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บทคัดย่อ 
วัตถุประสงค์การศึกษาวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานและผล

การปฏิบัติงานในธุรกิจสปา 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุของแรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานในธุรกิจสปา 3) เพ่ือสร้างแบบจ าลองของปัจจัยเชิงสาเหตุของแรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานในธุรกิจสปาผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์และเก็บแบบสอบถามออนไลน์จากธุรกิจส
ปาที่จดทะเบียนในรายชื่อของกรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ ตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์ 2565  
ถึงเมษายน 2565 กลุ่มตัวอย่างคือ ตัวแทนธุรกิจ สปา จ านวน 600 ราย ตามการใช้การก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยเทคนิคสถิติโมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยระบุว่า วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจของ
พนักงาน, วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจของพนักงาน , รูปแบบค่าตอบแทนส่งผล
ต่อแรงจูงใจของพนักงาน , รูปแบบค่าตอบแทนส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจของพนักงาน , 
สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน , สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจของพนักงาน, และแรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัย 
ผู้ประกอบการธุรกิจสปาสามารถน าผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยไปพัฒนาการวิจัย อีกทั้งพัฒนาระบบการ
จัดการสปาให้ก้าวหน้า ส่งผลให้ส่งเสริมการบริหารแรงจูงใจของพนักงาน และปรับเปลี่ยนผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสปา 

 
ค าส าคัญ: วัฒนธรรมองค์กร, รูปแบบค่าตอบแทน, สภาพแวดล้อมในการท างาน, แรงจูงใจของพนักงาน, 

ผลการปฏิบัติงาน  
 

Abstract 
The objectives of this research study were: 1 )  to study the causal factors affecting 

employee motivation and job performance in the spa business 2 )  to study the influence of 
causal factors of employee motivation affecting job performance in the spa business and  
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3)  to develop a model the causal factors of employee motivation affecting job performance 
in the spa business. A researcher collected data from interviews and online questionnaires 
with the spa business registered in the list of the Department of Business Development, 
Ministry of Commerce, from February 2022 to April 2022 by collecting a sample of 600 people. 
The results of the analysis concluded that organizational culture affected employee 
motivation, organizational culture affected job performance through employee motivation, 
remuneration forms affected employee motivation, remuneration forms affected job 
performance through employee motivation, working environment affected employee 
motivation, working environment affected job performance through employee motivation, and 
employee motivation affected job performance. From the research, spa business operators 
can use the results from research studies to develop research as well as developing a spa 
management system to advance resulting in promoting the management of employee 
incentives and modify the performance of spa staff. 

 
Keywords: Organizational Culture, Remuneration Forms, Working Environment, Employee 

Motivation, Job Performance 
 
บทน า 

สถานการณ์ในปัจจุบันของสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ สปาหรือสถานประกอบการนวดแผนไทย
ส่งผลธุรกิจสปาและร้านนวดต่าง ๆ ธุรกิจสปาปรับกลยุทธโดยเน้นท าตลาดเพ่ือสร้างความมั่นใจให้แก่ลูกค้า
ด้วยการบริการที่ถูกต้องตามสุขอนามัยและลดราคาเพ่ือจูงใจให้ลูกค้าใช้บริการ งานวิจัยนี้เน้นถึงตัวแปร ดังนี้ 
วัฒนธรรมองค์กรซึ่งผู้ประกอบการที่จะด าเนินกิจการควรคิดพิจารณาและการตัดสินใจที่จะเปลี่ยนความคิดให้
ออกมาเป็นโอกาสทางธุรกิจ และรูปแบบค่าตอบแทนที่ผู้ประกอบการธุรกิจสปาให้ความส าคัญกับการสร้าง
แรงจูงใจ กล่าวคือ การบริหารค่าตอบแทนที่เป็นธรรมให้กับพนักงาน และการสร้างบรรยากาศในการท างานที่
เอ้ือต่อการเรียนรู้ให้กับพนักงานในองค์การ อีกทั้ง สภาพแวดล้อมในการท างานของการให้บริการของธุรกิจจะ
เป็นในลักษณะของกิจการสปาที่ประกอบไปด้วยสภาพแวดล้อมที่ดีสภาพภูมิอากาศที่เหมาะสม หรือการ
ออกแบบตกแต่งรูปแบบบรรยากาศดี จึงท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะท าการศึกษาถึง ปัจจัยเชิงสาเหตุของแรงจูงใจ
ของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในธุรกิจสปา เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้ประกอบธุรกิจสปาสามารถ  
จัดแผนการพัฒนาในเรื่องของด้านวัฒนธรรมองค์กร รูปแบบค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้
ธุรกิจสปาสามารถระบุแรงจูงใจของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานได้ ส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ
ของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน มีการด าเนินการวิจัยโดย Basu (2021); Bhavikatti and Hiremath 
(2021); Darmawan (2021); Naa et al. (2021); Soraya (2021); Ibrahim et al. (2022)  



510 |         วารสารการวจิัยการบริหารการพัฒนา ปีท่ี 13 ฉบับท่ี 2 (เมษายน-มถิุนายน 2566) 

 
ISSN: 1905-2219 (Print); ISSN: 2730-2075 (Online) 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ คือ ผู้ประกอบการธุรกิจสปาสามารถน าผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยไป
พัฒนาการวิจัย อีกทั้งพัฒนาระบบการจัดการสปาให้ก้าวหน้า ส่งผลให้ส่งเสริมการบริหารแรงจูงใจของ
พนักงาน และปรับเปลี่ยนผลการปฏิบัติงานของพนักงานสปา รวมทั้ง ผู้ประกอบการธุรกิจสปาสามารถน าไปใช้
ในการสร้างความตระหนักถึงกระบวนการในการสร้างสภาพแวดล้อมและวิธีการในการท างานที่สนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

บทความวิจัยนี้น าเสนอการศึกษาที่เกิดขึ้นจากการน าทฤษฎีระบบมาพัฒนา และศึกษาตัวแปร  
เชิงประจักษ์ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนักงาน และผลการปฏิบัติงาน และผู้วิจัยเห็นว่า ผลการวิจัยครั้งนี้จะมี
ความส าคัญต่อพนักงาน รวมถึงคุณประโยชน์ด้านวิชาการ อาทิเช่น นักวิชาการ นักวิจัย นักศึกษา ที่สามารถ
น าผลจากการศึกษาเชิงประจักษ์ในครั้งนี้ไปพัฒนาบูรณาการ และการศึกษาต่อยอดทางวิชาการต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานและผลการปฏิบัติงานในธุรกิจสปา 
2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุของแรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน  

ในธุรกิจสปา 
3. เพ่ือสร้างแบบจ าลองของปัจจัยเชิงสาเหตุของแรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน  

ในธุรกิจสปา 

 
การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัยครอบคลุมถึงวัฒนธรรมองค์กร, รูปแบบค่าตอบแทน, สภาพแวดล้อม
ในการท างาน, แรงจูงใจของพนักงาน, และผลการปฏิบัติงาน ดังได้กล่าวไว้ในความเป็นมาและความส าคัญของ
ปัญหาซึ่งเป็นตัวแปรที่ใช้การก าหนดกรอบแนวคิด การพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแสดงมีดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน 
Riyanto (2021) กล่าวว่า การมีพนักงานที่มีทักษะไม่เพียงพอต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรสิ่งที่

ส าคัญที่สุดคือวิธีจัดการพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเพ่ือแสดงผลงานของพวกเขาอย่างแข็งขันและมีส่วน
ร่วมในงานและองค์กรที่มีทักษะที่ครอบคลุมทั้งหมดหรือเกินกว่าบทบาทและความรับผิดชอบ 

Salsabila et al. (2021) ก าหนดผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจของพนักงานต่อความ
พึงพอใจในงานของพนักงานในกองทุนบ าเหน็จบ านาญ Telkom วิธีการวิจัยที่ใช้เป็นวิธีเชิงปริมาณด้วยวิธีการ
วิเคราะห์เชิงพรรณนาและเชิงสาเหตุ เทคนิคการวิเคราะห์โดยใช้การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ ผลการวิจัยพร้อม
กันแสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจของพนักงานมีผลในเชิงบวกและมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานที่กองทุนบ าเหน็จบ านาญ 

Ibrahim et al. (2022) ตรวจสอบบทบาทการไกล่เกลี่ยของการสื่อสารของพนักงานในความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจของพนักงาน การศึกษาในปัจจุบันได้พิสูจน์ว่าการสื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญ
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ในการก าหนดประสิทธิภาพของพนักงาน และมีบทบาทส าคัญในการเป็นตัวแปรไกล่เกลี่ยระหว่างปริมาณงาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจ
ของพนักงาน 

Putra et al. (2020) กล่าวว่า การปรับปรุงคุณภาพทรัพยากรบุคคลนั้นมุ่งเน้นไปที่สิ่งต่าง ๆ ที่อาจ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน มีสองตัวแปรที่คิดว่ามีส่วนท าให้เกิดผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อม
ในการท างานและวัฒนธรรมองค์กร 

Wirtama et al. (2020) อธิบายรูปแบบการเป็นผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้  ผลการวิจัยพบว่า สถานะความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร  
การไกล่เกลี่ยที่สามารถเป็นตัวกลางของรูปแบบความเป็นผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

Irbo (2021) เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานด้วยการออกแบบกลยุทธ์ต่าง ๆ ซึ่งจะช่วยให้พนักงาน
บรรลุผลการปฏิบัติงานในระดับสูง ผลการศึกษาครั้งนี้เผยให้เห็นหลักฐานที่สรุปได้ในแง่ที่ว่าวรรณกรรมที่ผ่าน
การทบทวนทั้งหมดชี้ให้เห็นถึงวัฒนธรรมองค์กรว่ามีผลกระทบที่ส าคัญมากต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบค่าตอบแทนส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน 
Ezzamel and Wilmott (1998) ใช้กรณีศึกษาโดยละเอียดสองกรณีของบริษัทผู้ผลิตทั่วโลกเพ่ือ

ตรวจสอบบทบาทของการบัญชีในระบบค่าตอบแทนที่ออกแบบใหม่ ซึ่งก าลังเกิดขึ้นเนื่องจากองค์กรต่าง ๆ 
ชะลอโครงสร้างของตน เปลี่ยนวิธีการผลิต และย้ายไปยังระบบการท างานและรางวัลแบบท างานเป็นทีม   
โดยสิ่งจูงใจส่วนบุคคลซึ่งเป็นแหล่งของแรงจูงใจ  

Podkowińska (2011) กล่าวว่า ความส าคัญของกระบวนการสื่อสารส าหรับระบบการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลในตัวอย่างการสร้างแรงจูงใจและค่าตอบแทนพนักงาน การสื่อสารรวมการด าเนินการของ
ทรัพยากรบุคคลทั้งหมดเข้าด้วยกัน ส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานเฉพาะที่ด าเนินการภายในนโยบาย
ทรัพยากรบุคคล 

Eniola et al. (2020) ตรวจสอบการมีส่วนร่วมของค่าตอบแทนเพ่ือสร้างแรงจูงใจและประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานในการสื่อสารระดับโลก จ ากัด ลากอสไนจีเรีย น าการออกแบบการวิจัยเชิงพรรณนา
มาใช้ ผลการวิจัยพบว่าค่าตอบแทนมีส่วนส าคัญต่อแรงจูงใจของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐานที ่4 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบค่าตอบแทนส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจ
ของพนักงาน 

Ayanlola and Udoedouok (2020) ก าหนดผลกระทบของค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานต่อการปฏิบัติงานของบรรณารักษ์ในห้องสมุดสาธารณะ จากผลการวิจัย พบว่าค่าตอบแทนและ
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นตัวก าหนดผลงานของบรรณารักษ์ในห้องสมุดสาธารณะ 

Tamale and Wilson (2021) ส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนและผลการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นที่รัฐบาลช่วยเหลือในยูกันดาตะวันตก ศึกษาค่าตอบแทนเป็นรายจ่ายพ้ืนฐาน 
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หลักประกันรายได้ โบนัสและเบี้ยเลี้ยง พิจารณาผลงานของครูในด้านการสอนในห้องเรียน การจัดการนักเรียน 
ระเบียบวินัยและความสม่ าเสมอและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

Edom and Uwandu (2022) มุ่งเน้นไปที่ค่าตอบแทนและการฝึกอบรมเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ห้องสมุดในมหาวิทยาลัยของรัฐบาลกลางในเขตภูมิศาสตร์การเมืองตะวันออกเฉียงใต้
ของไนจีเรีย ผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกสูงระหว่างค่าตอบแทนและผลการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ห้องสมุดในการศึกษามหาวิทยาลัยของรัฐบาลกลาง 

สมมติฐานที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน 
Geovani et al. (2021) วิเคราะห์ผลกระทบของค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการท างานต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานด้วยการแทรกแซงที่สร้างแรงบันดาลใจผลการวิจัยพบว่าค่าตอบแทนมีผลอย่างมาก  
ต่อแรงจูงใจของพนักงาน ในขณะที่แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ได้ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

Nelson (2021) วิเคราะห์ผลของการสนับสนุนการจัดการ สภาพแวดล้อมในการท างาน การท างาน
เป็นทีม การพัฒนาพนักงาน สู่ความผูกพันของพนักงาน การวิจัยด าเนินการในบริษัทผู้ผลิตในบาตัม  
ผลการศึกษาอธิบายว่าตัวแปรผลโดยตรงมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ และการท างานเป็นทีมของตัวแปรมีผล
อย่างมากเมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ อิทธิพลทางอ้อมอธิบายว่าการท างานเป็นทีมมีผลกระทบ
อย่างมีนัยส าคัญต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานผ่านแรงจูงใจของพนักงาน 

Prayogi and Yani (2021) ก าหนดผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการท างานต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ผลการศึกษานี้บ่งชี้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลในเชิงบวกและส าคัญต่อแรงจูงใจของ
พนักงาน สภาพแวดล้อมในการท างานเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นสื่อกลางโดยแรงจูงใจของ
พนักงาน 

สมมติฐานที่ 6 ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่าน
แรงจูงใจของพนักงาน 

Virgana (2020) ก าหนดอิทธิพลโดยตรงและโดยอ้อมของวัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน บุคลิกภาพ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์ใหญ่ของโรงเรียนมัธยมปลายของรัฐ ผลการวิจัย
พบว่าตัวแปรภายนอกมีอิทธิพลโดยตรงต่อปัจจัยภายนอก และอิทธิพลทางอ้อมของบุคลิกภาพผ่านแรงจูงใจ
ต่อผลการปฏิบัติงาน  

Fajonyomi (2021) ค้นหาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
บรรณารักษ์ในห้องสมุดมหาวิทยาลัยสหพันธรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของไนจีเรีย ผลการศึกษาสรุปได้ว่า
ตัวบ่งชี้สภาพแวดล้อมในการท างานส าหรับการศึกษาวิจัยไม่ได้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บรรณารักษ ์

Sarıköse and Nilgün Göktepe (2021) ตรวจสอบผลกระทบของลักษณะเฉพาะบุคคล วิชาชีพ และ
สภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาลที่มีต่อระดับการปฏิบัติงาน ผลงานของพยาบาลมีความส าคัญต่อการ
ให้บริการด้านสุขภาพอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิผล 
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สมมติฐานที่ 7 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
 Busu (2021) ก าหนดผลกระทบของแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมต่าง ๆ 
จุดประสงค์คือเพ่ือตรวจสอบและระบุปัจจัยที่รับผิดชอบต่อความพึงพอใจและความไม่พอใจของพนักงาน และ
ต่อจากนี้ไปเพื่อหาแนวทางแก้ไขในทางปฏิบัติส าหรับการขาดแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

AlHemeiri and Albayedh (2021) กล่าวถึง บทบาทในการฝึกความเป็นผู้น าในการพัฒนาวัฒนธรรม
การท างานและความพึงพอใจในการท างานในองค์กร จุดสนใจเพียงอย่างเดียวของการสนทนาของงานวิจัยนี้  
ในวันนี้คือเท่านั้น บทบาทในการเพ่ิมความพึงพอใจในการท างานและความสนใจในพนักงานเป็นอย่างมาก 

Lasiny et al. (2021) ก าหนดผลกระทบของรูปแบบการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจ ความพึง
พอใจในงานที่มีต่อประสิทธิภาพของพนักงาน รูปแบบการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นด าเนินการอย่าง
เหมาะสมและปรับปรุงเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่กลมกลืนกันระหว่างผู้น าและพนักงาน ซึ่งจะเป็นการเพ่ิม
แรงจูงใจของพนักงาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยผสานวิธี พ้ืนที่วิจัย คือ การเก็บข้อมูลจากผู้ประกอบการธุรกิจสปา โดยแบ่ง
ประเภทธุรกิจสปา ดังนี้ 1) การดูแลและส่งเสริมสุขภาพ, 2) การบริการในรีสอร์ตหรือโรงแรม, 3) การบริการ
อยู่ในย่านธุรกิจส าคัญ, 4) การบ าบัดรักษา, 5) การบริการสปาตามแหล่งท่องเที่ยวน้ าพุร้อน, 6) การบริการ
เฉพาะสมาชิก, และ 7) การบริการอยู่บนเรือส าราญ 

ประชากร คือ ผู้ประกอบการธุรกิจสปา จ านวน 4,963 คน (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2565) 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ประกอบการธุรกิจสปา จ านวน 600 คน ใช้วิธีการคัดเลือกแบบเทคนิคสถิติโมเดล

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modelling) โดยจากกรอบแนวคิดในการวิจัยมีตัวแปรแฝง (Latent 
Variables) จ านวน 5 ตัวแปร และมีตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) จ านวน 30 ตัวแปร เนื่องด้วย
นักสถิติแนะน าว่าในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างควรมีขนาดตั้งแต่ 15 ถึง 20 เท่าของจ านวนตัวแปรสังเกต
ได้ (Hair, et al., 2006) จึงจะถือว่าเป็นขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์ตัวแปรพหุ ดังนั้น  
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมและเพียงพอควรมีจ านวนตั้งแต่ 15 x 30 = 450 ถึง 20 x 30 = 600 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มี 2 ชนิด ได้แก่  
1) แบบสอบถาม มีรายละเอียด ดังนี้ ตอนที่ 1 เกี่ยวข้องกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลและข้อมูล

ลักษณะทั่วไปขององค์การของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม; ตอนที่ 2 เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร; ตอนที่ 3 
เกี่ยวข้องกับรูปแบบค่าตอบแทน; ตอนที่ 4 เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน; ตอนที่ 5 เกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจของพนักงาน; ตอนที่ 6 เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการส่งมอบร่างแบบสอบถามให้กับผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่านในการประเมินค่าสถิติ
ดัชนีความสอดคล้องโดยค านวณหาค่าดัชนีวัดความสอดคล้องรายข้อ (IOC) ได้เท่ากับ 0.975 และทดสอบ
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือการวิจัย ได้เท่ากับ 0.825 เพ่ือใช้ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของแรงจูงใจ
ของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในธุรกิจสปา 
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2) แบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียดข้อค าถาม ดังนี้  
- ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรในธุรกิจสปาโดยรวมเป็นอย่างไร? และมีผลกระทบต่อปัจจัยใดบ้าง? 
- ท่านคิดว่าธุรกิจสปาควรน าเอารูปแบบค่าตอบแทนมาประยุกต์ใช้เพ่ือพิจารณาถึงแรงจูงใจของ

พนักงานหรือไม?่ และมีผลกระทบต่อปัจจัยใดบ้าง? 
- ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการท างานของธุรกิจสปาโดยรวมเป็นอย่างไร? และมีผลกระทบต่อ

ปัจจัยใดบ้าง? 
- โดยรวมแล้ว วัฒนธรรมองค์กร รูปแบบค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กัน

อย่างไรบ้าง? 
- องค์กรท่านมีการพิจารณาถึงแรงจูงใจของพนักงานหรือไม่ และในลักษณะใดบ้าง?  
- ท่านคิดว่าแรงจูงใจของพนักงานมีผลกระทบโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานหรือไม่? อย่างไร? 
- เพ่ือที่จะบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่านคิดว่าตัวแปรใดบ้างที่มีผลกระทบทางตรงและ

ทางอ้อม? อย่างไร? 
ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลโดยเดินทางไปสัมภาษณ์เชิงลึก ระหว่างเดือนกุมภาพันธ์ 2565 ถึงเดือนเมษายน 

2565โดยวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลแล้วน ามาเขียนบรรยายเชิงพรรณนา  รวมถึงวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
(Content Analysis) เพ่ือพัฒนาตัวแบบที่ได้จากเชิงปริมาณ  

 
ผลการวิจัย 

วัตถุประสงค์ที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า  
วัฒนธรรมองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก และเม่ือพิจารณาแยกตามรายด้าน อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับด้านการกระท าเชิงรุก มากที่สุด รองลงมาคือ มุ่งเน้นคนและทีม นวัตกรรม มุ่งเน้นผลลัพธ์ และ
มุ่งเน้นรายละเอียด 

รูปแบบค่าตอบแทน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ รูปแบบค่าตอบแทน โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาแยกตามรายด้าน อยู่ในระดับมาก 7 ด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านเงินสดจูงใจ มากที่สุด รองลงมาคือ ฐานเงินเดือน โบนัสวันหยุด คอมมิชชั่น ค่าจ้าง 
เงินปันผล และเงินพิเศษ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแยกตามรายด้าน อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มากที่สุด รองลงมาคือ 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความปลอดภัยในการท างาน ชั่วโมงท างาน และสภาพแวดล้อมการท างานทาง
กายภาพ 

แรงจูงใจของพนักงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ นวัตกรรมของธุรกิจ โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแยกตามรายด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน อยู่ในระดับมาก 6 ด้าน 
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พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ด้านการให้รางวัล มากที่สุด รองลงมาคือ การส่งเสริม 
ทักษะ การศึกษา การเสริมพลัง ความส าเร็จความรับผิดชอบ และการชมเชย  

ผลการปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกตามรายด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านพฤติกรรมต่อต้านการท างาน มากที่สุด รองลงมาคือ ผลงานใน
อาชีพ สมรรถนะตามงาน สมรรถนะที่ปรับเปลี่ยนได้ และสมรรถนะตามบริบท 

วัตถุประสงค์ที่ 2 ผลการวิจัยพบว่า 
วัฒนธรรมองค์กร (OGC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อแรงจูงใจของพนักงาน (EPM) โดยมีขนาด

อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.25 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
วัฒนธรรมองค์กร (OGC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (JPF) โดยมีขนาดอิทธิพล

ทางตรงเท่ากับ 0.22 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
รูปแบบค่าตอบแทน (RMF) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อแรงจูงใจของพนักงาน (EPM) โดยมีขนาด

อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
รูปแบบค่าตอบแทน (RMF) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (JPF) โดยมีขนาดอิทธิพล

ทางตรงเท่ากับ 0.30 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (WKF) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อแรงจูงใจของพนักงาน (EPM) โดยมี

ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.07 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (WKF) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (JPF) โดยมีขนาด

อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.14 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
แรงจูงใจของพนักงาน (EPM) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (JPF) โดยมีขนาด

อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.35 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
วัฒนธรรมองค์กร (OGC) รูปแบบค่าตอบแทน (RMF) และสภาพแวดล้อมในการท างาน (WKF) 

มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (JPF) โดยผ่านแรงจูงใจของพนักงาน (EPM) มีโดยมีขนาด
อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.09, 0.19 และ 0.03 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และ 0.05 

วัตถุประสงค์ที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาแบบจ าลองที่ได้จากผลการวิเคราะห์เชิงส ารวจและการ
สังเคราะห์นั้น ผู้วิจัยได้ก าหนดชื่อตัวแบบจ าลองแรงจูงใจของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในธุรกิจสปา 
ว่า Employee Motivation for Job Performance Model (หรือ BMJP Model) 
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ภาพที่ 2 แสดงแบบจ าลอง Employee Motivation for Job Performance 

 
อภิปรายผล 
  ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ท่ี 1 และ 2 พบว่า  

- องค์กรที่มีวัฒนธรรมที่ชัดเจน พนักงานในองค์กรทุกคนรับรู้รับทราบ เข้าใจเข้าถึง และแสดง
พฤติกรรมที่บ่งบอกความเป็นตัวตนขององค์กรนั้นๆ และวัฒนธรรมองค์กรที่เปลี่ยนไปท าให้สร้างแรงจูงใจของ
พนักงานจากการมีส่วนร่วม โดยสอดคล้องกับ Ibrahim et al. (2022) 

- วัฒนธรรมองค์กรที่เปลี่ยนไปท าให้มีจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนในการก าหนดแนวทาง
หรือทิศทาง ท าให้เกิดโอกาสในความส าเร็จของการเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืนในระยะยาวที่มีต่อผล
ประกอบการของธุรกิจผ่านการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน โดยสอดคล้องกับ Wirtama et al. (2020) 

- แรงจูงใจของพนักงานเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้
พนักงานแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าในการปฏิบัติงาน นั้น ๆ ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน 
ตั้งใจเกิดความกระตือรือร้นอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย โดยสอดคล้องกับ Eniola et al. (2020) 

- ค่าแรง ค่าจ้าง เงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างหรือพนักงานเพ่ือตอบ
แทนการท างาน หรืออาจหมายถึงค่าทดแทนที่นายจ้างจ่ายเป็นค่าตอบแทนความสูญเสียต่าง ๆ ท าให้พนักงาน
ได้ผลประโยชน์จากค่าตอบแทนไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อมซึ่งท าให้ก่อให้เกิดแรงจูงใจ ในการท างาน  
โดยสอดคล้องกับ Tamale and Wilson (2021) 
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- สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีมีประโยชน์ต่อบุคลากรในทุกระดับขององค์กร การสร้างพ้ืนที่  
ที่พนักงานรู้สึกมีความพึงพอใจในการท างานและสร้างแรงจูงใจในการท างานร่วมกันมากขึ้น โดยสอดคล้องกับ  
Nelson (2021) 

- สภาพแวดล้อมในการท างานกระตุ้นพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรที่แสดงออกมาในรูปของผล
การปฏิบัติงานแสดงถึงศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร ซึ่งผลการปฏิบัติงานถือเป็นเครื่องมือส าคัญ
ขององค์กรที่ช่วยชี้วัดความส าเร็จได้ โดยสอดคล้องกับ Sarıköse and Nilgün Göktepe (2021) 

- แรงจูงใจของพนักงานท าให้กระตุ้นการท างานและสร้างทัศนคติทางบวกให้แก่พนักงานในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานได้และช่วย
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น โดยสอดคล้องกับ Lasiny et al. (2021) 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ท่ี 3 พบว่า จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) สามารถ
น าไปสู่รูปแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของแรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในธุรกิจสปา  
 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 
จากผลการวิจัย ผลการวิจัยจะได้ข้อค้นพบทางวิชาการเกี่ยวกับการอธิบายถึงปัจจัยเชิงสาเหตุของ

แรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในธุรกิจสปา โดยผลของการวิจัยในครั้งนี้ท าให้เข้าใจถึง
ความสัมพันธ์ที่ส่งผลกระทบต่อตัวแปรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งสามารถที่จะน าไปพัฒนา และต่อยอดในเชิงวิชาการเพ่ือศึกษา และน าไปประยุกต์ใช้ในเชิงวิชาการในด้าน
อ่ืน ๆ ต่อไป รวมถึง จากผลการวิจัย ผลวิจัยท าให้สัมภาษณ์ผู้ประกอบการธุรกิจสปา สามารถน าไปใช้ในการ
สร้างแรงจูงใจของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน เพ่ือระบุวัฒนธรรมองค์กร, รูปแบบค่าตอบแทน, ประกอบ
กับสภาพแวดล้อมในการท างานที่ธุรกิจสปาสามารถน าไปสร้างกระตุ้นแรงจูงใจพนักงานและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในธุรกิจสปาได ้

 
สรุป 

สรุปในภาพรวมของบทความ คือ สถานการณ์ในปัจจุบันของสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ สปาหรือ
สถานประกอบการนวดแผนไทยส่งผลธุรกิจสปาและร้านนวดต่าง  ๆ โดยตัวแปรต่าง ๆ มีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากผู้ประกอบการธุรกิจสปาจากการสัมภาษณ์และแบบสอบถาม
ออนไลน์ และการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิเคราะห์สรุปว่า วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน 
วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจของพนักงาน, รูปแบบค่าตอบแทนส่งผลต่อแรงจูงใจ
ของพนักงาน, รูปแบบค่าตอบแทนส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจของพนักงาน, สภาพแวดล้อมในการ
ท างานส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน, สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านแรงจูงใจ
ของพนักงาน, และแรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน  
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ข้อเสนอแนะ  
การวิจัยในครั้งต่อไป ควรน าแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของแรงจูงใจของพนักงานส่งผลต่อ 

ผลการปฏิบัติงานในธุรกิจสปา เพ่ือท าการตรวจสอบโมเดลว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ต่อไป 
ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยที่ส าคัญตัวอ่ืนเพ่ิมเติม ที่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุของแรงจูงใจของ

พนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในธุรกิจสปา  เนื่องจากยังมีอีกหลายปัจจัยที่ผู้วิจัยยังไม่ได้น ามาศึกษา เช่น 
รางวัลและการยอมรับ (Reward and Recognition) คือ รางวัลและการยอมรับมาพร้อมกัน การยอมรับ
ผลงานที่ดีมีอายุการเก็บรักษาที่จ ากัด การสรรเสริญเริ่มสูญเสียผลกระทบหากไม่ได้มาพร้อมกับรางวัล งานที่
ยอดเยี่ยมสมควรได้รับรางวัล , การพัฒนา (Development) คือ  การพัฒนาเป็นสิ่งส าคัญมากในการจูงใจ 
พนักงานอาจชอบโอกาสในการพัฒนาอาชีพและการฝึกอบรมมากกว่าค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน การพัฒนาท า
ให้พนักงานสามารถพ่ึงพาตนเองได้และช่วยให้มีส่วนร่วมอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นในที่ท างาน , ความเป็น
ผู้น า (Leadership) คือ ผู้น าที่ดีจะกระตุ้นพนักงานได้นั้น จะต้องรู้ว่าอะไรเป็นแรงบันดาลใจให้พนักงานภักดี
และมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้น าที่ดีจะต้องมีความคาดหวังที่สมเหตุสมผล ให้เครดิต
เมื่อถึงก าหนดและชื่นชมพนักงาน, สมดุลชีวิตการท างาน (Work Life Balance) คือ การให้สมดุลชีวิตการ
ท างานที่ดีช่วยหล่อเลี้ยงพนักงาน พนักงานที่มีแรงจูงใจมีโอกาสน้อยที่จะลาป่วย ออกจากองค์กร และพร้อมที่
จะท างานเป็นเวลานานขึ้น , และโครงสร้างการท างาน (Structure of Work) คือ งานที่มอบหมายมี
ผลตอบแทนหรือไม่ งานสร้างแรงจูงใจให้พนักงานหรือไม่ ท าไมพนักงานถึงท าในสิ่งที่ก าลังท าอยู่ สภาพการ
ท างานและนโยบายของบริษัทท าให้พนักงานมีความยืดหยุ่นหรือไม่ พนักงานรู้สึกว่ามีความสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิตที่ดีที่ช่วยให้มีชีวิตส่วนตัวได้หรือไม่ มีความมั่นคงในหน้าที่การงานหรือไม่ สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัย
หลายประการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน 
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