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บทคดัย่อ 

 การคน้ควา้อสิระ เรื/อง แรงจงูใจในการทาํงานที/สง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิ
ก่อสรา้ง เพื/อศกึษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทํางานกบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร และปัจจยั
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครั KงนีKมจีาํนวน 
200 คน มาจากตวัอย่างเฉพาะกลุ่มพนักงานก่อสรา้ง โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเครื/องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู สถติทิี/ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ประกอบดว้ย ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis)  

จากผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อยู่ในช่วงอายุ 31 - 40 ปี มี

การศกึษาจบน้อยกว่าปรญิญาตร ีสภานภาพเป็นคนโสด ตําแหน่งงาน อยู่ฝ่ายปฏบิตักิารหน้า

งาน มปีระสบการณ์ในการทํางาน ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1 - 3 ปี มรีายไดเ้ฉลี/ยต่อเดอืน มรีายได ้
15,001 - 25,000 บาท ระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงานที/มผีลต่อความภกัดี
ของพนักงานในธุรกจิก่อสรา้งอยู่ในระดบัมาก และระดบัความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
อยู่ในระดบัมาก ที/ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 โดยตวัแปรดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร้่วมงานมี
ผลอยูในระดบัมาก รอ้ยละ 64.2 และปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรมผีลต่อความภกัดขีอง
พนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง ไดร้อ้ยละ 47.8  

โดยปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื/อพจิารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ดา้นลกัษณะของงานมคีา่เฉลี/ยสงูสดุคอื งานของทา่นจาํเป็นตอ้งใชค้วามรู ้ความสามารถ
ความชํานาญและประสบการณ์ รองลงมาคือ งานที/ท่านปฏิบตัิทําให้ท่านได้รบัความรู้และ
ประสบการณ์ ผลของปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานกับความภักดีต่อองค์กร พบว่าตัวแปร
แรงจูงใจในการทํางานที/ส่งผลในด้านความภกัดต่ีอองค์กรมากที/สุด คอืด้านความสมัพนัธ์กบั
ผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  และด้านลกัษณะของงาน ยกเว้นด้านบทบาท
หน้าที/และดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ไม่ส่งผลต่อความภกัดขีองพนักงานในธุรกจิก่อสรา้ง ที/
ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ดา้นความคดิเหน็ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื/อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที/มคี่าเฉลี/ยสูงสุดคอื ท่านปฏบิตังิานอย่างเต็มที/
เพื/อใหบ้รรลุเป้าหมายการดําเนินงานขององคก์ร รองลงมาคอืท่านปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างที/ดี
เพื/อชื/อเสยีงและภาพลกัษณ์ที/ดขีององคก์ร  

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อความภักดีของพนักงานในธุรกิจก่อสร้างใน
ภาพรวมทุกขอ้ พนกังานเตม็ใจที/จะปฏบิตังิาน ลว่งเวลาใหก้บับรษิทัแมว้า่คา่ตอบแทนที/ไดจ้ะไม่
คุ้มค่าหรอืไม่ได้รบัค่าตอบแทน มคีวามเชื/อมั /นในระบบการทํางานที/ชดัเจนตามการบรหิารที/
องคก์รกําหนดไว ้รูส้กึมคีวามภาคภูมใิจที/จะบอกกบัผูอ้ื/นว่าเป็นพนักงานของบรษิทั มคีวามรกั
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และผกูพนักบัองคก์ร รูส้กึเหมอืนเป็นส่วนหนึ/งขององคก์ร มคีวามตั Kงใจที/จะทํางานในองคก์รนีK
จนกวา่จะเกษยีณอาย ุและไมค่ดิจะเปลี/ยนสถานที/ทาํงานใหมแ่มว้า่จะมโีอกาสกต็าม 

 
คาํสาํคญั: แรงจงูใจ, ความผกูพนั, ความจงรกัภกัด,ี ธุรกจิก่อสรา้ง 
 

Abstract 

The objective of this independent research independent research on work 
motivation that affects employee loyalty in the construction business. To study the factors 
of motivation to work with loyalty to the organization and the factors of attachment to the 
organization and loyalty to the organization. The sample in this research was 200 people 
from a specific sample of construction workers using a questionnaire as a data collection 
tool. The statistics used in the data analysis include percentages, averages, and standard 
deviations. Simple Regression Analysis and Multiple Regression Analysis. 

According to the results of the research, most of the sample were male, in the 
age range of 31 - 40 years old, with less than a bachelor's degree, the council was single, 
the job position, was in the frontline operation department, and had work experience, 
most of them were in the range of 1 - 3 years, with an average monthly income. The level 
of opinion on work motivation factors that affect employee loyalty in the construction 
business is very high, and the level of opinion on engagement with the organization is 
very high at a statistically significant level of 0.05. 64.2 percent and the factor of 
organizational attachment affects employee loyalty in the construction business at 47.8 
percent.  

The overall motivation factor for work is very high. When looking at each aspect, 
it is found that the nature of the job has the highest average, which is that your work 
requires knowledge. Second, the work you perform allows you to gain knowledge and 
experience. The effect of work motivation factors on organizational loyalty It was found 
that the motivation variable at work that had the most impact on organizational loyalty. It 
is in terms of relationships with colleagues, working environment, and nature of work, 
except for roles and duties, and salary and benefits. It does not affect the loyalty of 
employees in the construction business at a statistically significant level of .05. When 
considered individually, it was found that the items with the highest average values were: 
You do your best to achieve the organization's operational goals. Secondly, he behaves 
as a good role model for the reputation and good image of the organization.  

Organizational Engagement Factors Affecting Employee Loyalty in the 
Construction Business The results of the hypothesis test show that the factor of 
attachment to the organization This affects the loyalty of employees in the construction 
business. Employees are willing to work overtime for the company even if the 
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compensation they receive is not worth it or they are not paid. Have confidence in a clear 
work system according to the management set by the organization. I feel proud to tell 
others that I am an employee of the company. Have love and bond with the organization, 
feel like a part of the organization. Have the intention to work in this organization until 
retirement, and do not think about changing places of work even if there is an opportunity.  

 
Keywords: Motivation, Engagement, Loyalty, Construction Business 
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     บทนํา 
 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

ในธุรกิจการก่อสร้าง ที/เป็นการก่อสร้างอาคาร, ที/อยู่อาศยั, โรงงานอุตสาหกรรม, 

โครงสรา้งพืKนฐาน หรอืการก่อสรา้งที/เกี/ยวขอ้งกบัโครงการของภาครฐั, รฐัวสิาหกจิ และ เอกชน 

ในทุกๆ ปี จะมพีฒันาและเตบิโตอยู่ตลอดเวลา ภาคธุรกจิรบัเหมาก่อสรา้งในปัจจุบนัจงึมมีลูค่า

การลงทุนโดยรวมมกีารขยายตวัเพิ/มขึKน ขอ้มลูจากสถติขิองสาํนกังานสภาพฒันาการเศรษฐกจิ

และสงัคมแห่งชาตใินปี 2023 มแีนวโน้มการขยายตวั +3%YOY แตะระดบั 817,000 ลา้นบาท 

จากโครงการเมกะโปรเจกต์ที/มกีารก่อสรา้งต่อเนื/องจากในอดตีจนถงึปัจจุบนัที/มคีวามคบืหน้า 

รวมถึงยงัมกีารประมูล และก่อสร้างโครงการใหม่ ๆ อกีทั Kง งบลงทุนในงบประมาณประจําปี 

2023 เพิ/มขึKน +6%YOY มลูคา่การก่อสรา้งภาคเอกชนในปี 2023 มแีนวโน้มขยายตวัต่อเนื/องมา

อยู่ที/ 586,000 ลา้นบาท (+3%YOY) โดยการเปิดตวัโครงการที/อยู่อาศยัใหม่ และการก่อสรา้ง

โครงการอสงัหารมิทรพัยเ์ชงิพาณิชยข์นาดใหญ่ยงัดําเนินอย่างต่อเนื/อง ภาคก่อสรา้งจงึยงัคง

เผชญิความทา้ทายในปี 2023   

จากการเตบิโตของการขยายของวงการธุรกจิก่อสรา้งโครงสรา้งพืKนฐานภายในประเทศ

ไทย และโครงการขนาดใหญ่ของภาครฐั รฐัวิสาหกิจและเอกชนนั Kน ทําให้ภาวะขาดแคลน

แรงงานก่อสรา้งเนื/องมาจากผลกระทบต่อเนื/องจากวกิฤต COVID-19 มาถงึปัจจุบนั อกีทั Kงยงั

ตอ้งแยง่แรงงานจากภาคการผลติและบรกิารอื/น อาจมผีลใหบ้างโครงการล่าชา้ สง่ผลกระทบต่อ

รายไดข้องผูร้บัเหมาก่อสรา้งโดยเฉพาะรายกลาง-เลก็ ทําใหต้อ้งมกีารจา้งแรงงานเพิ/มมากขึKน

ตามไปดว้ย ส่งผลทําใหก้ารขาดแคลนแรงงานต้องกลบัมาเป็นอุปสรรคที/รุนแรง ประกอบกบั

ประเทศไทยกาํลงัเขา้สูย่คุขาดแคลนแรงงานที/ลดลงเป็นเทา่ตวัในทุกปี ความตอ้งการแรงงานใน

สถานประกอบการสาขาการก่อสร้างมจีํานวน 1.32 ล้านคน (จากสํานักงานสภาพฒันาการ

เศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาต ิ(สศช.) 2565, กระทรวงแรงงาน) 

ดงันั Kนแรงจูงใจจึงเป็นสิ/งที/องค์กรในทุกธุรกิจต้องคํานึงถึง โดยในองค์กรงานธุรกิจ
ก่อสรา้งก็เช่นกนั ทางองค์กรจะต้องตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน เช่น เงนิเดอืน 
สวสัดกิาร ความมั /นคงในหน้าที/การงาน และตําแหน่งงานที/สูงขึKน เป็นต้น อนัเป็นการสร้าง
แรงจงูใจใหก้บัพนกังานมคีวามรกัต่อองคก์ร และทุ่มเทการทาํงานทาํใหง้านสามารถดาํเนินการ
ได้อย่างรวดเร็วและมปีระสทิธิภาพมากขึKน สําหรบัปัญหาที/เกิดขึKนกบัแรงจูงใจ เกิดจากไม่
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานหรอืคนบางกลุ่มได ้เช่น การขึKนเงนิเดอืนให้
กลุ่มหนึ/งแต่อีกกลุ่มกลับไม่ได้รบั จึงทําให้เกิดความไม่เท่าเทียมของพนักงาน การได้รบั
สวสัดิการที/ไม่ดีพอ การทํางานในสภาพแวดล้อมที/ไม่ดีเสี/ยงอันตราย การทํางานที/ได้รบั
ผลตอบแทนที/ไมคุ่ม้คา่ เป็นตน้ ปัญหาเหล่านีKจะทาํใหพ้นกังานขาดแรงจงูใจในการทาํงานสง่ผล
ใหง้านเสรจ็ ลา่ชา้ ไมเ่ป็นไปตามแผนที/วางไว ้งานที/ไดก้ไ็มม่คีณุภาพ หรอืบางครั Kงกอ็าจจะไดร้บั
อุบตัเิหตุในระหว่างทํางานอกีดว้ย ซึ/งไม่เป็นผลดกีบัองคก์รหรอือาจกล่าวไดว้่าบุคคลที/มคีวาม
พอใจในการทํางานจะแสดงออกถึงความรู้สกึได้มากกว่าบุคคลที/ไม่มคีวามพงึพอใจในการ
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ทาํงาน สิ/งสาํคญัคอืจะตอ้งทราบวา่มเีงื/อนไขอะไรบา้งที/จะทาํใหบุ้คคลเกดิความพอใจ หรอืความ
ไมพ่อใจในการทาํงาน   

ทําใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจที/จะทําการศกึษาแรงจูงใจในการทํางานที/ส่งผลต่อความภกัดี

ของพนักงานในธุรกจิก่อสรา้งแห่งหนึ/ง โดยจะอาศยัทฤษฎขีองเฮริท์ซ์เบริก์ (Herzberg ‘s Two 

Factor Theory, 1950)  เป็นแนวทางในการศกึษาวจิยัเพื/อที/จะไดนํ้าขอ้มูลที/เป็นประโยชน์ต่อ

ผูป้ระกอบการธุรกจิมาพฒันาสนับสนุนและสง่เสรมิใหพ้นักงานในธุรกจิของตนนั Kนเกดิแรงจงูใจ

ในการทาํงานมากขึKน อนัจะทาํใหอ้งคก์รนั Kนสามารถดาํเนินธุรกจิก่อสรา้งไดอ้ยา่งยั /งยนืและเกดิ

ประสทิธภิาพ 

 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 

1. เพื/อศกึษาปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงานที/มผีลต่อความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน
ในธุรกจิก่อสรา้งแหง่หนึ/ง 

2. เพื/อศกึษาปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รสง่ผลต่อความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน
ในธุรกจิก่อสรา้งแหง่หนึ/ง 

 
สมมติฐานการวิจยั 
 

1. ปัจจยัดา้นแรงจงูใจที/สง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังาน 
2. ปัจจยัดา้นความผกูพนัที/สง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังาน 

 

ขอบเขตการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นประชากร คอื พนกังานในธุรกจิรบัเหมาก่อสรา้งแหง่หนึ/ง 
2. ขอบเขตด้านระยะเวลา เก็บรวบรวมข้อมูลใช้ระยะเวลา 3 เดือน (เมษายน 2567– 

มถุินายน 2567) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) 
3. ขอบเขตดา้นตวัแปร 

3.1 ตวัแปรอิสระ  
• ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงาน  

• ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 
3.2 ตวัแปรตาม คอื ปัจจยัดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 

 
ประโยชน์ทีTจะได้รบั 
 

1. ผูท้ี/ทาํธุรกจิก่อสรา้งเพื/อเอาไปปรบัใชใ้นองคก์รเพื/อเพิ/มแรงแรงจงูใจในการทาํงานใหก้บั
บุคลากรในองคก์ร 



 
6 

 

      2.ผูว้จิยัที/สนใจจะศกึษางานวจิยัเกี/ยวกบัปัจจยัเรื/องแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
โดยการนําขอ้มลูจากการวจิยัไปใชเ้พื/อการต่อยอดงานวจิยัที/เกี/ยวกบัเรื/องแรงจงูใจต่อไป  
      3. ผลจากงานวจิยัสามารถนําไปจดัทําขอ้เสนอแนะเพื/อเสรมิสร้างความจงรกัภกัดขีอง
พนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง ทาํใหเ้กดิความเชื/อมั /นในองคก์ร เกดิความผกูพนัต่อองคก์ร ตลอดจน
ทาํงานระยะยาวและทุม่เทใหก้บัองคก์ร 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีTเกีTยวข้อง 
 

  
            จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎีที/เกี/ยวขอ้งเรื/องแรงจูงใจในการทํางานที/ส่งผลต่อ
ความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง แบง่ออกเป็นดา้นดงันีK 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกี/ยวกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 
2. แนวคดิและทฤษฎเีกี/ยวกบัความจงรกัภกัด ี
3. แนวคดิและทฤษฎเีกี/ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4. ความรูท้ ั /วไปเกี/ยวกบัธุรกจิก่อสรา้ง 

แนวคิดและทฤษฎีเกีTยวกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

            จากการศึกษาผู้วิจัยได้นิยามความหมายของคําว่าแรงจูงใจ (Motivation) คือ 
กระบวนการภายในที/กระตุน้ใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมหรอืการกระทาํใด ๆ เพื/อบรรลุเป้าหมายหรอื
ความตอ้งการของตนเอง แรงจงูใจสามารถมาจากภายในหรอืภายนอก เช่น ความตอ้งการทาง
กายภาพ ความต้องการทางจติใจ ความต้องการทางสงัคม หรอืแรงจูงใจจากรางวลัหรอืการ
ยอมรบัจากผู้อื/น แรงจูงใจมีความสําคญัเพราะเป็นตัวขบัเคลื/อนให้บุคคลมีพลงัและความ
พยายามในการทาํกจิกรรมหรอืการทาํงานต่างๆ 

แนวคิดและทฤษฎีเกีTยวกบัความจงรกัภกัดี 

 จากการศกึษาผู้วจิยัได้นิยามความภกัดต่ีอองค์การ คอื การแสดงออกของบุคคลที/มี

ความสมัพนัธแ์ละเกี/ยวขอ้งต่อองคก์าร เช่น ความเชื/อมั /นในองคก์าร การยอมรบัเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจที/จะทุ่มเทความพยายามในการทาํคุณประโยชน์ใหแ้ก่องคก์าร 

การเสยีสละอุทิศตน เป็นต้น ซึ/งทฤษฎีมุ่งเน้นให้พนักงานเกิดความรู้สกึผูกพนัเสมือนเป็น

เจา้ขององคก์ารหรอืตอ้งการเป็นสว่นหนึ/งของ 

แนวคิดและทฤษฎีเกีTยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

             จากการศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รนั Kนผูว้จิยัไดนิ้ยามวา่ สภาพที/พนกังานหรอืบุคคลมี
ความรูส้กึผกูพนัหรอืมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รที/ตนทาํงานอยู ่ซึ/งรวมถงึการยดึมั /นในค่านิยม
และเป้าหมายขององค์กร มคีวามเต็มใจที/จะทํางานในองค์กรต่อไป และมุ่งมั /นที/จะทํางานให้
สาํเรจ็ลุล่วงเพื/อใหอ้งคก์รเจรญิกา้วหน้า ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถแบ่งออกเป็นหลายดา้น 
เชน่ ความผกูพนัทางอารมณ์ ความผกูพนัทางความคดิ และความผกูพนัทางการปฏบิตั ิ
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ความรู้ทั TวไปเกีTยวกบัธรุกิจก่อสร้าง 

            จากการศึกษาผู้วจิยัได้นิยามความหมายของธุรกิจก่อสร้างคอื กิจกรรมทางธุรกิจที/
เกี/ยวขอ้งกบัการสรา้ง การปรบัปรุง การซ่อมแซม และการบํารุงรกัษาโครงสรา้งพืKนฐานและสิ/ง
ปลกูสรา้งต่าง ๆ เชน่ อาคารที/พกัอาศยั อาคารพาณิชย ์สะพาน ถนน สนามกฬีา และโครงสรา้ง
พืKนฐานอื/น ๆ ที/ใชใ้นชวีติประจาํวนั ธุรกจินีKมบีทบาทสาํคญัในการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคม 

 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

ตวัแปรอสิระ                                                                                      ตวัแปรตาม 
 

 
 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

แรงจงูใจในการทาํงาน  
ปัจจยัจงูใจ 
1. ลกัษณะของงาน 
2. บทบาทหน้าทีn 

ปัจจยัคํ1าจนุ  
1. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
2. ความสมัพนัธก์บัผูร้ว่มงาน 
3. เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

 

(Herzberg ‘s Two Factor Theory, 1950) 

 

 

(Herzberg’s Two Factor Theory x)

๗));1959) 

 

ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร 
(Loyalty) 
�. ดา้นพฤตกิรรมทีnแสดงออก 
�. ดา้นความรูส้กึ 
�. ดา้นการรบัรู ้
 
(Hoy & Rees; 1974) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
�. ความผกูพนัดา้นพฤตกิรรม 
�. ความผกูพนัดา้นเจตคต ิ

 
 

 (Mowday Porter & Steers, 1982) 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
ประชากรในการศกึษา คอื พนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง เนื/องจากไมท่ราบจาํนวนประชากร

ที/แน่นอน จงึคาํนวณหาขนาดตวัอย่างโดยใชส้ตูร W.G. Cochran (1953) ที/ระดบัความเชื/อมั /น
รอ้ยละ  95 ความคาดเคลื/อนวจิยัไม่เกนิรอ้ยละ 5 ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 385 ราย แต่เนื/องจาก
วจิยัฉบบันีKเป็นการเกบ็ตวัอย่างเฉพาะกลุ่มในธุรกจิก่อสรา้งแห่งหนึ/ง ในครั KงนีKผูว้จิยัจงึทําการ
กาํหนดขนาดตวัอยา่งที/ 200 ราย ในการกาํหนดกลุม่ตวัอยา่งครั KงนีKผูว้จิยัใชว้ธิเีลอืกกลุม่ตวัอยา่ง
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงด้วยการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งขึKนจากประชากรที/ทาํการศกึษา โดยใชห้ลกัพจิารณาจากการตดัสนิใจของตวัผูว้จิยัเอง 
ซึ/ง ลกัษณะกลุ่มตวัอย่างที/เลอืกเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของงานวจิยั เครื/องมอืที/ใช้รวบรวม
ขอ้มูล ใชแ้บบสอบถามที/มคี่า IOC อยู่ระหว่าง ¥.¦§-¨.¥¥ และค่าสมัประสทิธิ ©อลัฟ่าของครอน
บาซ เทา่กบั 0.943 และนําแบบสอบถามที/มคีณุภาพ สรา้งแบบสอบถาม Questionnaires 
 

การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถติเิชงิพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงค่าความถี/ ค่ารอ้ยละ
คา่เฉลี/ย และคา่สว่นเบี/ยงเบนมาตรฐาน โดยมเีกณฑใ์นการแปลผลคา่เฉลี/ย ดงันีK 
เกณฑก์ารแปลความหมายเพื/อจดัระดบัคะแนนเฉลี/ย ซึ/งกาํหนดเป็นชว่งคะแนนดงันีK 

คะแนนเฉลี/ย 4.21 – 5.00 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็/เหน็ดว้ย มากที/สดุ 
คะแนนเฉลี/ย 3.41 – 4.20 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็/เหน็ดว้ย มาก 
คะแนนเฉลี/ย 2.61 – 3.40 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็/เหน็ดว้ย ปานกลาง 
คะแนนเฉลี/ย 1.81 – 2.60 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็/เหน็ดว้ย น้อย 
คะแนนเฉลี/ย 1.00 – 1.80 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็/ไมเ่หน็ดว้ย 
 
ใช้สถิติเชิงอนุมานการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ ( Multiple Regression 

Analysis ) เพื/อทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงานกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร  
ใช้สถิติเชิงอนุมานการวิเคราะห์สมการการถดถอยแบบง่าย (Simple Regression 

Analysis) เพื/อทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รกบัความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์ร 
 
ผลการวิจยั 
 

จากผลการวจิยั ปัจจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 
156 คน คดิเป็นรอ้ยละ 78.0 มอีายุ 31 - 40 ปี จาํนวน 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.0 มกีารศกึษา
จบน้อยกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 135 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.5 มสีภานภาพเป็นคนโสด จํานวน 
90 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.0 มตีําแหน่งงาน อยูฝ่่ายปฏบิตักิารหน้างาน จาํนวน ¨¥ คน คดิเป็น
รอ้ยละ 65.0 มปีระสบการณ์ในการทํางาน ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1 - 3 ปี จํานวน 63 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 31.5 มรีายไดเ้ฉลี/ยต่อเดอืน มรีายได ้15,001 - 25,000 บาท จาํนวน 94 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 47.0 
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ตารางทีT  1 ค่าสถิติที/ใช้พิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปร
โดยรวมของแรงจงูใจในการทาํงานที/สง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Tolera

nce 
VIF 

B 
Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 0.345 0.214   1.612 0.109     

ดา้น 
ลกัษณะของงาน 

0.192 0.092 0.174 2.084 0.038* 0.259 3.859 

ดา้น 
บทบาทหน้าที/ 

0.136 0.076 0.137 1.786 0.076 0.305 3.279 

ดา้น
สภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน 

0.174 0.060 0.193 2.913 0.004* 0.411 2.434 

ดา้น
ความสมัพนัธก์บั
ผูร้ว่มงาน 

0.356 0.072 0.356 4.918 0.000** 0.335 2.983 

ดา้น 
เงนิเดอืนและ
สวสัดกิาร 

0.071 0.06 0.074 1.177 0.241 0.459 2.181 

Y = 0.345 + 0.192(X1) + 0.136(X2) -0.174(X3) + 0.356(X4) – 0.071(X5) + 0.401 

R2 = 0.651, Adjust R2 = 0.642, F = 72.250, Sig. = 0.000 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิี/ระดบั 0.05 
 
          จากตารางที/ 1 แสดงว่าตวัแปรตน้ แรงจงูใจในการทาํงานสามารถอธบิายความผนัแปร
ของความภักดีของพนักงานในธุรกิจก่อสร้าง คิดเป็นร้อยละ 64.2 (Adj R2 = 0.642) เมื/อ
พจิารณาค่าสมัประสทิธิ ©ถดถอยแสดงถึงอทิธพิลทํานายของปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานกบั
ความภกัดต่ีอองคก์ร พบวา่ ตวัแปรแรงจงูใจในการทาํงานที/อธบิายความแปรปรวนในความภกัดี
ต่อองคก์รมากที/สดุ ไดแ้ก่ อทิธพิลของตวัแปรดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้ว่มงาน มคีา่เทา่กบั 0.356 
รองลงมาไดแ้ก่ อทิธพิลของตวัแปรดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางาน มคี่าเท่ากบั 0.174 และ
อทิธพิลของตวัแปรดา้นลกัษณะของงาน มคี่าเท่ากบั 0.192 ตามลาํดบั ยกเวน้ ตวัแปรตน้ ดา้น
บทบาทหน้าที/และดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ไม่สามารถอธบิายความแปรปรวนในความภกัดี
ของพนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง ที/ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05   
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ตารางทีT 2 คา่สถติทิี/ใชพ้จิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยแบบงา่ยของตวัแปรโดยรวม
ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รที/สง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tolerance VIF 

B 
Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 1.665 0.190   8.780 0.000**     

ดา้นความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร 

0.662 0.049 0.693 13.526 0.000** 1.000 1.000 

Y = 1.665 + 0.662(X) + 0.485 

R2 = 0.480, Adjust R2 = 0.478, F = 182.962, Sig. = 0.000 

 * มนียัสาํคญัทางสถติทิี/ระดบั 0.05 
 
          จากตารางที/ 4.2 แสดงว่าตวัแปรต้น ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถอธบิายความผนั
แปรของความภกัดขีองพนักงานในธุรกิจก่อสร้าง คดิเป็นร้อยละ 47.8 (Adj R2 = .478 ) เมื/อ
พจิารณาค่าสมัประสทิธิ ©ถดถอยแสดงถึงอิทธพิลทํานายของปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรกบั
ความภกัดต่ีอองค์กร พบว่า ตวัแปรปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรที/อธบิายความแปรปรวนใน
ความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิก่อสรา้งไดค้อื อทิธพิลของตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มี
คา่เทา่กบั 0.662 ที/ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 
 
สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

 

สรุปผลวเิคราะห์สมมตฐิานการวจิยัดา้นปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานที/ส่งผลต่อความ
ภกัดขีองพนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง  

สมมตฐิานที/ 1: ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงานที/สง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิ
ก่อสรา้ง แบง่เป็นรายขอ้ ดงันีK 
  1.1 ลกัษณะของงานส่งผลต่อความภกัดขีองพนักงานในธุรกจิก่อสรา้งเกี/ยวกบั
งานของทา่นจาํเป็นตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถความชาํนาญและประสบการณ์ งานที/ทา่นปฏบิตัิ
ทําใหท้่านไดร้บัความรูแ้ละประสบการณ์ ท่านคดิว่างานที/ทําอยู่มคีวามทา้ทายความสามารถ
ตลอดเวลา และท่านมโีอกาสเตบิโตและกา้วหน้าในสายงานในอนาคต ซึ/งทาํใหไ้ดรู้ว้่าพนักงาน
ในธุรกจิก่อสรา้งนั Kนใหค้วามสาํคญักบัเรื/องนีKเป็นอยา่งมาก 
  1.2 ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานส่งผลต่อความภักดีของพนักงานในธุรกิจ
ก่อสรา้งเกี/ยวกบัท่านเขา้กบัเพื/อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได้เป็นอย่างด ีเพื/อนร่วมงานให้
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ความช่วยเหลือแนะนําในการปฏิบตัิงาน ผู้บงัคบับญัชารบัฟังปัญหาและคอยช่วยเหลือให้
กาํลงัใจ และทา่นตดัสนิใจอยูก่บัหน่วยงานเพราะเพื/อนรว่มงาน 
  1.3 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานสง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิ
ก่อสรา้ง ประกอบไปดว้ยเนืKอหาที/เกี/ยวกบัองคก์รของท่านมวีสัดุ อุปกรณ์หรอืสิ/งอํานวยความ
สะดวก อย่างเพยีงพอในการทํางาน สิ/งแวดล้อมในที/ทํางานทําใหอ้ยากปฏบิตังิานกบัองค์กร 
ตลอดไป 
  1.4 ดา้นบทบาทหน้าที/ไมส่ง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง  
  1.5 เงนิเดอืนและสวสัดกิารไมส่ง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง 
 

สรปุผลวเิคราะหส์มมตฐิานการวจิยัดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รที/สง่ผลต่อความ
ภกัดขีองพนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง  
          สมมตฐิานที/ 2: ความผกูพนัต่อองคก์รสง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานในธุรกจิก่อสรา้ง
ในขอ้ท่านมคีวามภูมใิจที/จะบอกกบัผูอ้ื/นวา่เป็นพนกังานของบรษิทั รองลงมาคอื ท่านเชื/อมั /นใน
ระบบการทาํงานที/ชดัเจนตามการบรหิารที/องคก์รกาํหนดไว ้ 
          จากการศึกษาระดบัความคดิเห็นต่อความจงรกัภกัดีต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่า 
ระดบัความคดิเหน็ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รโดยภาพรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
เมื/อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ที/มคี่าเฉลี/ยสงูสุด คอืท่านปฏบิตังิานอย่างเตม็ที/เพื/อใหบ้รรลุ
เป้าหมายการดาํเนินงานขององคก์ร รองลงมา คอืท่านปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างที/ดเีพื/อชื/อเสยีง
และภาพลกัษณ์ที/ดขีององคก์ร  
 
ข้อเสนอแนะในการวิจยั 
 

1) ปัจจยัแรงจงูใจที/สง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานก่อสรา้ง ในดา้นลกัษณะของงาน 
งานของพนักงานที/ทาํจาํเป็นตอ้งใชค้วามรู ้ความสามารถ ความชาํนาญ และประสบการณ์ใหม้ี
ประสทิธภิาพมากขึKน องคก์รควรจดัใหม้โีปรแกรมฝึกอบรมและพฒันาทกัษะที/สมํ/าเสมอเพื/อให้
พนักงานไดร้บัความรูแ้ละความชํานาญใหม่ ๆ ที/ทนัสมยั สรา้งฐานขอ้มลูและระบบการจดัการ
ความรูภ้ายในองคก์รเพื/อแบง่ปันความรูแ้ละประสบการณ์ วธิกีารแกปั้ญหา มกีารประเมนิผลการ
ทาํงานและทบทวนกระบวนทาํงานอยา่งสมํ/าเสมอเพื/อนํามาปรบัปรุงและพฒันาการทาํงานใหม้ี

ประสทิธภิาพมากขึKน มกีารส่งเสริมให้พนักงานได้มโีอกาสทํางานในโครงการที/ท้าทายและมี

ความหลากหลาย เพื/อใหไ้ดเ้รยีนรูจ้ากประสบการณ์จรงิและพฒันาทกัษะอย่างต่อเนื/อง รวมถงึ
การนําเสนอเทคนิค วธิกีารทํางานที/มปีระสทิธภิาพ และนําการใช้เทคโนโลยแีละเครื/องมอืที/
ทนัสมยัมาช่วยทํางานให้เป็นไปอย่างราบรื/น ส่งผลให้การทํางานในภาพรวมขององค์กรมี
คณุภาพและมปีระสทิธภิาพสงูขึKนตามไปดว้ย 

2) ปัจจยัในดา้นความผกูพนัที/สง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังานก่อสรา้ง เพื/อเสรมิสรา้ง 
ความภาคภูมใิจของพนักงานที/มต่ีอองคก์รและทําใหพ้นักงานรูส้กึภูมใิจที/ไดบ้อกคนอื/นว่าเป็น
พนกังานขององคก์ร องคก์รควรสื/อสารใหพ้นกังานเขา้ใจและรูส้กึถงึความสาํคญัของภารกจิและ
ค่านิยมขององค์กร ส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกว่าการทํางานของพวกเขามีส่วนในการบรรลุ
เป้าหมายที/มคีวามหมาย และมปีระโยชน์ต่อสงัคม ให้การยอมรบัและยกย่องพนักงานที/ทํา
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ผลงานดเีด่นอย่างสมํ/าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นผ่านรางวลัประจาํเดอืนหรอืคาํชมเชยจากผูบ้รหิาร ให้
ความเอาใจใส่พนักงาน ทําให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรเป็นสถานที/ทํางานที/น่าอยู่และเป็น
ครอบครวัที/อบอุ่น โดยอาจจดักจิกรรมเพื/อสรา้งความสามคัคแีละความผกูพนัระหว่างพนกังาน 
เช่น กจิกรรมทมีบวิดิKง งานเลีKยงสงัสรรค ์หรอืโครงการเพื/อสงัคมที/ใหพ้นักงานทุกคนไดม้สี่วน
ร่วม จะทําใหพ้นักงานรูส้กึภูมใิจในความเป็นส่วนหนึ/งขององคก์รได ้ส่งเสรมิการพฒันาทกัษะ
และการเติบโตในสายอาชพีของพนักงาน โดยการจดัให้มกีารฝึกอบรม พนักงานจะรู้สกึว่า
องค์กรสนับสนุนและลงทุนในอนาคตของพวกเขา องค์กรอาจเปิดช่องทางการสื/อสารระหว่าง
พนักงานและผูบ้รหิาร ให้พนักงานมโีอกาสแสดงความคดิเหน็และมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ
เกี/ยวกบัเรื/องบางเรื/อง ทาํใหพ้นกังานรูส้กึวา่ความคดิเหน็ของพวกเขามคีา่และไดร้บัการยอมรบั 
ซึ/งทั KงหมดนีKจะทําให้ลดอตัราการลาออกและเปลี/ยนสถานที/ทํางานใหม่ของพนักงาน เพราะ
พนกังานจะรูส้กึยนิดแีละความภูมใิจที/ไดเ้ป็นสว่นหนึ/งขององคก์รและสามารถบอกเล่าใหค้นอื/น
ทราบไดอ้ยา่งเตม็ใจ และชว่ยใหพ้นกังานตอ้งการจะอยูต่่อกบัองคก์รในระยะยาวมากขึKน 
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