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บทคัดย่อ
	 บทความนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อ 1) ศึึกษาสภาพแวดล้้อมในการทำงานที่่�มีีอิิทธิิพล
ต่่อแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน 2) ศึึกษาแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของ
พนัักงานที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อประสิิทธิิภาพของทีีมงาน และ 3) ศึึกษาสภาพแวดล้้อมในการ
ทำงานที่่�มีีอิทธิพลต่อประสิิทธิภาพของทีีมงานและส่่งผ่่านแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงาน 
งานวิจิัยันี้้�เป็็นการวิิจััยเชิงิปริมิาณ กลุ่่�มตััวอย่า่งที่่�ใช้้ในงานวิิจัยัครั้้�งนี้้�คือืพนักังานในกลุ่่�ม
อุุตสาหกรรมไฟฟ้้าและอิิเล็็กทรอนิิกส์์ จำนวน 420 ตััวอย่่าง โดยใช้้แบบสอบถามเป็็น
เครื่่�องมืือในการรวบรวมข้้อมููล ทำการวิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิิติิเชิิงพรรณนา ได้้แก่่ 
ค่่าความถี่่� ค่่าร้้อยละ ค่่าเฉลี่่�ย และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติิฐานด้้วย
การวิิเคราะห์์แบบจำลองสมการโครงสร้้างกำลัังสองน้้อยที่่�สุุดบางส่่วน (PLS-SEM) 
	 ผลการวิจิัยัพบว่า่ การวิเิคราะห์แ์บบจำลองการวัดัมีีค่า่เฉลี่่�ยของความแปรปรวน
ที่่�ถููกสกััดได้้มีีความเที่่�ยงตรง โดยมีีค่าตั้้�งแต่่ .5191 ถึงึ .5918 และมีีความเชื่่�อถือืได้ ้โดย
มีีค่่าน้้ำหนัักตััวชี้้�วััดตั้้�งแต่่ .5898 ถึึง .8429 สำหรัับผลการวิิเคราะห์์แบบจำลอง
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โครงสร้้างมีีคุุณภาพดีีโดยมีีค่่าค่่า R2 ของตััวแปรแรงจููงใจและประสิิทธิิภาพมีีค่่าเท่่ากัับ 
.7049 และ .8301 ตามลำดัับซึ่่�งอยู่่�ในระดัับกลางค่่อนข้้างไปทางระดัับพอเพีียง 
การวิิเคราะห์์อิิทธิิพลของตััวแปรใน 3 เส้้นทาง มีีผลดัังนี้้� 1) เส้้นทางสภาพแวดล้้อมใน
การทำงาน ไปสู่่�ประสิทิธิภิาพของทีีมงาน เป็น็เส้้นทางท่ี่�มีีขนาดผลกระทบรวมใหญ่ท่่ี่�สุดุ
เท่า่กับั 0.8618 และมีีผลกระทบทั้้�งทางตรงและทางอ้้อม มีีค่า่ขนาดอิทิธิพิลขนาดกลาง
เท่่ากัับ 0.2844 รองลงมาเป็็น 2) เส้้นทางสภาพแวดล้้อมในการทำงานไปสู่่�แรงจููงใจ 
เป็น็เส้้นทางที่่�มีีขนาดผลกระทบรวมเท่่ากัับ 0.8396 โดยเป็็นผลกระทบทางตรงทั้้�งหมด 
มีีค่า่ขนาดอิทธิพลขนาดใหญ่เ่ท่า่กับั 2.3893 และ 3) เส้้นทางแรงจููงใจไปสู่่�ประสิิทธิภิาพ
ของทีีมงาน เป็็นเส้้นทางที่่�มีีขนาดผลกระทบเท่่ากัับ 0.5445 โดยเป็็นผลกระทบทางตรง
ทั้้�งหมด ค่่าขนาดอิทธิพลขนาดกลางเท่่ากัับ 0.5150 ใน งานวิิจััยนี้้�ได้้ค้้นพบว่่า 
สภาพแวดล้้อมในการทำงานที่่�ส่่งผลให้้ประสิิทธิิภาพทีีมงานจะเพิ่่�มขึ้้�นนั้้�น จะต้้องส่่ง
ผ่่านแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของพนัักงานด้้วย
คำสำคััญ : แรงจููงใจ; สภาพแวดล้้อมในการทำงาน; ประสิิทธิิภาพของทีีม

Abstract
	 This article aims to 1) investigate the work environment affecting 
the employees’ motivation, 2) examine the motivation of employees 
affecting team performance, and 3) analyze the work environment 
affecting team performance by using performance motivation as mediator 
variable. This study was a quantitative study collecting data by using 
questionnaire. The sample group used in this research was 420 employees 
in the electrical and electronics industry. Data were analyzed using 
descriptive statistics such as frequency, percentage, mean and standard 
deviation. Hypothesis testing used the Partial Least Squares Structural 
Equation Modeling (PLS-SEM). 
	 According to the findings, the measurement model analysis revealed 
that the average variance extracted (AVE) which had ranges from .5191 
to .5918 was accurate and reliable with the factor loading ranges from 
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.5898 to .8429. The results of the structural model analysis were of good 
quality with the R2 values of the motivation and efficiency variables were 
.7049 and .8301, respectively. The analysis of the influence of the variables 
on the 3 routes were as follows: 1) the work  environment path to the 
team performance was the path with the largest total impact size of 
0.8618  by having direct and indirect impact with a medium influence 
size of 0.2844, followed by 2) the  work environment path to the motivation 
was a path with a total impact size of 0.8396, by having all direct effects 
with a large influence value of 2.3893, and 3) the motivation path to the 
team performance was the path with a total impact size of 0.5445 by 
having all direct effects with a medium influence value of 0.5150. In this 
research, it was discovered that the working environment that resulted 
in the efficiency of the team will be increased. The employee’s 
performance motivation must also be passed on.
Keywords: Motivation; Work Environment; Team Performance.

บทนำ�
	 การทำงานภายใต้้สภาพแวดล้้อมการทำงานที่่�ดีีย่่อมส่่งผลให้้เกิิดบรรยากาศที่่�ดีี
ในการทำงานและเกิิดแรงจููงใจในการทำงาน ซึ่่�งเมื่่�อพนัักงานมีีแรงจููงใจในการทำงาน
ที่่�ดีีแล้้วก็็จะมีีความพยายามและทุ่่�มเทในการปฏิิบััติิงานหน้้าที่่�งานให้้กับองค์์การอย่่าง
เต็็มความสามารถทำให้้องค์์การสามารถบรรลุุเป้้าหมายท่ี่�ตั้้�งเอาไว้้ได้้ แรงจููงใจในการ
ทำงานมีีความสำคััญอย่่างมากต่่อการเพิ่่�มประสิิทธิิภาพในการทำงาน (Yeti Kuswati, 
2020) เมื่่�อพนัักงานมีีแรงจููงใจในการทำงานเพิ่่�มขึ้้�นก็็จะเกิิดความรู้้�สึึกกระตืือรืือร้้นใน
การทำงาน มีีสุุขภาพจิิตที่่�ดีีในการทำงาน นอกจากนั้้�น พนัักงานที่่�มีีแรงจููงใจในการ
ทำงานก็็จะมีีอััตราการขาดงานลดลง รวมทั้้�งลดอััตราการลาออกและย้้ายงานอีีกด้้วย 
การที่่�พนัักงานขององค์์การขาดแรงจููงใจในการทำงาน ก็็จะทำให้้เกิิดความเบื่่�อหน่่าย
ในการทำงาน ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพในการทำงานที่่�ลดลง และในที่่�สุุดก็็จะมีีแนวโน้้ม
ลาออกจากองค์ก์าร ทำให้้องค์์การต้้องสรรหาและคัดัเลือืกบุคุลากรมาทดแทนตำแหน่ง่
งานที่่�ว่่างลง องค์์การต้้องเสีียต้้นทุุนในการฝึึกอบรมพนัักงานใหม่่ที่่�รัับเข้้ามา สำหรัับ
พนัักงานใหม่่เองก็็ต้้องใช้้เวลาในการปรัับตััวเข้้ากัับสภาพแวดล้้อมการทำงานและ
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วัฒันธรรมการทำงานขององค์ก์าร และหากเป็น็ตำแหน่ง่ที่่�มีีความสำคัญัต่อ่องค์ก์ารแล้้ว 
ก็็จะทำให้้กระบวนการทำงานขององค์์การหยุุดชะงัักหรืือส่่งผลต่่อการผลิิตสิินค้้าและ
การให้้บริิการแก่่ลููกค้้าภายนอกองค์์การได้้ 
	 ในการศึึกษาเกี่่�ยวกัับแรงจููงใจขององค์์การทั่่�วไป ส่่วนใหญ่่ศึึกษาปััจจััยจููงใจท่ี่�
ส่ง่ผลต่อ่การคงอยู่่� ความผููกพันั (วรรณา อาวรณ์,์ 2556) หรือืประสิทิธิภิาพในการทำงาน 
(พรหมภััสสร บุุญแท้้, 2561) ซึ่่�งในความเป็็นจริิงแล้้วปััจจััยที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพใน
การทำงานของพนักังานในองค์ก์าร ไม่ไ่ด้้มีีเพีียงแค่ก่ารจููงใจพนักังานแต่เ่พีียงอย่า่งเดีียว 
องค์ก์ารต้้องตอบสนองและจััดการต่่อปัญัหาความไม่่พึงึพอใจในการทำงานของพนัักงาน
ที่่�อาจเกิิดขึ้้�นในการทำงานด้้วย การตอบสนองแตกต่่างกัันอย่่างมีีนััยสำคััญนี้้� ส่่งผลให้้
เกิิดทฤษฎีีสองปััจจััยของ Herzberg (Herzberg, 1972) ขึ้้�น และมีีการนำแนวคิิดมา
ปรัับใช้้ภายในองค์์การอย่่างแพร่่หลายมาหลายช่่วงทศวรรษ เป็็นที่่�น่่าสนใจว่่า สิ่่�งที่่�
ตรงกันัข้้ามกับั “ความพึงึพอใจ” ไม่ใ่ช่ ่“ความไม่พ่อใจ” ดังัท่ี่�เชื่่�อกันัมาโดยทั่่�วไป การนำ
เอาลักัษณะที่่�ไม่น่่่าพอใจออกจากงานไม่ไ่ด้้ทำให้้งานนั้้�นน่า่พอใจเสมอไป จากข้้อมููลของ 
Herzberg ปััจจััยที่่�นำไปสู่่�ความพึึงพอใจในงานนั้้�นแยกจากกัันและแตกต่่างจากปััจจััย
ที่่�นำไปสู่่�ความไม่่พอใจในงาน ดัังนั้้�น ผู้้�นำองค์์การที่่�พยายามกำจััดปััจจััยท่ี่�สร้้างความ
ไม่่พอใจในงานโดยการปลอบประโลมพนัักงานอาจนำมาซึ่่�งความสงบสุุขในงานได้้แต่่
ไม่่ได้้หมายความว่่ามีีแรงจููงใจในงานเกิิดขึ้้�นเสมอไป จากความสำคััญของปััญหาและ
ความเชื่่�อมโยงของตัวัแปรด้า้นแรงจููงใจ สภาพแวดล้้อมในการทำงาน และประสิทิธิภิาพ
ของทีีมงาน ที่่�ได้ก้ล่่าวมาแล้้วข้้างต้้น งานวิจิัยันี้้� จึงึมีีความสนใจที่่�จะศึกึษาแรงจููงใจและ
สภาพแวดล้้อมในการทำงานต่่อประสิิทธิิภาพของทีีมงาน ทั้้�งท่ี่�เป็็นผลกระทบทางตรง
และผลกระทบทางอ้้อม โดยมีีวััตถุุประสงค์์ในการวิิจััยดัังนี้้�

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	เพื่่�อศึึกษาสภาพแวดล้้อมในการทำงานที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อแรงจููงใจในการปฏิิบััติิ
งานของพนัักงาน
	 2.	เพื่่�อศึกึษาแรงจููงใจในการปฏิิบัติัิงานของพนัักงานที่่�มีีอิทธิพิลต่อ่ประสิิทธิภิาพ
ของทีีมงาน
	 3.	เพื่่�อศึกึษาสภาพแวดล้้อมในการทำงานที่่�มีีอิทิธิพิลต่อ่ประสิทิธิภิาพของทีีมงาน
และส่่งผ่่านแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงาน
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สมมติฐานของการวิจัย
	 H1: สภาพแวดล้้อมในการทำงานของบุุคลากรมีีอิิทธิิพลต่่อแรงจููงใจในการ
ปฏิิบััติิงานของพนัักงาน
	 H2:  แรงจููงใจในการปฏิบิัติัิงานของพนักังานมีีอิทิธิพิลต่อประสิทิธิภิาพของทีีมงาน
	 H3: สภาพแวดล้้อมในการทำงานของบุุคลากรมีีอิทธิิพลต่่อประสิิทธิิภาพของ
ทีีมงานและส่่งผ่่านแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงาน

กรอบแนวคิดการวิจัย

สนใจที่จะศกึษาแรงจงูใจและสภาพแวดลอ้มในการท างานต่อประสิทธิภาพของทีมงาน ทัง้ที่เป็นผลกระทบ
ทางตรงแลผลกระทบทางออ้ม โดยมีวตัถปุระสงคใ์นการวิจยัดงันี ้

 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 

1. เพื่อศกึษาสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
2. เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน 
3. เพื่อศกึษาสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของทีมงานและสง่ผ่าน

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

H1: สภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
H2: แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน 
H3: สภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของทีมงานและสง่ผ่าน
แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

 รูปภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ประโยชนท์ีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ท าใหท้ราบถึงอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรที่มีต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 
2. ท าใหท้ราบถึงอิทธิพลของแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของ

ทีมงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพของทีมงาน 

H2 

H1 

H3 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

รููปภาพที่่� 1 กรอบแนวคิิดการวิิจััย

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	 1.	ทำให้้ทราบถึึงอิิทธิพลของสภาพแวดล้้อมในการทำงานของบุุคลากรท่ี่�มีีต่อ
แรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน
	 2.	ทำให้้ทราบถึึงอิิทธิพลของแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของพนัักงานมีีอิทธิพล
ต่่อประสิิทธิิภาพของทีีมงาน
	 3.	ทำให้้ทราบถึึงสภาพแวดล้้อมในการทำงานของบุุคลากรที่่�มีีอิทธิิพลต่่อ
ประสิิทธิิภาพของทีีมงานและส่่งผ่่านแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงาน
	 4.	สามารถนำผลที่่�ได้้จากการวิิจััย ไปใช้้เป็็นข้้อมููลประกอบการบริิหารงานและ
ตััดสิินใจด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ในองค์์การ

แนวคิดทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรม
	 แนวคิิดด้้านสภาพแวดล้้อมในการทำงาน
	 สภาพแวดล้้อมในการทำงาน (Work Environment) เป็็นสิ่่�งต่่าง ๆ ที่่�อยู่่�รอบตััว
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ของพนัักงานที่่�ปฏิิบัติัิงานในองค์์การ รวมไปถึึงสภาพการทำงานหรืือเงื่่�อนไขการทำงาน
ซึ่่�งประกอบไปด้้วย สภาพแวดล้้อมการทำงานทางกายภาพ (Physical Working 
Conditions) และสภาพแวดล้้อมการทำงานทางสังัคม (Social Working Conditions) 
(Skalli, et al., 2008) อย่่างไรก็็ตาม จากแนวคิิดดั้้�งเดิิมของ Moos and Moos (1986) 
ได้้แบ่่งมิิติิสภาพแวดล้้อมในการทำงานออกเป็็น 3 มิิติิ ได้้แก่่ 1) มิิติิสััมพัันธภาพ 
(Relationship Dimension) หมายถึึง การรัับรู้้�ในการมีีส่่วนร่่วมและความสามััคคีีของ
คนในองค์ก์ารต่อ่ที่่�มีีต่อ่งาน รวมถึึงความเป็น็มิติรต่่อกันัระหว่า่งเพื่่�อนร่ว่มงานและการ
สนัับสนุุนกัันระหว่่างสมาชิิกในทีีมและหััวหน้้างาน 2) มิิติิด้้านความก้้าวหน้้าใน
หน้้าที่่�งาน (Personal Growth Dimension) หมายถึงึ การที่่�บุคุคลได้้รับัการสนับัสนุนุ
ให้้มีีความเป็็นอิิสระในการทำงาน มีีความมุ่่�งมั่่�นในการทำงานโดยยึึดหลักัความสำเร็จ็
ของงาน และการรัับรู้้�ได้้ถึงึความกดดันัในการทำงานภายใต้้ความเร่่งรีีบและต้้องปฏิิบััติิ
งานให้้บรรลุวุัตัถุปุระสงค์ต์ามกำหนด  และ 3) มิติิกิารคงไว้้และการเปลี่่�ยนแปลงระบบ
งาน (System Maintenance and System Change Dimension) หมายถึึง การรัับรู้้�
ถึึงโครงสร้้างของหน่่วยงานที่่�มีีความชััดเจนในด้้านต่่าง ๆ ดัังนี้้� ด้้านความชััดเจนของงาน 
ด้้านการควบคุุมงาน ด้้านการนำวััตกรรมมาใช้้ในงาน และด้้านสภาพแวดล้้อมทาง
กายภาพ ในขณะที่่� Raziq and Maulabakhsh (2015) ได้้ระบุวุ่่า สภาพแวดล้้อมในการ
ทำงาน ประกอบไปด้้วย 1) ชั่่�วโมงการทำงาน 2) ความมั่่�นคงและความปลอดภััยในงาน 
3) ความสััมพัันธ์์ระหว่่างเพื่่�อนร่่วมงาน 4) ประโยชน์์หรืือความต้้องการขั้้�นสููงสุุด 
(Esteem Needs) ของบุุคคล และ 5) หััวหน้้างานหรืือผู้้�บริิหาร ซึ่่�ง Muchtar (2016) 
ได้้ทำการศึึกษาเกี่่�ยวกัับอิิทธิิพลของแรงจููงใจและสภาพแวดล้้อมในการทำงานท่ี่�มีีต่่อ
ผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงานในมหาวิิทยาลััยแห่่งหนึ่่�ง พบว่่า สภาพแวดล้้อมในการ
ทำงานส่่งผลต่่อแรงจููงใจในการทำงานและต่่อผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน และงาน
วิิจััยของ  Porter, et al., (2016) พบว่่า นอกจากความแตกต่่างของแต่่ละบุุคคลแล้้ว 
การรัับรู้้�สภาพแวดล้้อมในการทำงานอาจเป็็นปััจจััยสำคััญในการสร้้างแรงจููงใจในการ
เป็็นผู้้�นำองค์์การ   
	 จากการสัังเคราะห์์แนวคิิดที่่�เกี่่�ยวข้้องทางด้้านสภาพแวดล้้อมในการทำงาน 
งานวิิจััยนี้้� ได้้สกััดตััวแปรที่่�ศึึกษาจากแนวคิิดของ Moos and Moos (1986) และ 
Raziq and Maulabakhsh (2015) ที่่�มีีความทัับซ้้อนกัันและเป็็นบริิบทท่ี่�งานวิิจััยนี้้�
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วารสารร่มพฤกษ์ มหาวิทยาลัยเกริก
ปีที่ 41 ฉบับที่ 3 กันยายน - ธันวาคม 2566  

ต้้องการศึึกษา สรุุปได้้เป็็น 3 ตััวแปร ได้้แก่่ 1) สภาพทางกายภาพ 2) สััมพัันธภาพ
ระหว่่างเพื่่�อนร่่วมงาน และ 3) การบรรลุุถึึงประโยชน์์ของบุุคคล

แนวคิดด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
	 แรงจููงใจ (Motivation) หมายถึงึ การที่่�บุคุคลมีีสภาวะท่ี่�ถููกกระตุ้้�นให้้มีีพฤติกิรรม
เพื่่�อให้้บรรลุุผลลััพธ์์หรืือจุุดหมายปลายทางที่่�กำหนดเอาไว้้ แรงจููงใจในการทำงานเป็็น
เรื่่�องที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับ ความพยายามของบุุคคลในการปฏิิบััติิงานให้้มีีความเจริิญก้้าวหน้้า 
โดยมีีปัจัจัยัจููงใจกระตุ้้�นและชี้้�นำให้้เกิดิพฤติกิรรมในการทำงานดีีและทำให้้ผลของงาน
สััมฤทธิ์์�ตามที่่�ได้้ตั้้�งเป้้าหมายเอาไว้้ โดย Herbert (1972) ได้้ระบุุว่่า แรงจููงใจเป็็นผลที่่�
เกิิดจากความแตกต่่างระหว่่างความต้้องการหรืือแรงบัันดาลใจ ความปรารถนา ความ
อยากได้้ (Aspiration) กัับความสำเร็็จหรืือผลสััมฤทธิ์์� (Achievement) 
	 อย่่างไรก็็ตาม ตามธรรมชาติิของมนุุษย์์นั้้�น บุุคคลมีีความต้้องการไม่่มีีท่ี่�สิ้้�นสุุด 
ดัังที่่� Maslow ได้้นำเสนอไว้้ในทฤษฎีีลำดัับขั้้�นความต้้องการของมนุุษย์์ (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) ซึ่่�ง Gareth และ Jennifer (2011) อธิิบายว่่า มนุุษย์์ทุุกคน
ต้้องการเติมิเต็็มความต้้องการในระดัับพื้้�นฐานจนสำเร็จ็ ก่อ่นท่ี่�จะเติมิเต็ม็ความต้้องการ
ในระดับัท่ี่�มากกว่่าในขั้้�นต่่อไป ความต้้องการพื้้�นฐานประกอบไปด้้วย 5 ขั้้�น 1) ความต้้องทาง
ด้า้นร่่างกาย (Physiological Needs) 2) ความต้้องการความปลอดภัยั (Safety Needs) 
3) ความต้้องการทางสัังคม (Social Needs) 4) ความต้้องการทางเกีียรติิยศและชื่่�อเสีียง 
(Esteem Needs) หรือืความต้้องการการได้้รับัการยกย่อ่งนับัถือืในตนเอง และ 5) ความ
ต้้องการเติิมความสมบููรณ์์ให้้กัับชีีวิิต (Self-actualization Needs) หรืือความต้้องการ
พััฒนาศัักยภาพของตน 
	 ในขณะที่่�ผู้้�นำที่่�มีีความเชื่่�อเก่ี่�ยวกัับสิ่่�งจููงใจทั้้�งภายในและภายนอกที่่�สร้้างแรงจููง
ในหรืือความพึึงพอใจในการทำงานของพนัักงานในองค์์การได้้นั้้�น อาจนำแนวคิิดทฤษฎีี
สองปััจจััยของ Herzberg หรืือ Two Factor Theory มาใช้้ในองค์์การ Frederick 
Herzberg มีีความเชื่่�อว่่าความสััมพัันธ์์ในการทำงานเป็็นเรื่่�องพื้้�นฐาน และทััศนคติิที่่�มีี
ต่่องานสามารถกำหนดความสำเร็็จหรืือความล้้มเหลวได้้ นำไปสู่่�ทฤษฎีีสองปััจจััยของ
เขาหรือืที่่�เรีียกว่า่ทฤษฎีแีรงจููงใจ – สุขุอนามัยั (Two Factor Theory) ทฤษฎีีนี้้�ประกอบ
ไปด้้วยปััจจััย 2 ปััจจััย ได้้แก่่ 1) ปััจจััยจููงใจหรืือปััจจััยที่่�เป็็นตััวกระตุ้้�นในการทำงาน 
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(Motivation Factors) และ 2) ปััจจััยอนามััยหรืือปััจจััยที่่�ป้้องกัันไม่่ให้้เกิิดความไม่่พึึง
พอใจในการทำงานหรืือลดความไม่่พึึงพอใจในการทำงาน (Hygiene Factors)  ปััจจััย
จููงใจหรืือปััจจััยที่่�เป็็นตััวกระตุ้้�นในการทำงาน (Motivation Factors) เป็็นปััจจััยภายใน
หรือืความต้้องการภายในของบุุคคลที่่�มีีอิทธิพิลในการสร้้างความพึึงพอใจในการทำงาน 
เป็็นปััจจััยที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับงานหรืือลัักษณะงานโดยตรง และเป็็นปััจจััยที่่�จะนำไปสู่่�การ
จููงใจในการทำงานอย่่างแท้้จริิง ซึ่่�งประกอบด้้วย 4 ด้้าน ได้้แก่่ ความสำเร็จ็ในการทำงาน 
การยอมรัับ ลัักษณะงานที่่�ทำ หน้้าที่่�ความรัับผิิดชอบ จากข้้อมููลของ Herzberg ปััจจััย
ที่่�นำไปสู่่�ความพึึงพอใจในงานนั้้�นแยกจากกัันและแตกต่่างจากปััจจััยท่ี่�นำไปสู่่�ความไม่่
พอใจในงาน ดังันั้้�น ผู้้�นำองค์ก์ารที่่�พยายามกำจััดปัจัจัยัที่่�สร้้างความไม่พ่อใจในงานโดย
การปลอบประโลมพนัักงานอาจนำมาซึ่่�งความสงบสุุขในงานได้้แต่่ไม่่ได้้หมายความว่่า
มีีแรงจููงใจในงานเกิิดขึ้้�นเสมอไป จึึงทำให้้ Herzberg เสนอปััจจััยอนามััยหรืือปััจจััยที่่�
ป้้องกัันไม่่ให้้เกิิดความไม่่พึึงพอใจในการทำงานขึ้้�น ซึ่่�งประกอบไปด้้วย โอกาสในการ
เลื่่�อนขั้้�นหรืือตำแหน่่ง สวััสดิิการและค่า่ตอบแทน ความสััมพัันธ์์ระหว่่างบุุคคล นโยบาย
องค์์การ สภาพแวดล้้อมในการทำงาน ความเป็็นอยู่่� ความมั่่�นคง การปกครอง (Huczynski 
และ Buchanan, 2013; Robbins, et al., 2018; Elliot et al., 2017; กมลพร 
กััลยาณมิิตร, 2559) โดย Porter, et al. (2018) พบว่่า การให้้ค่่าตอบแทน 
โอกาสในการเลื่่�อนตำแหน่่ง การยอมรัับ การออกแบบงาน คุุณภาพของการสื่่�อสารใน
องค์ก์ร และจิติวิญิญาณในที่่�ทำงานล้้วนมีีบทบาทในการกำหนดแรงจููงใจในการทำงาน 
นอกจากนี้้�งานวิิจััยของ กฤษดา เชีียรวััฒนสุุข และคณะ (2562: 219-230) พบว่่า 
สภาพแวดล้้อมในการทำงาน ปัจัจััยจููงใจและปัจัจััยค้้ำจุนุ มีีผลต่่อประสิิทธิิภาพทีีมงาน
อย่่างมีีนััยสำคััญ และมีีอำนาจการพยากรณ์์สููงถึึงร้้อยละ 93  
	 จากการสัังเคราะห์์แนวคิิดแรงจููงใจในการทำงาน งานวิิจััยนี้้� ได้้นำแนวคิิด
แรงจููงใจของ Herzberg หรืือ Two Factor Theory มาใช้้ในการศึึกษาและกำหนด
ตัวัแปร โดยพิจิารณาว่่าปัจัจััยท่ี่�ระบุุไว้้ในทฤษฎีีดังกล่่าวมีีความครอบคลุุมกับัสภาพการ
ศึึกษาของผู้้�วิิจััย โดยกำหนดมิิติิที่่�ศึึกษา  ได้้แก่่ ความสำเร็็จในงาน การยอมรัับในการ
ทำงาน ลัักษณะงาน หน้้าที่่�งาน โอกาสในการทำงาน สวััสดิิการ ความสััมพัันธ์์ในการ
ทำงาน นโยบายองค์์การ สภาพแวดล้้อมในการทำงาน ความเป็็นอยู่่�ในองค์์การ ความ
มั่่�นคงในการทำงาน การปกครองและการเมืืองในองค์์การ 
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แนวคิดด้านประสิทธิภาพของทีมงาน
	 การทำงานเป็็นทีีมและทีีมงานเป็็นส่่วนสำคััญที่่�ทำให้้การดำเนิินงานขององค์์การ
ให้้บรรลุุเป้้าหมายที่่�วางไว้้ ผู้้�บริิหารองค์์การจะต้้องกระตุ้้�นและสร้้างให้้เกิิดวััฒนธรรม
การทำงานเป็็นทีีม ภายใต้้ความร่่วมแรงร่่วมใจกัันในการปฏิิบััติิงานให้้สำเร็็จ และสร้้าง
ความรู้้�สึึกให้้พนัักงานรู้้�สึึกว่่ามีีส่่วนร่่วมในฐานะเป็็นส่่วนหนึ่่�งของทีีม
	ทีี มงาน (Team Work) หมายถึึง กลุ่่�มบุุคคลที่่�ช่่วยเหลืือกัันและกััน เพื่่�อให้้บรรลุุ
วััตถุุประสงค์์ร่่วมกััน (Jones & George, 2011) ประโยชน์์ของการมีีทีีมงานในองค์์การ 
คือื การผนึกึกำลังัสร้้างสรรค์ค์วามคิดิในการทำงานและแก้้ปัญัหาในการทำงานร่ว่มกันั 
ทำให้้งานขององค์์การออกมามีีประสิิทธิิภาพมากยิ่่�งขึ้้�น
	 ประสิิทธิิภาพ (Efficiency) หมายถึึง อััตราส่่วนของผลผลิิตต่่อปััจจััย หรืือเป็็น
เรื่่�องของการใช้้ปััจจััยในกระบวนการดำเนิินงานโดยมีีผลผลิิตที่่�ได้้รัับเป็็นสิ่่�งที่่�สะท้้อน
หรืือแสดงถึึงประสิิทธิิภาพของการดำเนิินงานนั้้�น ปกติิแล้้วประสิิทธิิภาพมีีตััวบ่่งชี้้�ที่่�วััด
ได้้หลายลักัษณะ เช่น่ อัตัราการได้้รับผลตอบแทน ค่า่ใช้้จ่ายต่อ่หน่ว่ยการผลิติ อัตัราส่ว่น
ของผลกำไรต่่อค่่าใช้้จ่ายในการลงทุุน เป็็นต้้น (Gibson, et al., 1988) Robbins et al., 
(2018) ได้้นำเสนอตััวแบบทีีมงานที่่�มีีประสิิทธิิภาพ (Team Effectiveness Model) 
ว่า่ประสิทิธิภิาพของทีีมงาน เกิดิจากปัจัจัยัที่่�สำคัญั 4 ประการใหญ่ ่ได้แ้ก่ ่1) ปัจัจัยัด้า้น
สภาพแวดล้้อม ซึ่่�งประกอบไปด้ว้ย บรรยากาศแห่ง่ความน่า่เชื่่�อถือื การประเมินิผลและ
การให้้รางวััล ภาวะผู้้�นำ ทรััพยากรที่่�เพีียงพอ 2) ปััจจััยด้้านองค์์ประกอบและ
คุณุลักัษณะ ประกอบไปด้้วย บุคุลิกิภาพ ความยืืดหยุ่่�น ความหลากหลาย ความสามารถ
ของสมาชิิกในทีีม ความชอบของสมาชิิกในทีีม ขนาดของทีีม และการจััดสรรบทบาท
ของสมาชิกิในทีีม 3) ปัจัจััยด้้านการออกแบบงาน ประกอบไปด้ว้ย ความสำคัญัของงาน 
ความชััดเจนของงาน ความหลากหลายทางทัักษะ ความีีอิสิระในการตัดัสินิใจ และ 4) 
ปััจจัยัด้้านกระบวนการ ประกอบไปด้้วย ความสููญเปล่่าทางสัังคม ความสามารถของทีีม 
ความชัดัเจนและเฉพาะเจาะจงของเป้า้หมาย การมีีวัตัถุปุระสงค์ร์่ว่มกันั และระดับัของ
ความขััดแย้้ง 
	ซึ่่ �งแนวคิิดดังกล่่าวมีีความสอดคล้้องบางประการกัับข้้อสรุุปที่่�ได้้จากการศึึกษา
งานวิจิัยัของเบญจมาศ นิลิกำแหง และคณะ (2564) ซึ่่�งระบุวุ่า่ทีีมงานที่่�มีีประสิทิธิภาพ
มีีองค์์ประกอบ 7 ด้้าน ได้้แก่่ 1) ด้้านการวางแผน 2) ด้้านการร่่วมมืือ 3) ด้้านการ
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ประสานงาน 4) ด้้านการติดิต่อ่สื่่�อสาร 5) ด้้านการมีีบรรยากาศที่่�ดีี 6) ด้า้นการประเมินิ
ผล และ 7) ด้้านการปรัับปรุุงอย่่างต่่อเนื่่�อง จากการสัังเคราะห์์แนวคิิดของประสิิทธิภาพ
ของทีีมงาน งานวิจิัยันี้้� ได้ส้กัดัตัวัแปรที่่�นำมาศึกึษา โดยพบตัวัแปรท่ี่�ผู้้�วิจิัยัให้้ความสนใจ
และนำมาศึึกษา จำนวน 5 ตััวแปร ได้้แก่่ 1) เป้้าหมายของงานที่่�ชััดเจน 2) การมอบ
หมายงานที่่�เหมาะสม 3) การสื่่�อสารที่่�มีีประสิิทธิภาพ 4) ความเป็็นผู้้�นำ 5) ความมีีอิสระ
ในการตัดัสินิใจ โดย Dwamena et al., (2021) พบว่่า  แรงจููงใจด้้านค่่าตอบแทน 
การออกแบบงาน และสภาพแวดล้้อมของงาน มีีอิทิธิพิลต่อ่ประสิทิธิภิาพในการทำงาน
อย่า่งมีีนัยัสำคัญั และยัังระบุุว่า่ปัจัจัยัจููงใจ (Motivation Factors) มีีผลต่อ่การยกระดับั
ประสิิทธิิภาพในการทำงาน ในขณะที่่� Aarabi, Subramaniam & Abu Baker Akeel 
(2013) พบว่่า ปััจจััยจููงใจ 2 ตััว ได้้แก่่ การฝึึกอบรม และการเลื่่�อนขั้้�นเลื่่�อนตำแหน่่ง 
ส่ง่ผลต่อประสิิทธิภาพในการทำงานอย่่างมีีนัยสำคััญ และงานวิิจัยัของ ผกาทิิพย์์ บัวัพงษ์์ 
และกฤษดา เชีียรวััฒนสุุข (2564) พบว่่าผลตอบแทนและสวััสดิิการส่่งผลต่อ
ประสิทิธิภิาพในการทำงาน ทั้้�งในด้า้นเวลาและด้า้นคุุณภาพ และยังัพบว่า่ความต้้องการ
ที่่�จะบรรลุผุลสำเร็จ็ต่อ่เป้า้หมายที่่�ท้้าทาย และความต้้องการที่่�จะบรรลุุผลสำเร็จ็เพื่่�อเป็็น
ที่่�ยอมรับัหรือืชื่่�นชม ส่่งผลต่อประสิทิธิภิาพในการทำงาน ทั้้�งด้้านเวลา ด้้านคุุณภาพ และ
ด้้านปริิมาณ

วิธีการวิจัย
	 ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง สำหรัับประชากรที่่�ใช้้ในการศึึกษานี้้�คืือพนัักงานใน
กลุ่่�มอุุตสาหกรรมไฟฟ้้าและอิิเล็็กทรอนิิกส์์ เลืือกกลุ่่�มตััวอย่่างแบบเจาะจงโดยใช้้
พนักังานของบริิษัทัผลิติชิ้้�นส่ว่นและอุุปกรณ์์ที่่�ใช้้กับัผลิติภัณัฑ์อิ์ิเล็ก็ทรอนิิกส์ข์นาดใหญ่่
แห่่งหนึ่่�ง จำนวน 420 ตััวอย่่าง ใช้้วิิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยการส่่งแบบสอบถามให้้แก่่ผู้้�จััดการในการเลืือกตััวอย่่างเพื่่�อตอบ
แบบสอบถามในงานวิิจััยนี้้� 
	 เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััย คืือ แบบสอบถามปลายปิิดแบบมีีโครงสร้้างแบ่่งออก
เป็น็ 4 ส่ว่น ได้้แก่ ่1) แบบสอบถามข้้อมููลทั่่�วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม 2) แบบสอบถาม
เกี่่�ยวกัับแรงจููงใจ 3) แบบสอบถามเกี่่�ยวกัับสภาพแวดล้้อมในการทำงาน และ 
4) แบบสอบถามเกี่่�ยวกัับประสิิทธิิภาพทีีมงาน ซึ่่�งใช้้เกณฑ์์การให้้คะแนนแบบ Rating 
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Scale 5 ระดับั มีีการตรวจสอบคุณุภาพของเครื่่�องมือืด้้วยการหาค่า่ดัชันีีความสอดคล้้อง 
(Index of Consistency: IOC) โดยผ่า่นการตรวจสอบจากผู้้�ทรงคุณุวุฒุิเิป็น็ที่่�เรีียบร้้อย
และมีีความเชื่่�อมั่่�นของแบบสอบถามทั้้�งหมดเท่่ากัับ .80 ขึ้้�นไป มีีการนำไปหาค่่าความ
สอดคล้้องภายในของค่่าสััมประสิิทธิ์์�แอลฟา (Alpha coefficient) ที่่�ระดัับความ
เชื่่�อมั่่�นร้้อยละ 95 ตามวิิธีีการของ Cronbach (1970) ซึ่่�งพบว่่าแบบสอบถามทุุกข้้อมีี
ค่่าความเชื่่�อมั่่�นในระดัับสููง โดยมีีค่่ามากกว่่า .80 
	วิ ิธีีการวิิเคราะห์์ข้้อมููล ใช้้การวิิเคราะห์์แบบจำลอง PLS-SEM โดยแบบจำลอง 
PLS-SEM แบ่ง่เป็็น 2 ส่ว่น คือื แบบจำลองการวััด (Outer Model หรืือ Measurement 
Model) และแบบจำลองโครงสร้้าง (Inner Model หรืือ Structural Model) คุุณภาพ
แบบจำลองพิิจารณาจากความเที่่�ยงตรง และความเชื่่�อถืือได้้ของมาตรวััด ความเที่่�ยงตรง
เชิงิเหมือืน วัดัด้ว้ยค่า่น้้ำหนักั (Loading) ตัวัชี้้�วัดัต้้องสููงกว่า่ .50 เป็น็บวกและมีีนัยสำคัญั
ทางสถิิติิ ความเที่่�ยงตรงเชิิงจำแนก พิิจารณาค่่า AVE ที่่�สหสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปรแฝง
มีีค่า่ต่่ำกว่า่รากที่่�สองของ AVE (Fornell & Larcker, 1981) และความเชื่่�อถือืได้้วัดัด้ว้ย 
Cronbach Alpha, Dijkstra-Henseler’s rho (ρA) และ Jöreskog’s rho (ρc) 

ควรมีีค่่ามากกว่่า .7 (Hensele et al., 2016)

ผลการวิจัย
	 ตอนท่ี่� 1 ผลการวิิเคราะห์์ค่า่สถิิติพิื้้�นฐานข้้อมููลทั่่�วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม
	ผู้ ้�ตอบแบบสอบถามมีีทั้้�งสิ้้�น 420 คน ผู้้�ตอบแบบสอบถามส่ว่นใหญ่เ่ป็็นเพศหญิิง 
มีีจำนวน 276 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 65.7 เพศชายมีีจำนวน 144 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 34.4 
ส่่วนใหญ่่มีีอายุมุากกว่่า 40 ปีี มีีจำนวน 118 คน คิดิเป็็นร้้อยละ 28.1 รองลงมา 26-30 ปีี 
มีีจำนวน 92 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 21.9 ส่่วนใหญ่่ศึึกษาในระดัับมััธยมศึึกษาตอนปลาย
หรืือในระดัับประกาศนีียบััตรวิิชาชีีพ มีีจำนวน 253 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 60.2 รองลงมา
คืือระดัับอนุุปริิญญาหรืือระดัับประกาศนีียบััตรวิิชาชีีพชั้้�นสููง มีีจำนวน 95 คน คิิดเป็็น
ร้้อยละ 22.4 โดยมีีอายุงุานส่่วนใหญ่่มากกว่่า 6 ปีี มีีจำนวน 191 คน คิดิเป็็นร้้อยละ 45.5 
รองลงมามีีอายุงุาน 1-2 ปีี คิิดเป็็นร้้อยละ 22.6 โดยผู้้�ตอบแบบสอบถามส่่วนใหญ่่มีี
รายได้้ต่่อเดืือน 12,000-15,000 บาท มีีจำนวน 256 คน คิดิเป็็นร้้อยละ 61 รองลงมามีี
รายได้้ต่อเดือืน 15,001-20,000 บาท มีีจำนวน 118 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 28.1 ส่่วนใหญ่่
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ทำงานในตำแหน่่งฝ่่ายการผลิิต มีีจำนวน 310 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 73.8 รองลงมาอยู่่�
ฝ่่ายการตลาด มีีจำนวน 50 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 11.9
	 ตอนที่่� 2 ผลการวิเิคราะห์แ์บบจำลองการวัดั (Measurement Model) หรืือ 
Outer model

ตารางที่่� 1: แสดงค่่าเฉลี่่�ยของความแปรปรวนที่่�ถููกสกััดได้้

Construct Average variance extracted (AVE)
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.5191
สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 0.5777
ประสิทธิภาพของทีมงาน 0.5918

	 จากตารางที่่� 1 พบว่า่ ค่า่เฉลี่่�ยของความแปรปรวนท่ี่�ถููกสกัดัได้ ้มีีค่า่ตั้้�งแต่ ่0.5191 
ถึึง 0.5918 แสดงว่่ามาตรวััดมีีความเที่่�ยงตรงเชิิงเหมืือนเพราะ AVE ของตััวแปรแฝง
ทุุกตััวมีีค่่ามากกว่่า 0.5 

ตารางที่่� 2: แสดงค่่าความเชื่่�อถืือได้้

Construct Dijkstra-Henseler’s 

rho (ρ
A
)

Jöreskog’s rho 

(ρ
c
)

Cronbach’s 

alpha(α)

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.9767 0.9767 0.9754

สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 0.9457 0.9503 0.9436

ประสิทธิภาพของทีมงาน 0.9775 0.9781 0.9766

	 จากตารางที่่� 2 แสดงค่่าความเชื่่�อถืือได้้ วััดด้้วย Cronbach Alpha, Dijkstra-
Henseler’s rho (ρA) และ Jöreskog’s rho (ρc) ที่่�ทุุกค่่าต้้องมากกว่่า 0.7 โดย 
Cronbach Alpha มีีค่่าระหว่่าง 0.9436 (สภาพแวดล้้อมในการทำงาน) ถึึง 0.9766 
(ประสิิทธิิภาพของทีีมงาน) Dijkstra-Henseler’s rho (ρA) มีีค่่าระหว่่าง 0.9457 
(สภาพแวดล้้อมในการทำงาน) ถึงึ 0.9775 (ประสิิทธิภาพของทีีมงาน) และ Jöreskog’s rho 
(ρc) มีีค่่าระหว่่าง 0.9503 (สภาพแวดล้้อมในการทำงาน) ถึึง 0.9781 (ประสิิทธิิภาพ
ของทีีมงาน) พบว่่าทุุกค่่ามากกว่่า 0.7 แสดงว่่ามาตรวััดของการวิิจััยนี้้�มีีความเชื่่�อถืือได้้
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	 ตอนที่่� 3 ผลการวิิเคราะห์์แบบจำลองโครงสร้้าง หรืือ Inner model

ตารางที่่� 3: ค่่าสััมประสิิทธิ์์�แสดงการตััดสิินใจ (Coefficient of Determination)

Construct
Coefficient of 

determination (R2)
Adjusted R2

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.7049 0.7042
ประสิทธิภาพของทีมงาน 0.8301 0.8293

	 สมการโครงสร้้างแสดงความสััมพัันธ์ร์ะหว่่างตััวแปรแฝงที่่�แบ่่งได้ต้ามตััวแปรตาม
และตััวแปรอิิสระ ตััวแปรตามคืือตััวแปรที่่�ลููกศรชี้้�เข้้า และตััวแปรอิิสระคืือตััวแปรที่่�อยู่่�
ต้้นทางลููกศร ตััวแปรตามอาจมีีหลายตััว นอกจากนั้้�น Inner model ยัังประกอบด้้วย
ตััวแปรแทรกกลาง (Intervening variable) และเป็็นตััวแปรตาม ในสมการโครงสร้้าง
ด้้วย หลัักพิิจารณาแบบจำลองมีีคุุณภาพดีีในแบบจำลองโครงสร้้างคืือ ค่่าน้้ำหนััก 
(Loading) หรืือค่่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทาง (Path coefficient) และ R2 ที่่�ค่่าสถิิติิทั้้�งสอง
มีีค่่าสููง มีีนััยสำคััญทางสถิิติิและเป็็นบวก Hair et al., (2010) เสนอว่่าการพิิจารณาค่่า 
R2 ในการวิิจััยทางสัังคมศาสตร์์แบ่่งเป็็นสามระดัับคืือ ระดัับอ่่อน (Weak) 0.25 ระดัับ
กลาง (Moderate) 0.50 ระดัับพอเพีียง (Substantial) 0.75 จากตารางที่่� 3 และค่่า 
R2 ของตััวแปร แรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานและประสิิทธิิภาพของทีีมงานมีีค่าเท่่ากัับ 
0.7049 และ 0.8301ตามลำดัับซึ่่�งอยู่่�ในระดับักลางค่่อนข้้างไปทางระดัับพอเพีียง
	 ตอนที่่� 4 ผลการวิิเคราะห์์เพื่่�อตอบสมมติิฐานการวิิจััย
ตารางที่่� 4:	 ผลกระทบรวม (Total effect) ทางตรง (Direct effect) และทางอ้้อม 

(Indirect effect)

Effect Direct 

Effect

Indirect 

effects

Total effect Cohen’s f2

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน -> 

ประสิทธิภาพของทีมงาน

0.5445 0.5445 0.5150

สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน -> แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน

0.8396 0.8396 2.3893

สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน -> 

ประสิทธิภาพของทีมงาน

0.4046 0.4572 0.8618 0.2844

f2: เล็็ก ≥ 0.02; กลาง ≥ 0.15; ใหญ่่ ≥ 0.35
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	 จากตารางที่่� 4 การวิิเคราะห์์อิิทธิิพลและค่่าขนาดอิทธิิพล f2 ประกอบด้้วย 
3 เส้้นทาง โดยเส้้นทาง สภาพแวดล้้อมในการทำงาน -> ประสิิทธิิภาพ เป็็นเส้้นทางที่่�
มีีขนาดผลกระทบรวมใหญ่่ที่่�สุุดเท่่ากัับ 0.8618 และมีีผลกระทบทั้้�งทางตรงและทางอ้้อม 
มีีค่่าขนาดอิิทธิิพลขนาดกลางเท่่ากัับ 0.2844 รองลงมาเป็็นเส้้นทาง สภาพแวดล้้อมใน
การทำงาน -> แรงจููงใจ เป็็นเส้้นทางที่่�มีีขนาดผลกระทบรวมเท่่ากัับ 0.8396 โดยเป็็น
ผลกระทบทางตรงทั้้�งหมด มีีค่่าขนาดอิิทธิิพลขนาดใหญ่่เท่่ากัับ 2.3893 และเส้้นทาง 
แรงจููงใจ -> ประสิิทธิิภาพ เป็็นเส้้นทางที่่�มีีขนาดผลกระทบเท่่ากัับ 0.5445 โดยเป็็น
ผลกระทบทางตรงทั้้�งหมด ค่่าขนาดอิิทธิิพลขนาดใหญ่่เท่่ากัับ 0.5150 ทั้้�งสามเส้้นทาง
พบว่า่ค่า่ขนาดอิทิธิพิลทั้้�งหมดน่า่พอใจและแสดงถึงึเกณฑ์ค์ุณุภาพที่่�ดีี (Cohen, 1988)  

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
	 ผลการวิจิัยัในวัตัถุปุระสงค์ข์้้อท่ี่� 1-3 มีีความเกี่่�ยวข้้องเชื่่�อมโยงกันั ผู้้�วิจิัยันำเสนอ
การอภิปิรายผลโดยเริ่่�มจากผลของการวิเิคราะห์แ์บบจำลองโครงสร้้างซึ่่�งมีีคุณุภาพดีี มีี
ค่่าน้้ำหนััก (Loading) หรืือค่่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทาง (Path coefficient) และ R2 ที่่�ค่่า
สถิิติิทั้้�งสองมีีค่่าสููง มีีนััยสำคััญทางสถิิติิและเป็็นบวก และเป็็นไปตามท่ี่� Hair et al., 
(2010) เสนอแนะ โดยมีีค่่า R2 ของตััวแปร แรงจููงใจและประสิิทธิิภาพมีีค่่าเท่่ากัับ 
0.7049 และ 0.8301ตามลำดัับซึ่่�งอยู่่�ในระดัับกลางค่่อนข้้างไปทางระดัับพอเพีียง
	 การอภิิปรายผลเพื่่�อตอบสมมติิฐานในการวิิจััย ผลของการวิิเคราะห์์อิิทธิิพล
ผลกระทบรวม (Total effect) ทางตรง (Direct effect) และทางอ้้อม (Indirect effect) 
ใน 3 เส้้นทาง เส้้นทางที่่� 1 สภาพแวดล้้อมในการทำงาน -> ประสิิทธิิภาพของทีีมงาน 
เป็็นเส้้นทางที่่�มีีขนาดผลกระทบรวมใหญ่่ที่่�สุุดเท่่ากัับ 0.8618 และมีีผลกระทบทั้้�งทาง
ตรงและทางอ้้อม มีีค่าขนาดอิิทธิิพลขนาดกลางเท่่ากัับ 0.2844 นั่่�นหมายความว่่า
อิิทธิิพลที่่�ส่่งไปยัังประสิิทธิิภาพของทีีมงานนั้้�น ไม่่ได้้เกิิดจากสภาพแวดล้้อมการทำงาน
เพีียงอย่่างเดีียว แต่่ได้้ส่่งผ่่านไปยัังแรงจููงใจการปฏิิบััติิงานด้้วย ซึ่่�งส่่งผลให้้ค่า
ประสิิทธิิภาพของทีีมงาน ผลกระทบรวมมีีค่่าสููง สอดคล้้องกัับงานวิิจััยของกฤษดา 
เชีียรวััฒนสุุข และคณะ (2562 : 219-230) ที่่�พบว่่า สมการโครงสร้้างสภาพแวดล้้อม
ในการทำงานและแรงจููงใจที่่�มีีผลต่่อประสิิทธิิภาพทีีมงาน มีีความสอดคล้้องกลมกลืืน
กัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ และการยอมรัับอิิทธิพลของตััวแปรที่่�ศึึกษาบางตััวแปรยััง
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สอดคล้้องกัับงานวิิจัยัของ ผกาทิิพย์์ บัวัพงษ์ ์และกฤษดา เชีียรวััฒนสุุข (2564) ซึ่่�งพบว่่า 
การรัับรู้้�การสนัับสนุุนจากองค์์การ ด้้านผลตอบแทนและสวััสดิิการ ส่่งผลต่่อ
ประสิิทธิิภาพในการทำงาน ทั้้�งด้้านเวลา และด้้านคุุณภาพ สำหรัับแรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์�
ในด้้านความต้้องการที่่�จะบรรลุุผลสำเร็็จต่่อเป้้าหมายที่่�ท้้าทาย และด้้านความต้้องการ
ที่่�จะบรรลุุผลสำเร็็จเพื่่�อเป็็นที่่�ยอมรัับหรืือชื่่�นชม ส่่งผลต่่อประสิิทธิภาพในการทำงาน 
ทั้้�งด้้านเวลา ด้้านคุุณภาพ และด้้านปริิมาณอย่่างมีีนััยสำคััญ
	 เส้้นทางที่่� 2 สภาพแวดล้้อมในการทำงาน -> แรงจููงใจในการปฏิิบััติงิาน เป็็นเส้้นทาง
ที่่�มีีขนาดผลกระทบรวมเท่่ากัับ 0.8396 โดยเป็็นผลกระทบทางตรงทั้้�งหมด มีีค่่าขนาด
อิทิธิพิลขนาดใหญ่เ่ท่า่กับั 2.3893 ดังันั้้�น สภาพทางกายภาพ สัมัพันัธภาพระหว่า่งเพื่่�อน
ร่ว่มงาน และการบรรลุุถึงึประโยชน์์ของบุุคคล ซึ่่�งเป็็นองค์์ประกอบของสภาพแวดล้้อม
ในการทำงานจึึงมีีความสำคััญอย่า่งมากต่่อแรงจููงใจในการปฏิิบัตัิงิาน สอดคล้้องกัับงาน
วิิจััยของ Muchtar (2016) ที่่�พบว่่า สภาพแวดล้้อมในการทำงานส่่งผลต่่อแรงจููงใจใน
การทำงานและต่อ่ผลการปฏิบิัติัิงานของพนักังาน และงานวิจิัยัของ Porter, Riesenmy, 
& Fields (2018) ที่่�พบว่่า การรัับรู้้�สภาพแวดล้้อมในการทำงานอาจเป็็นปััจจััยสำคััญ
ในการสร้้างแรงจููงใจในการทำงาน 
	 เส้้นทางที่่� 3 แรงจููงใจในการปฏิบิัตัิงิาน -> ประสิทิธิภาพของทีีมงาน เป็น็เส้้นทาง
ที่่�มีีขนาดผลกระทบเท่า่กับั 0.5445 โดยเป็น็ผลกระทบทางตรงทั้้�งหมด ค่า่ขนาดอิทธิพล
ขนาดกลางเท่่ากัับ 0.5150 ดัังนั้้�น แรงจููงใจในการปฏิิบััติิงาน ได้้แก่่ ความสำเร็็จในงาน 
การยอมรับัในการทำงาน ลักัษณะงาน หน้้าที่่�งาน โอกาสในการทำงาน สวัสัดิกิาร ความ
สััมพัันธ์์ในการทำงาน นโยบายองค์์การ สภาพแวดล้้อมในการทำงาน ความเป็็นอยู่่�ใน
องค์์การ ความมั่่�นคงในการทำงาน การปกครองและการเมืืองในองค์์การ จึึงมีีความ
สำคัญัอย่่างมากต่่อประสิิทธิภิาพของทีีมงาน สอดคล้้องกัับงานวิิจัยัของ Forson et al., 
(2021) ที่่�พบว่่า ปััจจััยจููงใจ (Motivation Factors) มีีผลต่่อการยกระดัับประสิิทธิิภาพ
ในการทำงาน ในขณะเดีียวกััน ปััจจััยอนามััยด้้าน เช่่น ด้้านค่่าตอบแทน การออกแบบ
งาน และสภาพแวดล้้อมของงาน ก็็มีีอิิทธิิพลต่่อประสิิทธิิภาพในการทำงานของกลุ่่�ม
ตััวอย่่างอย่่างมีีนััยสำคััญ เช่่นเดีียวกััน ทั้้�งนี้้� ยัังสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Aarabi, 
et al., (2013) และงานวิิจััยของ กฤษดา เชีียรวััฒนสุุข และคณะ (2562 : 36-49) 
ซึ่่�งทั้้�งสองงานวิิจััย พบว่่า แรงจููงใจส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพในการทำงานของพนัักงาน 
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