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บุทคัดย่อ
 บที่ความน่�ม่วัตถุ้ประสงค์เพื�อ 1) ศึกษาสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานที่่�ม่อิที่ธิพลิ
ต่อแรงจ้งใจในการปฏิบัติงานข่องพนักงาน 2) ศึกษาแรงจ้งใจในการปฏิบัติงานข่อง
พนักงานที่่�ม่อิที่ธิพลิต่อประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน แลิะ 3) ศึกษาสภัาพแวด้ลิ�อมในการ
ที่ำงานที่่�ม่อิที่ธิพลิต่อประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงานแลิะส่งผ่านแรงจ้งใจในการปฏิบัติงาน 
งานวจิยัน่�เป็นการวิจัยเชงิปรมิาณ กลิุม่ตัวอยา่งที่่�ใช�ในงานวิจยัครั�งน่�คอืพนกังานในกลิุม่
อุตสาหกรรมไฟฟ้าแลิะอิเลิ็กที่รอนิกส์ จำนวน 420 ตัวอย่าง โด้ยใช�แบบสอบถ้ามเป็น
เครื�องมือในการรวบรวมข่�อม้ลิ ที่ำการวิเคราะห์ข่�อม้ลิด้�วยสถิ้ติเชิงพรรณนา ได้�แก่ 
ค่าความถ้่� ค่าร�อยลิะ ค่าเฉลิ่�ย แลิะส่วนเบ่�ยงเบนมาตรฐาน แลิะที่ด้สอบสมมติฐานด้�วย
การวิเคราะห์แบบจำลิองสมการโครงสร�างกำลิังสองน�อยที่่�สุด้บางส่วน (PLS-SEM) 
 ผลิการวจิยัพบวา่ การวเิคราะหแ์บบจำลิองการวดั้มค่า่เฉลิ่�ยข่องความแปรปรวน
ที่่�ถ้ก้สกัด้ได้�มค่วามเที่่�ยงตรง โด้ยมค่่าตั�งแต่ .5191 ถ้งึ .5918 แลิะมค่วามเชื�อถ้อืได้� โด้ย
ม่ค่าน�ำหนักตัวช่�วัด้ตั�งแต่ .5898 ถ้ึง .8429 สำหรับผลิการวิเคราะห์แบบจำลิอง
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โครงสร�างม่คุณภัาพด้่โด้ยม่ค่าค่า R2 ข่องตัวแปรแรงจ้งใจแลิะประสิที่ธิภัาพม่ค่าเที่่ากับ 
.7049 แลิะ .8301 ตามลิำด้ับซื้ึ�งอย้่ในระด้ับกลิางค่อนข่�างไปที่างระด้ับพอเพ่ยง 
การวิเคราะห์อิที่ธิพลิข่องตัวแปรใน 3 เส�นที่าง ม่ผลิด้ังน่� 1) เส�นที่างสภัาพแวด้ลิ�อมใน
การที่ำงาน ไปส้ป่ระสทิี่ธภิัาพข่องที่ม่งาน เปน็เส�นที่างท่ี่�มข่่นาด้ผลิกระที่บรวมใหญท่่ี่�สดุ้
เที่า่กบั 0.8618 แลิะมผ่ลิกระที่บที่ั�งที่างตรงแลิะที่างอ�อม มค่า่ข่นาด้อทิี่ธพิลิข่นาด้กลิาง
เท่ี่ากับ 0.2844 รองลิงมาเป็น 2) เส�นที่างสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานไปส้่แรงจ้งใจ 
เปน็เส�นที่างที่่�มข่่นาด้ผลิกระที่บรวมเท่ี่ากับ 0.8396 โด้ยเป็นผลิกระที่บที่างตรงที่ั�งหมด้ 
มค่า่ข่นาด้อิที่ธิพลิข่นาด้ใหญเ่ที่า่กบั 2.3893 แลิะ 3) เส�นที่างแรงจง้ใจไปส้ป่ระสิที่ธภิัาพ
ข่องที่ม่งาน เป็นเส�นที่างที่่�มข่่นาด้ผลิกระที่บเท่ี่ากับ 0.5445 โด้ยเป็นผลิกระที่บที่างตรง
ที่ั�งหมด้ ค่าข่นาด้อิที่ธิพลิข่นาด้กลิางเท่ี่ากับ 0.5150 ใน งานวิจัยน่�ได้�ค�นพบว่า 
สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานที่่�ส่งผลิให�ประสิที่ธิภัาพท่ี่มงานจะเพิ�มขึ่�นนั�น จะต�องส่ง
ผ่านแรงจ้งใจในการปฏิบัติงานข่องพนักงานด้�วย
คำสำคัญ : แรงจ้งใจ; สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน; ประสิที่ธิภัาพข่องที่่ม

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.

บุทนำา
 การที่ำงานภัายใต�สภัาพแวด้ลิ�อมการที่ำงานที่่�ด้่ย่อมส่งผลิให�เกิด้บรรยากาศที่่�ด้่
ในการที่ำงานแลิะเกิด้แรงจ้งใจในการที่ำงาน ซื้ึ�งเมื�อพนักงานม่แรงจ้งใจในการที่ำงาน
ที่่�ด้่แลิ�วก็จะม่ความพยายามแลิะทีุ่่มเที่ในการปฏิบัติงานหน�าที่่�งานให�กับองค์การอย่าง
เต็มความสามารถ้ที่ำให�องค์การสามารถ้บรรลิุเป้าหมายท่ี่�ตั�งเอาไว�ได้� แรงจ้งใจในการ
ที่ำงานม่ความสำคัญอย่างมากต่อการเพิ�มประสิที่ธิภัาพในการที่ำงาน (Yeti Kuswati, 
2020) เมื�อพนักงานม่แรงจ้งใจในการที่ำงานเพิ�มข่ึ�นก็จะเกิด้ความร้�สึกกระตือรือร�นใน
การที่ำงาน ม่สุข่ภัาพจิตที่่�ด้่ในการที่ำงาน นอกจากนั�น พนักงานที่่�ม่แรงจ้งใจในการ
ที่ำงานก็จะม่อัตราการข่าด้งานลิด้ลิง รวมที่ั�งลิด้อัตราการลิาออกแลิะย�ายงานอ่กด้�วย 
การที่่�พนักงานข่ององค์การข่าด้แรงจ้งใจในการที่ำงาน ก็จะที่ำให�เกิด้ความเบื�อหน่าย
ในการที่ำงาน ส่งผลิต่อประสิที่ธิภัาพในการที่ำงานที่่�ลิด้ลิง แลิะในที่่�สุด้ก็จะม่แนวโน�ม
ลิาออกจากองคก์าร ที่ำให�องค์การต�องสรรหาแลิะคดั้เลิอืกบคุลิากรมาที่ด้แที่นตำแหนง่
งานที่่�ว่างลิง องค์การต�องเส่ยต�นทีุ่นในการฝึึกอบรมพนักงานใหม่ที่่�รับเข่�ามา สำหรับ
พนักงานใหม่เองก็ต�องใช�เวลิาในการปรับตัวเข่�ากับสภัาพแวด้ลิ�อมการที่ำงานแลิะ
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วฒันธรรมการที่ำงานข่ององคก์าร แลิะหากเปน็ตำแหนง่ที่่�มค่วามสำคญัตอ่องคก์ารแลิ�ว 
ก็จะที่ำให�กระบวนการที่ำงานข่ององค์การหยุด้ชะงักหรือส่งผลิต่อการผลิิตสินค�าแลิะ
การให�บริการแก่ลิ้กค�าภัายนอกองค์การได้� 
 ในการศึกษาเก่�ยวกับแรงจ้งใจข่ององค์การที่ั�วไป ส่วนใหญ่ศึกษาปัจจัยจ้งใจท่ี่�
สง่ผลิตอ่การคงอย้ ่ความผก้พนั (วรรณา อาวรณ,์ 2556) หรอืประสทิี่ธภิัาพในการที่ำงาน 
(พรหมภััสสร บุญแที่�, 2561) ซื้ึ�งในความเป็นจริงแลิ�วปัจจัยที่่�ส่งผลิต่อประสิที่ธิภัาพใน
การที่ำงานข่องพนกังานในองคก์าร ไมไ่ด้�มเ่พย่งแคก่ารจง้ใจพนกังานแตเ่พย่งอยา่งเด้ย่ว 
องคก์ารต�องตอบสนองแลิะจัด้การต่อปญัหาความไม่พงึพอใจในการที่ำงานข่องพนักงาน
ที่่�อาจเกิด้ข่ึ�นในการที่ำงานด้�วย การตอบสนองแตกต่างกันอย่างม่นัยสำคัญน่� ส่งผลิให�
เกิด้ที่ฤษฎี่สองปัจจัยข่อง Herzberg (Herzberg, 1972) ข่ึ�น แลิะม่การนำแนวคิด้มา
ปรับใช�ภัายในองค์การอย่างแพร่หลิายมาหลิายช่วงที่ศวรรษ เป็นที่่�น่าสนใจว่า สิ�งที่่�
ตรงกนัข่�ามกบั “ความพงึพอใจ” ไมใ่ช ่“ความไมพ่อใจ” ด้งัท่ี่�เชื�อกนัมาโด้ยทัี่�วไป การนำ
เอาลิกัษณะที่่�ไมน่่าพอใจออกจากงานไมไ่ด้�ที่ำให�งานนั�นนา่พอใจเสมอไป จากข่�อมล้ิข่อง 
Herzberg ปัจจัยที่่�นำไปส้่ความพึงพอใจในงานนั�นแยกจากกันแลิะแตกต่างจากปัจจัย
ที่่�นำไปส้่ความไม่พอใจในงาน ด้ังนั�น ผ้�นำองค์การที่่�พยายามกำจัด้ปัจจัยท่ี่�สร�างความ
ไม่พอใจในงานโด้ยการปลิอบประโลิมพนักงานอาจนำมาซึื้�งความสงบสุข่ในงานได้�แต่
ไม่ได้�หมายความว่าม่แรงจ้งใจในงานเกิด้ข่ึ�นเสมอไป จากความสำคัญข่องปัญหาแลิะ
ความเชื�อมโยงข่องตวัแปรด้�านแรงจ้งใจ สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน แลิะประสทิี่ธภิัาพ
ข่องที่ม่งาน ที่่�ได้�กล่ิาวมาแลิ�วข่�างต�น งานวจิยัน่� จงึมค่วามสนใจที่่�จะศกึษาแรงจง้ใจแลิะ
สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานต่อประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน ทัี่�งท่ี่�เป็นผลิกระที่บที่างตรง
แลิะผลิกระที่บที่างอ�อม โด้ยม่วัตถุ้ประสงค์ในการวิจัยด้ังน่�

วัตถุประสงค์ของการวิจััย
 1. เพื�อศึกษาสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานที่่�ม่อิที่ธิพลิต่อแรงจ้งใจในการปฏิบัติ
งานข่องพนักงาน
 2. เพื�อศกึษาแรงจง้ใจในการปฏิบติังานข่องพนักงานที่่�มอิ่ที่ธพิลิตอ่ประสิที่ธภิัาพ
ข่องที่่มงาน
 3. เพื�อศกึษาสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานที่่�มอ่ทิี่ธพิลิตอ่ประสทิี่ธภิัาพข่องที่ม่งาน
แลิะส่งผ่านแรงจ้งใจในการปฏิบัติงาน
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สมมติฐานของการวิจััย
 H1: สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานข่องบุคลิากรม่อิที่ธิพลิต่อแรงจ้งใจในการ
ปฏิบัติงานข่องพนักงาน
 H2:  แรงจง้ใจในการปฏบิติังานข่องพนกังานมอ่ทิี่ธพิลิต่อประสทิี่ธภิัาพข่องท่ี่มงาน
 H3: สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานข่องบุคลิากรม่อิที่ธิพลิต่อประสิที่ธิภัาพข่อง
ที่่มงานแลิะส่งผ่านแรงจ้งใจในการปฏิบัติงาน

กรอบุแนวคิดการวิจััย

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 

รูปภัาพท่่ 1 กรอบแนวคิด้การวิจัย

ประโยชน์ที่คาดว่าจัะได้รับุ
 1. ที่ำให�ที่ราบถึ้งอิที่ธิพลิข่องสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานข่องบุคลิากรท่ี่�ม่ต่อ
แรงจ้งใจในการปฏิบัติงานข่องพนักงาน
 2. ที่ำให�ที่ราบถ้ึงอิที่ธิพลิข่องแรงจ้งใจในการปฏิบัติงานข่องพนักงานม่อิที่ธิพลิ
ต่อประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน
 3. ที่ำให�ที่ราบถึ้งสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานข่องบุคลิากรที่่�ม่อิที่ธิพลิต่อ
ประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงานแลิะส่งผ่านแรงจ้งใจในการปฏิบัติงาน
 4. สามารถ้นำผลิที่่�ได้�จากการวิจัย ไปใช�เป็นข่�อม้ลิประกอบการบริหารงานแลิะ
ตัด้สินใจด้�านที่รัพยากรมนุษย์ในองค์การ

แนวคิดทฤษฎีและทบุทวนวรรณกรรม
 แนวคิดด้านสภัาพแวดล้อมในการทำงาน
 สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน (Work Environment) เป็นสิ�งต่าง ๆ ที่่�อย้่รอบตัว
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ข่องพนักงานที่่�ปฏิบติังานในองค์การ รวมไปถึ้งสภัาพการที่ำงานหรือเงื�อนไข่การที่ำงาน
ซื้ึ�งประกอบไปด้�วย สภัาพแวด้ลิ�อมการที่ำงานที่างกายภัาพ (Physical Working 
Conditions) แลิะสภัาพแวด้ลิ�อมการที่ำงานที่างสงัคม (Social Working Conditions) 
(Skalli, et al., 2008) อย่างไรก็ตาม จากแนวคิด้ด้ั�งเด้ิมข่อง Moos and Moos (1986) 
ได้�แบ่งมิติสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานออกเป็น 3 มิติ ได้�แก่ 1) มิติสัมพันธภัาพ 
(Relationship Dimension) หมายถ้ึง การรับร้�ในการม่ส่วนร่วมแลิะความสามัคค่ข่อง
คนในองคก์ารตอ่ที่่�ม่ตอ่งาน รวมถึ้งความเปน็มติรต่อกนัระหวา่งเพื�อนรว่มงานแลิะการ
สนับสนุนกันระหว่างสมาชิกในที่่มแลิะหัวหน�างาน 2) มิติด้�านความก�าวหน�าใน
หน�าที่่�งาน (Personal Growth Dimension) หมายถ้งึ การที่่�บคุคลิได้�รบัการสนบัสนนุ
ให�ม่ความเป็นอิสระในการที่ำงาน ม่ความมุ่งมั�นในการที่ำงานโด้ยยึด้หลิกัความสำเรจ็
ข่องงาน แลิะการรับร้�ได้�ถ้งึความกด้ด้นัในการที่ำงานภัายใต�ความเร่งร่บแลิะต�องปฏิบัติ
งานให�บรรลิวุตัถ้ปุระสงคต์ามกำหนด้  แลิะ 3) มติกิารคงไว�แลิะการเปลิ่�ยนแปลิงระบบ
งาน (System Maintenance and System Change Dimension) หมายถ้ึง การรับร้�
ถ้ึงโครงสร�างข่องหน่วยงานที่่�ม่ความชัด้เจนในด้�านต่าง ๆ ด้ังน่� ด้�านความชัด้เจนข่องงาน 
ด้�านการควบคุมงาน ด้�านการนำวัตกรรมมาใช�ในงาน แลิะด้�านสภัาพแวด้ลิ�อมที่าง
กายภัาพ ในข่ณะที่่� Raziq and Maulabakhsh (2015) ได้�ระบวุ่า สภัาพแวด้ลิ�อมในการ
ที่ำงาน ประกอบไปด้�วย 1) ชั�วโมงการที่ำงาน 2) ความมั�นคงแลิะความปลิอด้ภััยในงาน 
3) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื�อนร่วมงาน 4) ประโยชน์หรือความต�องการขั่�นส้งสุด้ 
(Esteem Needs) ข่องบุคคลิ แลิะ 5) หัวหน�างานหรือผ้�บริหาร ซื้ึ�ง Muchtar (2016) 
ได้�ที่ำการศึกษาเก่�ยวกับอิที่ธิพลิข่องแรงจ้งใจแลิะสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานท่ี่�ม่ต่อ
ผลิการปฏิบัติงานข่องพนักงานในมหาวิที่ยาลิัยแห่งหนึ�ง พบว่า สภัาพแวด้ลิ�อมในการ
ที่ำงานส่งผลิต่อแรงจ้งใจในการที่ำงานแลิะต่อผลิการปฏิบัติงานข่องพนักงาน แลิะงาน
วิจัยข่อง  Porter, et al., (2016) พบว่า นอกจากความแตกต่างข่องแต่ลิะบุคคลิแลิ�ว 
การรับร้�สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานอาจเป็นปัจจัยสำคัญในการสร�างแรงจ้งใจในการ
เป็นผ้�นำองค์การ   
 จากการสังเคราะห์แนวคิด้ที่่�เก่�ยวข่�องที่างด้�านสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน 
งานวิจัยน่� ได้�สกัด้ตัวแปรที่่�ศึกษาจากแนวคิด้ข่อง Moos and Moos (1986) แลิะ 
Raziq and Maulabakhsh (2015) ที่่�ม่ความที่ับซื้�อนกันแลิะเป็นบริบที่ท่ี่�งานวิจัยน่�
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วารสารร่มพฤกษ์ มหาวิทยาลัยเกริก
ปีที่ 41 ฉบับที่ 3 กันยายน - ธันวาคม 2566  

ต�องการศึกษา สรุปได้�เป็น 3 ตัวแปร ได้�แก่ 1) สภัาพที่างกายภัาพ 2) สัมพันธภัาพ
ระหว่างเพื�อนร่วมงาน แลิะ 3) การบรรลิุถ้ึงประโยชน์ข่องบุคคลิ

แนวคิดด้านแรงจัูงใจัในการปฏิบุัติงาน
 แรงจง้ใจ (Motivation) หมายถ้งึ การที่่�บคุคลิมส่ภัาวะท่ี่�ถ้้กกระตุ�นให�มพ่ฤตกิรรม
เพื�อให�บรรลิุผลิลิัพธ์หรือจุด้หมายปลิายที่างที่่�กำหนด้เอาไว� แรงจ้งใจในการที่ำงานเป็น
เรื�องที่่�เก่�ยวข่�องกับ ความพยายามข่องบุคคลิในการปฏิบัติงานให�ม่ความเจริญก�าวหน�า 
โด้ยมป่จัจยัจง้ใจกระตุ�นแลิะช่�นำให�เกดิ้พฤตกิรรมในการที่ำงานด้แ่ลิะที่ำให�ผลิข่องงาน
สัมฤที่ธิ�ตามที่่�ได้�ตั�งเป้าหมายเอาไว� โด้ย Herbert (1972) ได้�ระบุว่า แรงจ้งใจเป็นผลิที่่�
เกิด้จากความแตกต่างระหว่างความต�องการหรือแรงบันด้าลิใจ ความปรารถ้นา ความ
อยากได้� (Aspiration) กับความสำเร็จหรือผลิสัมฤที่ธิ� (Achievement) 
 อย่างไรก็ตาม ตามธรรมชาติข่องมนุษย์นั�น บุคคลิม่ความต�องการไม่ม่ท่ี่�สิ�นสุด้ 
ด้ังที่่� Maslow ได้�นำเสนอไว�ในที่ฤษฎ่ีลิำด้ับข่ั�นความต�องการข่องมนุษย์ (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) ซื้ึ�ง Gareth แลิะ Jennifer (2011) อธิบายว่า มนุษย์ทีุ่กคน
ต�องการเตมิเต็มความต�องการในระดั้บพื�นฐานจนสำเรจ็ กอ่นท่ี่�จะเตมิเตม็ความต�องการ
ในระด้บัท่ี่�มากกว่าในข่ั�นต่อไป ความต�องการพื�นฐานประกอบไปด้�วย 5 ข่ั�น 1) ความต�องที่าง
ด้�านร่างกาย (Physiological Needs) 2) ความต�องการความปลิอด้ภัยั (Safety Needs) 
3) ความต�องการที่างสังคม (Social Needs) 4) ความต�องการที่างเกย่รติยศแลิะชื�อเสย่ง 
(Esteem Needs) หรอืความต�องการการได้�รบัการยกยอ่งนบัถ้อืในตนเอง แลิะ 5) ความ
ต�องการเติมความสมบ้รณ์ให�กับช่วิต (Self-actualization Needs) หรือความต�องการ
พัฒนาศักยภัาพข่องตน 
 ในข่ณะที่่�ผ้�นำที่่�ม่ความเชื�อเก่�ยวกับสิ�งจ้งใจที่ั�งภัายในแลิะภัายนอกที่่�สร�างแรงจ้ง
ในหรือความพึงพอใจในการที่ำงานข่องพนักงานในองค์การได้�นั�น อาจนำแนวคิด้ที่ฤษฎ่ี
สองปัจจัยข่อง Herzberg หรือ Two Factor Theory มาใช�ในองค์การ Frederick 
Herzberg ม่ความเชื�อว่าความสัมพันธ์ในการที่ำงานเป็นเรื�องพื�นฐาน แลิะที่ัศนคติที่่�ม่
ต่องานสามารถ้กำหนด้ความสำเร็จหรือความลิ�มเหลิวได้� นำไปส้่ที่ฤษฎี่สองปัจจัยข่อง
เข่าหรอืที่่�เรย่กวา่ที่ฤษฎีแ่รงจ้งใจ – สขุ่อนามยั (Two Factor Theory) ที่ฤษฎีน่่�ประกอบ
ไปด้�วยปัจจัย 2 ปัจจัย ได้�แก่ 1) ปัจจัยจ้งใจหรือปัจจัยที่่�เป็นตัวกระตุ�นในการที่ำงาน 
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(Motivation Factors) แลิะ 2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่่�ป้องกันไม่ให�เกิด้ความไม่พึง
พอใจในการที่ำงานหรือลิด้ความไม่พึงพอใจในการที่ำงาน (Hygiene Factors)  ปัจจัย
จง้ใจหรือปัจจัยที่่�เป็นตัวกระตุ�นในการที่ำงาน (Motivation Factors) เป็นปัจจัยภัายใน
หรอืความต�องการภัายในข่องบุคคลิที่่�มอิ่ที่ธพิลิในการสร�างความพึงพอใจในการที่ำงาน 
เป็นปัจจัยที่่�เก่�ยวข่�องกับงานหรือลิักษณะงานโด้ยตรง แลิะเป็นปัจจัยที่่�จะนำไปส้่การ
จง้ใจในการที่ำงานอย่างแที่�จริง ซื้ึ�งประกอบด้�วย 4 ด้�าน ได้�แก่ ความสำเรจ็ในการที่ำงาน 
การยอมรับ ลิักษณะงานที่่�ที่ำ หน�าที่่�ความรับผิด้ชอบ จากข่�อม้ลิข่อง Herzberg ปัจจัย
ที่่�นำไปส้่ความพึงพอใจในงานนั�นแยกจากกันแลิะแตกต่างจากปัจจัยท่ี่�นำไปส้่ความไม่
พอใจในงาน ด้งันั�น ผ้�นำองคก์ารที่่�พยายามกำจัด้ปจัจยัที่่�สร�างความไมพ่อใจในงานโด้ย
การปลิอบประโลิมพนักงานอาจนำมาซื้ึ�งความสงบสุข่ในงานได้�แต่ไม่ได้�หมายความว่า
ม่แรงจ้งใจในงานเกิด้ข่ึ�นเสมอไป จึงที่ำให� Herzberg เสนอปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่่�
ป้องกันไม่ให�เกิด้ความไม่พึงพอใจในการที่ำงานข่ึ�น ซื้ึ�งประกอบไปด้�วย โอกาสในการ
เลิื�อนข่ั�นหรือตำแหน่ง สวัสดิ้การแลิะคา่ตอบแที่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลิ นโยบาย
องค์การ สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน ความเป็นอย้ ่ความมั�นคง การปกครอง (Huczynski 
แลิะ Buchanan, 2013; Robbins, et al., 2018; Elliot et al., 2017; กมลิพร 
กัลิยาณมิตร, 2559) โด้ย Porter, et al. (2018) พบว่า การให�ค่าตอบแที่น 
โอกาสในการเลิื�อนตำแหน่ง การยอมรับ การออกแบบงาน คุณภัาพข่องการสื�อสารใน
องคก์ร แลิะจติวญิญาณในที่่�ที่ำงานลิ�วนมบ่ที่บาที่ในการกำหนด้แรงจง้ใจในการที่ำงาน 
นอกจากน่�งานวิจัยข่อง กฤษด้า เช่ยรวัฒนสุข่ แลิะคณะ (2562: 219-230) พบว่า 
สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน ปจัจัยจ้งใจแลิะปจัจัยค�ำจนุ ม่ผลิต่อประสิที่ธิภัาพที่่มงาน
อย่างม่นัยสำคัญ แลิะม่อำนาจการพยากรณ์ส้งถ้ึงร�อยลิะ 93  
 จากการสังเคราะห์แนวคิด้แรงจ้งใจในการที่ำงาน งานวิจัยน่� ได้�นำแนวคิด้
แรงจ้งใจข่อง Herzberg หรือ Two Factor Theory มาใช�ในการศึกษาแลิะกำหนด้
ตวัแปร โด้ยพจิารณาว่าปจัจัยท่ี่�ระบุไว�ในที่ฤษฎ่ีดั้งกล่ิาวมค่วามครอบคลุิมกบัสภัาพการ
ศึกษาข่องผ้�วิจัย โด้ยกำหนด้มิติที่่�ศึกษา  ได้�แก่ ความสำเร็จในงาน การยอมรับในการ
ที่ำงาน ลิักษณะงาน หน�าที่่�งาน โอกาสในการที่ำงาน สวัสด้ิการ ความสัมพันธ์ในการ
ที่ำงาน นโยบายองค์การ สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน ความเป็นอย้ใ่นองค์การ ความ
มั�นคงในการที่ำงาน การปกครองแลิะการเมืองในองค์การ 
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แนวคิดด้านประสิทธิภาพของทีมงาน
 การที่ำงานเป็นที่ม่แลิะที่ม่งานเป็นส่วนสำคัญที่่�ที่ำให�การด้ำเนินงานข่ององค์การ
ให�บรรลิุเป้าหมายที่่�วางไว� ผ้�บริหารองค์การจะต�องกระตุ�นแลิะสร�างให�เกิด้วัฒนธรรม
การที่ำงานเป็นที่่ม ภัายใต�ความร่วมแรงร่วมใจกันในการปฏิบัติงานให�สำเร็จ แลิะสร�าง
ความร้�สึกให�พนักงานร้�สึกว่าม่ส่วนร่วมในฐานะเป็นส่วนหนึ�งข่องที่่ม
 ที่่มงาน (Team Work) หมายถ้ึง กลิุ่มบุคคลิที่่�ช่วยเหลิือกันแลิะกัน เพื�อให�บรรลิุ
วัตถุ้ประสงค์ร่วมกัน (Jones & George, 2011) ประโยชน์ข่องการม่ที่่มงานในองค์การ 
คอื การผนกึกำลิงัสร�างสรรคค์วามคดิ้ในการที่ำงานแลิะแก�ปญัหาในการที่ำงานรว่มกนั 
ที่ำให�งานข่ององค์การออกมาม่ประสิที่ธิภัาพมากยิ�งข่ึ�น
 ประสิที่ธิภัาพ (Efficiency) หมายถ้ึง อัตราส่วนข่องผลิผลิิตต่อปัจจัย หรือเป็น
เรื�องข่องการใช�ปัจจัยในกระบวนการด้ำเนินงานโด้ยม่ผลิผลิิตที่่�ได้�รับเป็นสิ�งที่่�สะที่�อน
หรือแสด้งถ้ึงประสิที่ธิภัาพข่องการด้ำเนินงานนั�น ปกติแลิ�วประสิที่ธิภัาพม่ตัวบ่งช่�ที่่�วัด้
ได้�หลิายลิกัษณะ เชน่ อตัราการได้�รับผลิตอบแที่น คา่ใช�จ่ายตอ่หนว่ยการผลิติ อตัราสว่น
ข่องผลิกำไรต่อค่าใช�จ่ายในการลิงทุี่น เป็นต�น (Gibson, et al., 1988) Robbins et al., 
(2018) ได้�นำเสนอตัวแบบที่่มงานที่่�ม่ประสิที่ธิภัาพ (Team Effectiveness Model) 
วา่ประสทิี่ธภิัาพข่องที่ม่งาน เกดิ้จากปจัจยัที่่�สำคญั 4 ประการใหญ ่ได้�แก ่1) ปจัจยัด้�าน
สภัาพแวด้ลิ�อม ซื้ึ�งประกอบไปด้�วย บรรยากาศแหง่ความนา่เชื�อถ้อื การประเมนิผลิแลิะ
การให�รางวัลิ ภัาวะผ้�นำ ที่รัพยากรที่่�เพ่ยงพอ 2) ปัจจัยด้�านองค์ประกอบแลิะ
คณุลิกัษณะ ประกอบไปด้�วย บคุลิกิภัาพ ความยืด้หยุน่ ความหลิากหลิาย ความสามารถ้
ข่องสมาชิกในที่่ม ความชอบข่องสมาชิกในที่่ม ข่นาด้ข่องที่่ม แลิะการจัด้สรรบที่บาที่
ข่องสมาชกิในที่ม่ 3) ปจัจัยด้�านการออกแบบงาน ประกอบไปด้�วย ความสำคญัข่องงาน 
ความชัด้เจนข่องงาน ความหลิากหลิายที่างที่ักษะ ความอ่สิระในการตดั้สนิใจ แลิะ 4) 
ปัจจยัด้�านกระบวนการ ประกอบไปด้�วย ความสญ้เปล่ิาที่างสังคม ความสามารถ้ข่องที่่ม 
ความชดั้เจนแลิะเฉพาะเจาะจงข่องเปา้หมาย การมว่ตัถ้ปุระสงคร์ว่มกนั แลิะระด้บัข่อง
ความข่ัด้แย�ง 
 ซึื้�งแนวคิด้ดั้งกล่ิาวม่ความสอด้คลิ�องบางประการกับข่�อสรุปที่่�ได้�จากการศึกษา
งานวจิยัข่องเบญจมาศ นลิิกำแหง แลิะคณะ (2564) ซื้ึ�งระบวุา่ที่ม่งานที่่�มป่ระสทิี่ธิภัาพ
ม่องค์ประกอบ 7 ด้�าน ได้�แก่ 1) ด้�านการวางแผน 2) ด้�านการร่วมมือ 3) ด้�านการ
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ประสานงาน 4) ด้�านการตดิ้ตอ่สื�อสาร 5) ด้�านการมบ่รรยากาศที่่�ด้ ่6) ด้�านการประเมนิ
ผลิ แลิะ 7) ด้�านการปรับปรุงอย่างต่อเนื�อง จากการสังเคราะห์แนวคิด้ข่องประสิที่ธิภัาพ
ข่องที่ม่งาน งานวจิยัน่� ได้�สกดั้ตวัแปรที่่�นำมาศกึษา โด้ยพบตวัแปรท่ี่�ผ้�วจิยัให�ความสนใจ
แลิะนำมาศึกษา จำนวน 5 ตัวแปร ได้�แก่ 1) เป้าหมายข่องงานที่่�ชัด้เจน 2) การมอบ
หมายงานที่่�เหมาะสม 3) การสื�อสารที่่�มป่ระสิที่ธิภัาพ 4) ความเป็นผ้�นำ 5) ความมอิ่สระ
ในการตดั้สนิใจ โด้ย Dwamena et al., (2021) พบว่า  แรงจง้ใจด้�านค่าตอบแที่น 
การออกแบบงาน แลิะสภัาพแวด้ลิ�อมข่องงาน มอ่ทิี่ธพิลิตอ่ประสทิี่ธภิัาพในการที่ำงาน
อยา่งมน่ยัสำคญั แลิะยังระบุวา่ปจัจยัจ้งใจ (Motivation Factors) มผ่ลิตอ่การยกระด้บั
ประสิที่ธิภัาพในการที่ำงาน ในข่ณะที่่� Aarabi, Subramaniam & Abu Baker Akeel 
(2013) พบว่า ปัจจัยจ้งใจ 2 ตัว ได้�แก่ การฝึึกอบรม แลิะการเลิื�อนข่ั�นเลิื�อนตำแหน่ง 
สง่ผลิต่อประสิที่ธิภัาพในการที่ำงานอย่างมนั่ยสำคัญ แลิะงานวิจยัข่อง ผกาทิี่พย์ บวัพงษ์ 
แลิะกฤษด้า เช่ยรวัฒนสุข่ (2564) พบว่าผลิตอบแที่นแลิะสวัสดิ้การส่งผลิต่อ
ประสทิี่ธภิัาพในการที่ำงาน ที่ั�งในด้�านเวลิาแลิะด้�านคุณภัาพ แลิะยงัพบวา่ความต�องการ
ที่่�จะบรรลิผุลิสำเรจ็ตอ่เปา้หมายที่่�ที่�าที่าย แลิะความต�องการที่่�จะบรรลุิผลิสำเรจ็เพื�อเป็น
ที่่�ยอมรบัหรอืชื�นชม ส่งผลิต่อประสทิี่ธภิัาพในการที่ำงาน ที่ั�งด้�านเวลิา ด้�านคุณภัาพ แลิะ
ด้�านปริมาณ

วิธีการวิจััย
 ประชื่ากรและกล่่มตัวอย่าง สำหรับประชากรที่่�ใช�ในการศึกษาน่�คือพนักงานใน
กลิุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าแลิะอิเล็ิกที่รอนิกส์ เลืิอกกลิุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงโด้ยใช�
พนกังานข่องบริษทัี่ผลิติชิ�นสว่นแลิะอุปกรณ์ที่่�ใช�กบัผลิติภัณัฑ์อิ์เลิก็ที่รอนิกสข์่นาด้ใหญ่
แห่งหนึ�ง จำนวน 420 ตัวอย่าง ใช�วิธ่การสุ่มตัวอย่างแบบสะด้วก (Convenience 
Sampling) โด้ยการส่งแบบสอบถ้ามให�แก่ผ้�จัด้การในการเลิือกตัวอย่างเพื�อตอบ
แบบสอบถ้ามในงานวิจัยน่� 
 เคร่่องม่อท่่ใชื่้ในการวิจััย คือ แบบสอบถ้ามปลิายปิด้แบบม่โครงสร�างแบ่งออก
เปน็ 4 สว่น ได้�แก ่1) แบบสอบถ้ามข่�อมล้ิที่ั�วไปข่องผ้�ตอบแบบสอบถ้าม 2) แบบสอบถ้าม
เก่�ยวกับแรงจ้งใจ 3) แบบสอบถ้ามเก่�ยวกับสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน แลิะ 
4) แบบสอบถ้ามเก่�ยวกับประสิที่ธิภัาพที่่มงาน ซื้ึ�งใช�เกณฑ์์การให�คะแนนแบบ Rating 
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Scale 5 ระด้บั มก่ารตรวจสอบคณุภัาพข่องเครื�องมอืด้�วยการหาคา่ด้ชันค่วามสอด้คลิ�อง 
(Index of Consistency: IOC) โด้ยผา่นการตรวจสอบจากผ้�ที่รงคณุวฒุเิปน็ที่่�เรย่บร�อย
แลิะม่ความเชื�อมั�นข่องแบบสอบถ้ามที่ั�งหมด้เที่่ากับ .80 ข่ึ�นไป ม่การนำไปหาค่าความ
สอด้คลิ�องภัายในข่องค่าสัมประสิที่ธิ�แอลิฟา (Alpha coefficient) ที่่�ระดั้บความ
เชื�อมั�นร�อยลิะ 95 ตามวิธ่การข่อง Cronbach (1970) ซื้ึ�งพบว่าแบบสอบถ้ามทีุ่กข่�อม่
ค่าความเชื�อมั�นในระด้ับส้ง โด้ยม่ค่ามากกว่า .80 
 วิธี่การวิเคราะห็์ข้อมูล ใช�การวิเคราะห์แบบจำลิอง PLS-SEM โด้ยแบบจำลิอง 
PLS-SEM แบง่เป็น 2 สว่น คอื แบบจำลิองการวัด้ (Outer Model หรือ Measurement 
Model) แลิะแบบจำลิองโครงสร�าง (Inner Model หรือ Structural Model) คุณภัาพ
แบบจำลิองพิจารณาจากความเที่่�ยงตรง แลิะความเชื�อถ้ือได้�ข่องมาตรวัด้ ความเที่่�ยงตรง
เชงิเหมอืน วดั้ด้�วยคา่น�ำหนกั (Loading) ตวัช่�วดั้ต�องสง้กวา่ .50 เปน็บวกแลิะมนั่ยสำคญั
ที่างสถ้ิติ ความเที่่�ยงตรงเชิงจำแนก พิจารณาค่า AVE ที่่�สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝึง
มค่า่ต�ำกวา่รากที่่�สองข่อง AVE (Fornell & Larcker, 1981) แลิะความเชื�อถ้อืได้�วดั้ด้�วย 
Cronbach Alpha, Dijkstra-Henseler’s rho (ρA) แลิะ Jöreskog’s rho (ρc) 

ควรม่ค่ามากกว่า .7 (Hensele et al., 2016)

ผลการวิจััย
 ตอนท่่ 1 ผลการวิเคราะห์็คา่สถิตพิ่�นฐานข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม
 ผ้�ตอบแบบสอบถ้ามมท่ี่ั�งสิ�น 420 คน ผ้�ตอบแบบสอบถ้ามสว่นใหญเ่ป็นเพศหญิง 
ม่จำนวน 276 คน คิด้เป็นร�อยลิะ 65.7 เพศชายม่จำนวน 144 คน คิด้เป็นร�อยลิะ 34.4 
ส่วนใหญ่ม่อายมุากกว่า 40 ปี มจ่ำนวน 118 คน คดิ้เป็นร�อยลิะ 28.1 รองลิงมา 26-30 ปี 
ม่จำนวน 92 คน คิด้เป็นร�อยลิะ 21.9 ส่วนใหญ่ศึกษาในระด้ับมัธยมศึกษาตอนปลิาย
หรือในระด้ับประกาศน่ยบัตรวิชาช่พ ม่จำนวน 253 คน คิด้เป็นร�อยลิะ 60.2 รองลิงมา
คือระด้ับอนุปริญญาหรือระด้ับประกาศน่ยบัตรวิชาช่พชั�นส้ง ม่จำนวน 95 คน คิด้เป็น
ร�อยลิะ 22.4 โด้ยมอ่ายงุานส่วนใหญ่มากกว่า 6 ปี มจ่ำนวน 191 คน คดิ้เป็นร�อยลิะ 45.5 
รองลิงมามอ่ายงุาน 1-2 ปี คิด้เป็นร�อยลิะ 22.6 โด้ยผ้�ตอบแบบสอบถ้ามส่วนใหญ่ม่
รายได้�ต่อเด้ือน 12,000-15,000 บาที่ มจ่ำนวน 256 คน คดิ้เป็นร�อยลิะ 61 รองลิงมาม่
รายได้�ต่อเด้อืน 15,001-20,000 บาที่ ม่จำนวน 118 คน คิด้เป็นร�อยลิะ 28.1 ส่วนใหญ่
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ที่ำงานในตำแหน่งฝึ่ายการผลิิต ม่จำนวน 310 คน คิด้เป็นร�อยลิะ 73.8 รองลิงมาอย้่
ฝึ่ายการตลิาด้ ม่จำนวน 50 คน คิด้เป็นร�อยลิะ 11.9
 ตอนท่ ่2 ผลการวเิคราะห็แ์บบจัำลองการวดั (Measurement Model) ห็รอ่ 
Outer model

ตารางที่ 1: แสดงค์�าเฉล้�ยของค์วิามีแปรปรวินี้ท้�ถุูกสกัดได้

Construct Average variance extracted (AVE)
แรงจ้งใจในการปฏิบัติงาน 0.5191
สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำางาน 0.5777
ประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน 0.5918

 จากตารางที่่� 1 พบวา่ คา่เฉลิ่�ยข่องความแปรปรวนท่ี่�ถ้้กสกดั้ได้� มค่า่ตั�งแต ่0.5191 
ถ้ึง 0.5918 แสด้งว่ามาตรวัด้ม่ความเที่่�ยงตรงเชิงเหมือนเพราะ AVE ข่องตัวแปรแฝึง
ทีุ่กตัวม่ค่ามากกว่า 0.5 

ตารางที่ 2:	แสดงค์�าค์วิามีเชั่�อถุ่อได้

Construct Dijkstra-Henseler’s 

rho (ρ
A
)

Jöreskog’s rho 

(ρ
c
)

Cronbach’s 

alpha(α)

แรงจ้งใจในการปฏิบัติงาน 0.9767 0.9767 0.9754

สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำางาน 0.9457 0.9503 0.9436

ประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน 0.9775 0.9781 0.9766

 จากตารางที่่� 2 แสด้งค่าความเชื�อถ้ือได้� วัด้ด้�วย Cronbach Alpha, Dijkstra-
Henseler’s rho (ρA) แลิะ Jöreskog’s rho (ρc) ที่่�ทีุ่กค่าต�องมากกว่า 0.7 โด้ย 
Cronbach Alpha ม่ค่าระหว่าง 0.9436 (สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน) ถ้ึง 0.9766 
(ประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน) Dijkstra-Henseler’s rho (ρA) ม่ค่าระหว่าง 0.9457 
(สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน) ถ้งึ 0.9775 (ประสิที่ธิภัาพข่องที่ม่งาน) แลิะ Jöreskog’s rho 
(ρc) ม่ค่าระหว่าง 0.9503 (สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน) ถ้ึง 0.9781 (ประสิที่ธิภัาพ
ข่องที่่มงาน) พบว่าทีุ่กค่ามากกว่า 0.7 แสด้งว่ามาตรวัด้ข่องการวิจัยน่�ม่ความเชื�อถ้ือได้�
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 ตอนท่่ 3 ผลการวิเคราะห็์แบบจัำลองโครงสร้าง ห็ร่อ Inner model

ตารางท่่ 3: ค่าสัมประสิที่ธิ�แสด้งการตัด้สินใจ (Coefficient of Determination)

Construct
Coefficient of 

determination (R2)
Adjusted R2

แรงจ้งใจในการปฏิบัติงาน 0.7049 0.7042
ประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน 0.8301 0.8293

 สมการโครงสร�างแสด้งความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรแฝึงที่่�แบ่งได้�ตามตัวแปรตาม
แลิะตัวแปรอิสระ ตัวแปรตามคือตัวแปรที่่�ลิ้กศรช่�เข่�า แลิะตัวแปรอิสระคือตัวแปรที่่�อย้่
ต�นที่างลิ้กศร ตัวแปรตามอาจม่หลิายตัว นอกจากนั�น Inner model ยังประกอบด้�วย
ตัวแปรแที่รกกลิาง (Intervening variable) แลิะเป็นตัวแปรตาม ในสมการโครงสร�าง
ด้�วย หลิักพิจารณาแบบจำลิองม่คุณภัาพด่้ในแบบจำลิองโครงสร�างคือ ค่าน�ำหนัก 
(Loading) หรือค่าสัมประสิที่ธิ�เส�นที่าง (Path coefficient) แลิะ R2 ที่่�ค่าสถ้ิติที่ั�งสอง
ม่ค่าส้ง ม่นัยสำคัญที่างสถ้ิติแลิะเป็นบวก Hair et al., (2010) เสนอว่าการพิจารณาค่า 
R2 ในการวิจัยที่างสังคมศาสตร์แบ่งเป็นสามระด้ับคือ ระด้ับอ่อน (Weak) 0.25 ระด้ับ
กลิาง (Moderate) 0.50 ระด้ับพอเพ่ยง (Substantial) 0.75 จากตารางที่่� 3 แลิะค่า 
R2 ข่องตัวแปร แรงจ้งใจในการปฏิบัติงานแลิะประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงานม่ค่าเท่ี่ากับ 
0.7049 แลิะ 0.8301ตามลิำดั้บซื้ึ�งอย้ใ่นระด้บักลิางค่อนข่�างไปที่างระด้ับพอเพย่ง
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบุสมมติฐานการวิจััย
ตารางที่ 4: ผลกระทบรวิมี	(Total	effect)	ทางตรง	(Direct	effect)	และทางอ้อมี	

(Indirect	effect)

Effect Direct 

Effect

Indirect 

effects

Total effect Cohen’s f2

แรงจ้งใจในการปฏิบัติงาน -> 

ประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน

0.5445 0.5445 0.5150

สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำางาน -> แรงจ้งใจ

ในการปฏิบัติงาน

0.8396 0.8396 2.3893

สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำางาน -> 

ประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน

0.4046 0.4572 0.8618 0.2844

f2: เลิ็ก ≥ 0.02; กลิาง ≥ 0.15; ใหญ่ ≥ 0.35
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 จากตารางที่่� 4 การวิเคราะห์อิที่ธิพลิแลิะค่าข่นาด้อิที่ธิพลิ f2 ประกอบด้�วย 
3 เส�นที่าง โด้ยเส�นที่าง สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน -> ประสิที่ธิภัาพ เป็นเส�นที่างที่่�
มข่่นาด้ผลิกระที่บรวมใหญ่ที่่�สุด้เท่ี่ากับ 0.8618 แลิะม่ผลิกระที่บทัี่�งที่างตรงแลิะที่างอ�อม 
ม่ค่าข่นาด้อิที่ธิพลิข่นาด้กลิางเที่่ากับ 0.2844 รองลิงมาเป็นเส�นที่าง สภัาพแวด้ลิ�อมใน
การที่ำงาน -> แรงจ้งใจ เป็นเส�นที่างที่่�ม่ข่นาด้ผลิกระที่บรวมเที่่ากับ 0.8396 โด้ยเป็น
ผลิกระที่บที่างตรงที่ั�งหมด้ ม่ค่าข่นาด้อิที่ธิพลิข่นาด้ใหญ่เที่่ากับ 2.3893 แลิะเส�นที่าง 
แรงจ้งใจ -> ประสิที่ธิภัาพ เป็นเส�นที่างที่่�ม่ข่นาด้ผลิกระที่บเที่่ากับ 0.5445 โด้ยเป็น
ผลิกระที่บที่างตรงที่ั�งหมด้ ค่าข่นาด้อิที่ธิพลิข่นาด้ใหญ่เที่่ากับ 0.5150 ที่ั�งสามเส�นที่าง
พบวา่คา่ข่นาด้อทิี่ธพิลิที่ั�งหมด้นา่พอใจแลิะแสด้งถ้งึเกณฑ์ค์ณุภัาพที่่�ด้ ่(Cohen, 1988)  

สรุปและอภิปรายผลการวิจััย
 ผลิการวจิยัในวตัถ้ปุระสงคข์่�อท่ี่� 1-3 มค่วามเก่�ยวข่�องเชื�อมโยงกนั ผ้�วจิยันำเสนอ
การอภัปิรายผลิโด้ยเริ�มจากผลิข่องการวเิคราะหแ์บบจำลิองโครงสร�างซื้ึ�งมค่ณุภัาพด้ ่ม่
ค่าน�ำหนัก (Loading) หรือค่าสัมประสิที่ธิ�เส�นที่าง (Path coefficient) แลิะ R2 ที่่�ค่า
สถ้ิติที่ั�งสองม่ค่าส้ง ม่นัยสำคัญที่างสถ้ิติแลิะเป็นบวก แลิะเป็นไปตามท่ี่� Hair et al., 
(2010) เสนอแนะ โด้ยม่ค่า R2 ข่องตัวแปร แรงจ้งใจแลิะประสิที่ธิภัาพม่ค่าเที่่ากับ 
0.7049 แลิะ 0.8301ตามลิำด้ับซื้ึ�งอย้่ในระด้ับกลิางค่อนข่�างไปที่างระด้ับพอเพ่ยง
 การอภัิปรายผลิเพื�อตอบสมมติฐานในการวิจัย ผลิข่องการวิเคราะห์อิที่ธิพลิ
ผลิกระที่บรวม (Total effect) ที่างตรง (Direct effect) แลิะที่างอ�อม (Indirect effect) 
ใน 3 เส�นที่าง เส�นที่างที่่� 1 สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน -> ประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน 
เป็นเส�นที่างที่่�ม่ข่นาด้ผลิกระที่บรวมใหญ่ที่่�สุด้เที่่ากับ 0.8618 แลิะม่ผลิกระที่บที่ั�งที่าง
ตรงแลิะที่างอ�อม ม่ค่าข่นาด้อิที่ธิพลิข่นาด้กลิางเที่่ากับ 0.2844 นั�นหมายความว่า
อิที่ธิพลิที่่�ส่งไปยังประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงานนั�น ไม่ได้�เกิด้จากสภัาพแวด้ลิ�อมการที่ำงาน
เพ่ยงอย่างเด้่ยว แต่ได้�ส่งผ่านไปยังแรงจ้งใจการปฏิบัติงานด้�วย ซึื้�งส่งผลิให�ค่า
ประสิที่ธิภัาพข่องที่่มงาน ผลิกระที่บรวมม่ค่าส้ง สอด้คลิ�องกับงานวิจัยข่องกฤษด้า 
เช่ยรวัฒนสุข่ แลิะคณะ (2562 : 219-230) ที่่�พบว่า สมการโครงสร�างสภัาพแวด้ลิ�อม
ในการที่ำงานแลิะแรงจ้งใจที่่�ม่ผลิต่อประสิที่ธิภัาพที่่มงาน ม่ความสอด้คลิ�องกลิมกลิืน
กับข่�อม้ลิเชิงประจักษ์ แลิะการยอมรับอิที่ธิพลิข่องตัวแปรที่่�ศึกษาบางตัวแปรยัง
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สอด้คลิ�องกับงานวิจยัข่อง ผกาทิี่พย์ บวัพงษ ์แลิะกฤษด้า เช่ยรวัฒนสุข่ (2564) ซื้ึ�งพบว่า 
การรับร้�การสนับสนุนจากองค์การ ด้�านผลิตอบแที่นแลิะสวัสด้ิการ ส่งผลิต่อ
ประสิที่ธิภัาพในการที่ำงาน ที่ั�งด้�านเวลิา แลิะด้�านคุณภัาพ สำหรับแรงจ้งใจใฝึ่สัมฤที่ธิ�
ในด้�านความต�องการที่่�จะบรรลิุผลิสำเร็จต่อเป้าหมายที่่�ที่�าที่าย แลิะด้�านความต�องการ
ที่่�จะบรรลุิผลิสำเร็จเพื�อเป็นที่่�ยอมรับหรือชื�นชม ส่งผลิต่อประสิที่ธิภัาพในการที่ำงาน 
ที่ั�งด้�านเวลิา ด้�านคุณภัาพ แลิะด้�านปริมาณอย่างม่นัยสำคัญ
 เส�นที่างที่่� 2 สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน -> แรงจง้ใจในการปฏิบัตงิาน เป็นเส�นที่าง
ที่่�ม่ข่นาด้ผลิกระที่บรวมเที่่ากับ 0.8396 โด้ยเป็นผลิกระที่บที่างตรงที่ั�งหมด้ ม่ค่าข่นาด้
อทิี่ธพิลิข่นาด้ใหญเ่ที่า่กบั 2.3893 ด้งันั�น สภัาพที่างกายภัาพ สมัพนัธภัาพระหวา่งเพื�อน
รว่มงาน แลิะการบรรลุิถ้งึประโยชน์ข่องบุคคลิ ซื้ึ�งเป็นองค์ประกอบข่องสภัาพแวด้ลิ�อม
ในการที่ำงานจึงมค่วามสำคัญอยา่งมากต่อแรงจง้ใจในการปฏิบตังิาน สอด้คลิ�องกับงาน
วิจัยข่อง Muchtar (2016) ที่่�พบว่า สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานส่งผลิต่อแรงจ้งใจใน
การที่ำงานแลิะตอ่ผลิการปฏบิติังานข่องพนกังาน แลิะงานวจิยัข่อง Porter, Riesenmy, 
& Fields (2018) ที่่�พบว่า การรับร้�สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานอาจเป็นปัจจัยสำคัญ
ในการสร�างแรงจ้งใจในการที่ำงาน 
 เส�นที่างที่่� 3 แรงจง้ใจในการปฏบิตังิาน -> ประสทิี่ธิภัาพข่องที่ม่งาน เปน็เส�นที่าง
ที่่�มข่่นาด้ผลิกระที่บเที่า่กบั 0.5445 โด้ยเปน็ผลิกระที่บที่างตรงทัี่�งหมด้ คา่ข่นาด้อิที่ธิพลิ
ข่นาด้กลิางเที่่ากับ 0.5150 ด้ังนั�น แรงจ้งใจในการปฏิบัติงาน ได้�แก่ ความสำเร็จในงาน 
การยอมรบัในการที่ำงาน ลิกัษณะงาน หน�าที่่�งาน โอกาสในการที่ำงาน สวสัด้กิาร ความ
สัมพันธ์ในการที่ำงาน นโยบายองค์การ สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน ความเป็นอย้่ใน
องค์การ ความมั�นคงในการที่ำงาน การปกครองแลิะการเมืองในองค์การ จึงม่ความ
สำคญัอย่างมากต่อประสิที่ธภิัาพข่องที่ม่งาน สอด้คลิ�องกับงานวิจยัข่อง Forson et al., 
(2021) ที่่�พบว่า ปัจจัยจ้งใจ (Motivation Factors) ม่ผลิต่อการยกระด้ับประสิที่ธิภัาพ
ในการที่ำงาน ในข่ณะเด้่ยวกัน ปัจจัยอนามัยด้�าน เช่น ด้�านค่าตอบแที่น การออกแบบ
งาน แลิะสภัาพแวด้ลิ�อมข่องงาน ก็ม่อิที่ธิพลิต่อประสิที่ธิภัาพในการที่ำงานข่องกลิุ่ม
ตัวอย่างอย่างม่นัยสำคัญ เช่นเด้่ยวกัน ที่ั�งน่� ยังสอด้คลิ�องกับงานวิจัยข่อง Aarabi, 
et al., (2013) แลิะงานวิจัยข่อง กฤษด้า เช่ยรวัฒนสุข่ แลิะคณะ (2562 : 36-49) 
ซื้ึ�งที่ั�งสองงานวิจัย พบว่า แรงจ้งใจส่งผลิต่อประสิที่ธิภัาพในการที่ำงานข่องพนักงาน 
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ข้อเสนอแนะจัากงานวิจััย
 จากผลิการวิจัย ผ้�วิจัยม่ข่�อเสนอแนะ ด้ังน่�
 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจััยไปใชื่้ประโยชื่น์
 ผลิจากการวิจัย พบว่า แรงจ้งใจแลิะสภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานม่อิที่ธิพลิต่อ
ประสทิี่ธภิัาพข่องที่ม่งานที่ั�งที่างตรงแลิะที่างอ�อม ด้งันั�น องค์การควรให�ความสำคญักับ
สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน ได้�แก่ สภัาพที่างกายภัาพ สัมพันธภัาพระหว่างเพื�อน
ร่วมงาน แลิะการบรรลิุถ้ึงประโยชน์ข่องบุคคลิ นอกจากน่� งานวิจัยน่�ยังได้�ค�นพบอ่กว่า 
ประสทิี่ธภิัาพข่องที่ม่งานจะมค่่าสง้ข่ึ�นอก่ อนัเนื�องมาจาก สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงาน
ส่งผลิผ่านแรงจ้งใจในการปฏิบัติงานไปยังประสิที่ธิภัาพการที่ำงาน ด้ังนั�น ผ้�บริหารจะ
ต�องให�ความสำคัญการจัด้สภัาพแวด้ลิ�อมในการที่ำงานที่่�ด่้แลิะแรงจ้งใจในการปฏิบัติ
งาน ได้�แก ่ความสำเรจ็ในงาน การยอมรบัในการที่ำงาน ลิกัษณะงาน หน�าที่่�งาน โอกาส
ในการที่ำงาน สวัสด้ิการ ความสัมพันธ์ในการที่ำงาน นโยบายองค์การ สภัาพแวด้ลิ�อม
ในการที่ำงาน ความเป็นอย้่ในองค์การ ความมั�นคงในการที่ำงาน การปกครองแลิะ
การเมืองในองค์การ  จะที่ำให�ประสิที่ธิภัาพในการที่ำงาน ที่ั�งด้�านเวลิา ด้�านคุณภัาพ 
แลิะด้�านปริมาณส้งข่ึ�น
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจััยครั�งต่อไป
 งานวิจัยน่� ได้�ค�นพบอิที่ธิพลิที่่�สำคัญข่องตัวแปรแรงจ้งใจแลิะสภัาพแวด้ลิ�อมใน
การที่ำงานที่่�มต่่อประสิที่ธิภัาพข่องที่ม่งาน ซื้ึ�งข่�อค�นพบน่� สามารถ้นำไปประยุกต์ใช�กบั
องค์การต่าง ๆ ได้� สำหรับประเด็้นการวิจัยครั�งต่อไป อาจม่การนำสถ้านการณ์แลิะ
สภัาพแวด้ลิ�อมที่่�เฉพาะเจาะจงมาที่ำการศึกษาร่วม เชน่ สภัาพแวด้ลิ�อมข่องการที่ำงาน
ที่่�บ�านหรือการที่ำงานแบบไฮบริด้ซื้ึ�งจะที่ำให�สามารถ้ตอบโจที่ย์ปัญหาการวิจัย ในช่วง
ข่องการเกิด้การแพร่ระบาด้ข่องไวรัสโคโรนา (Covid-19) เนื�องจากเป็นสถ้านการณ์
อนัไมป่กตทิี่ั�วไปในการด้ำเนินงานข่ององค์การ แลิะการศกึษาในช่วงเวลิาดั้งกลิา่วน่� อาจ
จะที่ำให�เกิด้ข่�อค�นพบที่่�เฉพาะเจาะจงกับสถ้านการณ์มากยิ�งข่ึ�น เป็นกรณ่ศึกษาแลิะให�
ประโยชน์ตอ่การนำผลิการวจิยัไปใช�ภัายใต�สถ้านการณ์ที่่�อาจจะเกิด้ขึ่�นคลิ�ายคลึิงกนัใน
สภัาวะการณ์เปลิ่�ยนแปลิงข่องสภัาพแวด้ลิ�อมแลิะโรคระบาด้ต่อไป
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