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ปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบริษทัรบัเหมาก่อสร้างแห่งหนึÉง 

Work Motivation Affecting the Work Performance of Employees in a Construction 

Company  

                               ภญิโญ รืÉนรมย ์ 
                                                                                                  Pinyo Ruenrom   

บทคดัย่อ 

 

การวจิยัเชงิปรมิาณนีÊมวีตัถุประสงคเ์พืÉอปัจจยัแรงจงูใจทีÉมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการทํางาน

ของพนกังานบรษิทัรบัเหมาแห่งหนึÉงเครืÉองมอืทีÉใชใ้นการสอบถามคอืแบบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลู

ประชากรทีÉศกึษา คอื กลุ่มตวัอย่างพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสร้างแห่งหนึÉง จํานวน 325 คน โดยใชก้าร

สุม่ตวัอย่างแบบสะดวก การวเิคราะห์ขอ้มลูใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ความถีÉ รอ้ยละ ค่าเฉลีÉย สว่น

เบีÉยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู  

 การวเิคราะหผ์ลต่างพบว่าปัจจยัแรงจงูใจทีÉสามารถอธบิายประสทิธภิาพการทาํงานของ

พนักงานแห่งหนึÉงไดร้อ้ยละ 59.4 โดยปัจจยัแรงจงูใจทีÉสามารถอธบิายประสทิธภิาพการทํางานไดม้าก

ทีÉสุด คอื ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั 0.264 (t = 5.595, p = 0.000) รองลงมา คอื ดา้นตําแหน่งหน้าทีÉการ

งาน 0.238 (t = 4.211, p = 0.000) และ ดา้นการไดร้บัการยกย่องนับถอื 0.232 (t = 4.651, p = 0.000) 

รวมถงึ ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 0.215 (t = 4.647, p = 0.000) สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 0.156  

(t = 3.022, p = 0.003) และ ความสําเรจ็ในการทาํงาน 0.144 (t = 3.125, p = 0.002) ทั ÊงนีÊ ค่าตอบแทน

และสวสัดกิาร พบว่ามผีลเชงิลบต่อประสทิธภิาพการทํางาน -0.158 (t = -2.720, p = 0.007) ยกเวน้ ดา้น

ความกา้วหน้าในหน้าทีÉการงาน ดา้นนโยบายและการบรหิารงานของบรษิทั ดา้นการบงัคบับญัชาและการ

ควบคุมดแูล ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ไม่สามารถอธบิายความแปรปรวนต่อประสทิธภิาพการ

ทาํงานของพนกังานบรษิทัรบัเหมาแห่งหนึÉงได ้

 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจในการทํางาน, ประสทิธภิาพการทํางาน, อุตสาหกรรมก่อสรา้ง 
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ABSTRACT  

This quantitative research aimed to examine the motivational factors influencing the work 

performance of employees in a construction contracting company. The instrument used for data 

collection was a questionnaire. The population studied comprised a sample of 325 employees 

from the construction contracting company, selected through convenience sampling. Data 

analysis employed descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, standard 

deviation, and multiple regression analysis. The analysis revealed that motivational factors could 

explain 59.4% of the variance in employees’ work performance. The motivational factor 

contributing most to work performance was personal well-being (β = 0.264, t = 5.595, p = 

0.000), followed by job position (β = 0.238, t = 4.211, p = 0.000), recognition and respect (β = 

0.232, t = 4.651, p = 0.000), relationships with colleagues (β = 0.215, t = 4.647, p = 0.000), 

work environment (β = 0.156, t = 3.022, p = 0.003), and achievement in work (β = 0.144, t = 

3.125, p = 0.002). Notably, compensation and benefits were found to have a negative effect on 

work performance (β = -0.158, t = -2.720, p = 0.007) Conversely, factors such as career 

advancement, company policies and management, supervision and control, and relationships 

with supervisors did not significantly explain the variance in work performance among 

employees in the construction company. 
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ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  

ในยุคทีÉเทคโนโลย ี เศรษฐกจิ การเมอืง และสงัคมเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเรว็ ทาํใหก้ารแข่งขนั

ทางธุรกจิรุนแรงขึÊน องคก์รจงึต้องพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้ปีระสทิธภิาพสงู โดยแรงจงูใจในการทาํงาน

เป็นปัจจยัสาํคญัทีÉสง่ผลต่อผลการปฏบิตังิาน ความกระตอืรอืรน้ และความมุ่งมั Éนของพนักงาน การสรา้ง

แรงจงูใจจงึมบีทบาทสาํคญัในการเพิÉมขดีความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร บรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง

แห่งนีÊซึÉงดําเนินโครงการขนาดใหญ่จําเป็นตอ้งรกัษาและดงึดดูบุคลากรทีÉมทีกัษะและแรงจงูใจสงูเนืÉองจาก

งานมคีวามซบัซอ้นและกดดนัสูง ทั Êงดา้นเวลา งบประมาณ และความปลอดภยั ผูศ้กึษาจงึสนใจคน้หา

ปัจจยัทีÉสง่ผลต่อประสทิธภิาพการทํางานเพืÉอพฒันาแนวทางบรหิารทรพัยากรบุคคลเพิÉมขดีความสามารถ

ในการแข่งขนัและสนับสนุนความสําเรจ็ขององคก์รในระยะยาว 
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วตัถปุระสงคก์ารวิจยั  

เพืÉอศกึษาปัจจยัแรงจงูใจทีÉส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนกังานบรษิทัรบัเหมา

ก่อสรา้งแห่งหนึÉง  

 

นิยามศพัท์  

ปัจจยัจงูใจหมายถงึสิÉงทีÉเกีÉยวขอ้งโดยตรงกบังานทีÉทาํใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจ สว่นปัจจยั

คํÊาจุนหมายถงึสิÉงทีÉช่วยป้องกนัไม่ใหพ้นักงานรูส้กึไมพ่อใจหรอืลดประสทิธภิาพการทาํงาน  

ประสทิธภิาพการทาํงานหมายถงึความสามารถในการทํางานจนบรรลุเป้าหมายทีÉกําหนดไว ้วดั

จากปรมิาณงาน คุณภาพงาน เวลาทีÉใชท้ํางาน และค่าใชจ่้ายทีÉเกดิขึÊน  

 

ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รบั  

เพืÉอนําผลการศกึษาปัจจยัทีÉมผีลต่อประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานไปปรบัปรุงแนว

ทางการปฏบิตัใิหส้อดคลอ้งกบัแรงจงูใจในการทาํงาน เพืÉอเพิÉมประสทิธภิาพในการทาํงานใหม้ากขึÊน และ

ลดความเป็นไปไดท้ีÉจะเกดิความไม่พอใจในการทํางาน[  

 

แนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรม  

เฮอรซ์เบริก์เสนอผลงานเรืÉอง Motivation Hygiene Theory หรอืทฤษฎสีองปัจจยั (Two-Factor 

Theory,1959) โดยปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจของพนักงานในการทาํงาน คอื

ปัจจยัจงูใจ (Motivators) และปัจจยัคํÊาจุน (Hygiene Factors) โดยปัจจยัจงูใจ (Motivator Factor) เป็น

ปัจจยัเกีÉยวกบังาน ไดแ้ก่ ความสําเรจ็ในงาน การไดร้บัยอมรบันับถอื ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ 

ความกา้วหน้าในหน้าทีÉการงาน สว่นปัจจยัคํÊาจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัทีÉส่งผลใหบุ้คคลมแีรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิานไดแ้ก่ นโยบายและการบรหิาร การบงัคบับญัชาตลอดจนการสอนงานจากหวัหน้างาน 

สภาพการปฏบิตังิาน ความสมัพนัธใ์นการปฏบิตังิาน ค่าตอบแทน สวสัดกิารและความมั Éนคงในอาชพีการ

งาน โอกาสก้าวหน้าในอาชพี 

Peterson and Plowman (1953) จาํกดัความของประสทิธภิาพการทาํงาน (Work 

Performance) ว่า เป็นความสามารถของบุคคลในการปฏบิตังิานทีÉไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลุผลตาม

วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานทีÉองคก์รกําหนด ภายใต้ขอ้จาํกดัเรืÉองเวลาและทรพัยากร โดยการประเมนิ

ประสทิธภิาพจะตอ้งพจิารณาอย่างรอบดา้น ประสทิธภิาพการทํางานประกอบดว้ย 4 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ 
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1. คุณภาพของงาน ผลลพัธต์้องถูกตอ้ง แม่นยาํ ตามมาตรฐาน สะทอ้นถงึความใส่ใจและความ

ชํานาญของพนักงาน 

2. ปรมิาณงาน จาํนวนงานทีÉผลติไดเ้มืÉอเทยีบกบัเป้าหมาย แสดงถงึความสามารถในการบรหิาร

ทรพัยากรและประสทิธผิล 

3. การใชเ้วลา เวลาทีÉใชป้ฏบิตังิานบ่งบอกถงึทกัษะการวางแผนและควบคุมงาน การทํางานตาม

กําหนดเวลาแสดงถงึประสทิธภิาพทีÉด ีในขณะทีÉความล่าชา้สง่ผลกระทบต่อตน้ทุนและความพงึ

พอใจของลูกคา้ 

4. ค่าใชจ่้ายในการทาํงาน การใชต้น้ทุนอย่างคุม้ค่าโดยไม่ลดคุณภาพช่วยเพิÉมขดีความสามารถใน

การแขง่ขนั 

โดยรวม แนวคดินีÊมองว่าประสทิธภิาพการทาํงานเป็นมติหิลายดา้นทีÉตอ้งพจิารณาพรอ้มกนั 

เพืÉอประเมนิจุดแขง็ จุดอ่อน และวางกลยุทธพ์ฒันาอย่างเป็นระบบ 

 

สมมติฐานการวิจยั  

1.4.1 พนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหนึÉง ทีÉมปัีจจยัสว่นบุคคลต่างกนัมปีระสทิธภิาพใน

การทํางานแตกต่างกนั  

 1.4.2 ปัจจยัแรงจงูใจส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่ง

หนึÉง 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั  

ผูว้จิยัศกึษาปัจจยัแรงจงูใจ/ปัจจยัคํÊาจุนในการทํางานของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่ง

หนึÉงตามทฤษฎสีองปัจจยัของ Frederick Herzberg และแนวความคดิ ประสทิธภิาพการทํางานของ 

Peterson and Plowman มาเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั ดงั ภาพทีÉ 1 
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1. ปัจจยัจงูใจ  

1.1 ดา้นความสาํเรจ็ในงาน  

1.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื  

1.3 ดา้นความกา้วหน้าในงาน  

2. ปัจจยัคํÊาจุน  

2.1 ดา้นนโยบายบรหิารของบรษิทั  

2.2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

2.3 ดา้นความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชา 

2.4 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 

2.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ  ทาํงาน  

2.6 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

2.7 ดา้นตําแหน่งหน้าทีÉการงาน 

2.8 ดา้นชวีติส่วนตวั 

 

 

 

ภาพ ř กรอบแนวคดิทางการศกึษา 

 

ระเบียบวิธีวิจยั  

1. กลุ่มประชากรคอื พนักงานบรษิทัรบัเหมาแห่งหนึÉง จํานวน 1,736 คน โดยเลอืกพนักงาน

จาํนวน 325 ตวัอย่าง ตามแนวความคดิของ W.G. Cochran (1977) กําหนดค่าความเชืÉอมั ÉนทีÉรอ้ยละ 95 

และใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก โดยเครืÉองมอืในการเกบ็รวบรวมเป็นแบบสอบถามออนไลน์  

1) ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังาน 

  2) ปัจจยัจงูใจ/คํÊาจุนทีÉมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน    

3) ความคดิเหน็เกีÉยวกบัประสทิธภิาพการทาํงาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล  

1. เพศ  

2. อายุ  

3. สถานภาพ  

4.ระดบัการศกึษา  

5. ตําแหน่งงาน  

6. รายไดต้่อเดอืน  

7. ระยะเวลาในการทํางาน 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน  

 ř. ปรมิาณงาน 

 Ś. คุณภาพของงาน  

 ś. เวลาในการทํางาน  

 Ŝ. ค่าใชจ่้ายในการทาํงาน  
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2. ผูว้จิยันําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงคห์รอื

นามศพัท ์ถา้ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคห์รอืนามศพัท ์มคี่ามากกว่าหรอื

เทา่กบั 0.5 ขึÊนไป จงึจะสามารถนําไปใชเ้มืÉอไดค้่า IOC ทีÉผ่านเกณฑแ์ลว้ ผูศ้กึษานําแบบสอบถามทีÉ

ปรบัปรุงแกไ้ขเรยีบรอ้ย ไปทดลองใช ้(try out) กบักลุ่มพนักงานทีÉไมใ่ช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน แลว้

นํามาวเิคราะหเ์พืÉอความเชืÉอมั Éน (reliability) โดยกําหนดไวไ้ม่น้อยกว่า 0.75 ซึÉงใช ้วธิกีาร คาํนวณ

สมัประสทิธิ Íแอลฟา (alpha coefficient) โดยผูว้จิยักําหนดขอ้มลูในการตรวจสอบความเชืÉอมั Éนเป็นขอ้มลู

ทดลองจาํนวน 30 ชุด ผลทดสอบค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ์อลัฟาของครอนบาคไดค้่า 0.963 ซึÉงมคี่า

ความเชืÉอมั Éนในระดบัสูง (มากกว่า 0.75) จงึนําไปเกบ็ขอ้มลูตวัอย่างได ้ 

3. การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนาโดยใชค้วามถีÉ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage)ในปัจจยั

ดา้นประชากรศาสตร ์และค่าเฉลีÉย  (𝑋ത)  สว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพืÉอศกึษาปัจจยัจงูใจในการ

ทาํงาน และวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการทํางานจําแนกตามปัจจยัสว่นบุคคลโดยทดสอบค่า

ท ี(t-test) ทดสอบค่าความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way ANOVA) และทดสอบรายคู่ดว้ยวธิขีอง 

Scheffe’s  วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัในการทํางานและประสทิธภิาพในการ 

ทาํงาน ดว้ยการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression)  

 

ผลการวิจยั  

 

1. ผลการศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหนึÉง  

   กลุ่มตวัอย่างพบว่า สว่นใหญ่เป็นเพศชายอยละ 54.5 มอีายุอยู่ระหว่างอายุ 25-34 ปี รอ้ยละ 32.00 

มสีถานภาพโสด รอ้ยละ 52.30 การศกึษาในระดบัตํÉากว่าปรญิญาตร ีรอ้ยละ 57.50 อายุการทํางาน

ระหว่าง 4-8 ปี รอ้ยละ 27.10 ประเภทกลุ่มงานฝ่ายปฏบิตักิาร รอ้ยละ 51.10 รายได้เฉลีÉยต่อเดอืนอยู่

ในช่วง ตํÉากว่า 20,000 บาท รอ้ยละ 59.10  

 

2. ผลการศกึษาระดบัปัจจยัด้านแรงจงูใจ/ในการทํางานของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหนึÉง      

    ระดบัปัจจยัด้านแรงจงูใจ/ในการทํางานของพนกังานภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=3.87, 

S.D.=0.548) พจิารณารายดา้นในภาพรวม ด้านความสาํเรจ็ในการทาํงาน อยู่ในระดบัมากทีÉสุด 

(𝑋ത=4.22, S.D.=0.572) ดา้นการยกย่องการยอมรบัอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=3.93, S.D.=0.642) ดา้น

ความกา้วหน้าในหน้าทีÉการงาน อยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=3.71, S.D.=0.802) ดา้นนโยบายและการ

บรหิารงานของบรษิทัอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=3.72, S.D.=0.886) ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล 
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อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅=3.87, S.D.=0.776) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=4.07, 

S.D.=0.785) ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานอยู่ในระดบัมากทีÉสุด (𝑋ത=4.28, S.D.=0.609) ดา้น

ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานอยู่ในระดบัมากทีÉสุด (𝑋ത=4.28, S.D.=0.609) ดา้นสภาพแวดลอ้มการ

ทาํงานอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=3.92, S.D.=0.718) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารอยู่ในระดบัมาก 

(𝑋ത=3.41, S.D.=0.947) ดา้นตําแหน่งหน้าทีÉการงานอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=3.76, S.D.=0.752) ดา้นความ

เป็นอยู่สว่นตวัอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=3.72, S.D.=0.803) 

 

3. การศกึษาระดบัความคดิเหน็เกีÉยวกบัประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังาน 

   ระดบัความคดิเหน็เกีÉยวกบัระดบัประสทิธภิาพการทาํงานของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่ง

หนึÉงโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=4.00, S.D=0.509 เมืÉอพจิารณาเป็นรายดา้นโดยภาพรวม พบว่า

ดา้นปรมิาณงานอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=4.17, S.D=0.598) ดา้นคุณภาพงานอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=3.99, 

S.D=0.562) ดา้นเวลาอยู่ในระดบัมาก (𝑋ത=4.04, S.D=0.602) ดา้นค่าใชจ่้ายในการทาํงานอยู่ในระดบั

มาก (𝑋ത=3.79, S.D=0.633) 

 

4. ผลการศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลทีÉสง่ผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

ผลการศกึษาพบว่า เพศ ช่วงอายุ สถานะภาพสมรส การศกึษา กลุ่มงาน รายไดเ้ฉลีÉย แตกต่างกนั 

มรีะดบัความคดิเหน็เกีÉยวกบัประสทิธภิาพการทํางานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ อายุงานต่างกนั มรีะดบั

ความคดิเหน็เกีÉยวกบัประสทิธภิาพการทาํงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 ในบางคู่ 

 

5. การศกึษาว่าปัจจยัด้านปัจจยัจงูใจ/ปัจจยัคํÊาจุนทีÉสง่ผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนักงาน 

ในการศกึษาครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัไดต้ั Êงสมมตฐิานการวจิยั เพืÉอศกึษาว่าปัจจยัดา้นแรงจงูใจ/คํÊาจุนทีÉสง่ผล

ต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหนึÉง ผลการวเิคราะหแ์ละทดสอบ

สมมตฐิาน ดงัตารางทีÉ 1 
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ตารางทีÉ 1 ค่าสถติทิีÉใชใ้นการพจิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคูณของดา้นแรงจูงใจ/คํÊา

จุนทีÉสง่ผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหนึÉง 

Model Unstandardized 

Coefficients 

 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Tolerance VIF 

B Std. 

Error 

Beta 

ค่าคงทีÉ 0.751 0.161  4.676 0.000**   

1.ความสําเรจ็ในการ

ทาํงาน 

0.128 0.041 

 

0.144 3.125 0.002** 0.591 1.691 

2.การยกย่องนับถอื

หรอืการยอมรบั 

0.184 0.040 0.232 4.651 0.000** 0.503 1.987 

3.ความก้าวหน้าใน

หน้าทีÉการงาน 

-0.070 0.037 -0.110 

 

-1.870 0.062 0.364 2.750 

4.นโยบายและการ

บรหิารงานของบรษิทั 

0.029 0.034 0.049 0.841 0.401 0.376 2.660 

5.การบงัคบับญัชา

และการควบคุมดแูล 

-0.009 0.041 -0.014 -0.229 0.819 0.329 3.040 

6.ความสมัพนัธก์บั

ผูบ้งัคบับญัชา 

-0.006 0.033 0.009 0.181 0.857 0.487 2.052 

7.ความสมัพนัธก์บั

เพืÉอนร่วมงาน 

0.180 0.039 0.215 4.647 0.000** 0.586 1.706 

8.สภาพแวดลอ้มการ

ทาํงาน 

0.111 0.037 0.156 3.022 0.003** 0.468 2.135 

9.ค่าตอบแทนและ

สวสัดกิาร 

-0.085 0.031 -0.158 -2.720 0.007** 0.373 2.681 

10.ตําแหน่งหน้าทีÉ

การงาน 

0.161 0.038 0.238 4.211 0.000** 0.393 2.546 
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řř.ความเป็นอยู่

สว่นตวั 

0.168 0.030 0.264 5.595 0.000** 0.562 1.779 

Y = 0.751 + 0.128(X1) + 0.184(X2) - 0.070(X3) + 0.029 (X4) - 0.009(X5) - 0.006(X6) + 

0.180(X7) + 0.111(X8) - 0.085(X9) + 0.161 (X10) + 0.168(X11) 

R2 = 0.608, Adjusted R2 = 0.594, F = 44.074, Sig. = 0.000 

 

* มนียัสําคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05, ** มนียัสําคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.01 

 

   ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัดา้นแรงจงูใจ อธบิายความผนัแปรของประสทิธภิาพการทํางาน คดิเป็น

รอ้ยละ 59.4 (Adjusted R2 = 0.594) และมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ(F = 44.074, p = 0.000) ทีÉระดบั

นัยสาํคญั 0.05 เมืÉอพจิารณาค่าสมัประสทิธิ Íถดถอย แสดงถงึอทิธพิลทาํนายปัจจยัดา้นแรงจงูใจสง่ผลต่อ

ประสทิธภิาพการทาํงานของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหนึÉง พบว่า ตวัแปรตน้ปัจจยัแรงจงูใจใน

การทํางานทีÉอธบิายประสทิธภิาพการทํางานของพนกังานมากทีÉสุด คอื ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั มคี่า

เทา่กบั 0.264 (t = 5.595, p = 0.000) รองลงมา คอืดา้นตําแหน่งหน้าทีÉการงาน มคี่าเท่ากบั 0.238 (t = 

4.211, p = 0.000) ดา้นการยกย่องนบัถอืมคี่าเท่ากบั 0.232 (t = 4.651, p = 0.000) ความสมัพนัธก์บั

เพืÉอนร่วมงานมคี่าเท่ากบั 0.215 (t = 4.647, p = 0.000)  สภาพแวดลอ้มการทาํงานมคี่าเท่ากบั 0.156 (t 

= 3.022, p = 0.003) ความสาํเรจ็ในการทํางานมคี่าเท่ากบั 0.144(t = 3.125, p = 0.002)  ค่าตอบแทน

และสวสัดกิารมคี่าเท่ากบั -0.158 (t = -2.720, p = 0.007)  

ยกเวน้ ตวัแปรตน้ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีÉการงาน ดา้นนโยบายและการบรหิารงานของบรษิทั 

ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ไม่สามารถอธบิายความ

แปรปรวนต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหนึÉง จาํกดัทีÉระดบั

นัยสาํคญัทางสถติทิีÉ 0.05  

 

สรปุและอภิปรายผล  

 

 การศกึษาครั ÊงนีÊพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัคํÊาจุนมอีทิธพิลโดยรวมต่อประสทิธภิาพการ

ทาํงานของพนกังานบรษิทัรบัเหมากอ่สร้างแห่งหนึÉงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยเฉพาะปัจจยัด้านความ

เป็นอยู่สว่นตวั ซึÉงครอบคลุมเรืÉองเวลาส่วนตวั การเดนิทาง และภาระชวีติประจําวนัทีÉไดร้บัผลกระทบจาก

ลกัษณะงานก่อสร้างทีÉตอ้งเดนิทางไปปฏบิตังิานในพืÊนทีÉต่างจงัหวดัหรอืหน่วยงานประจาํ การสนับสนุน
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ดา้นทีÉพกัและเบีÊยเลีÊยงจงึเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉสง่ผลโดยตรงต่อขวญักําลงัใจและความพรอ้มในการ

ปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ รองลงมาคอืดา้นตําแหน่งหน้าทีÉการงาน ทีÉมคีวามชดัเจนเรืÉองเสน้ทาง

ความกา้วหน้าและโอกาสเตบิโตในสายอาชพี ทาํใหพ้นักงานมุ่งมั ÉนพฒันาตนเองเพืÉอใหไ้ดร้บัการเลืÉอนขั Êน 

ตลอดจนการไดร้บัการยอมรบัจากเพืÉอนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ซึÉงเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กดิความ

ภาคภูมใิจและความผกูพนัต่อองคก์ร การยกย่องนับถอืและการชืÉนชมในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การมอบ

รางวลัหรอืคาํชมในทีÉประชุม ช่วยเสรมิสร้างคุณค่าในตนเองและแรงจงูใจจากภายใน นอกจากนีÊ 

ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานยงัมบีทบาทสาํคญัต่อการสรา้งบรรยากาศการทํางานทีÉเป็นมติรและเกืÊอกูล 

สง่ผลต่อความสุข ความร่วมมอื และการแสดงศกัยภาพในการทาํงานทีÉต่อเนืÉอง ในสว่นของ

สภาพแวดลอ้มการทํางาน การจดัมาตรการดา้นความปลอดภยัทีÉไดม้าตรฐาน เช่น การอบรมความ

ปลอดภยั การใชอุ้ปกรณ์ป้องกนัสว่นบุคคล และการดูแลพืÊนทีÉปฏบิตังิานอย่างเหมาะสม เป็นอกีปัจจยัทีÉ

ช่วยสนบัสนุนความมั Éนใจและความพรอ้มในการทาํงาน ทั ÊงนีÊ ปัจจยับางดา้น ไดแ้ก่ ความกา้วหน้าใน

หน้าทีÉการงาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และนโยบายการบรหิารของบรษิทั ไม่พบว่ามอีทิธพิลต่อ

ประสทิธภิาพการทาํงานอย่างมนียัสําคญั ซึÉงอาจตคีวามไดว้่าพนักงานมทีศันคตหิรอืประสบการณ์ต่อ

ปัจจยัเหล่านีÊไปในทศิทางเดยีวกนั จงึไมเ่กดิความแตกต่างชดัเจน ผลการศกึษาสอดคลอ้งกบัแนวคดิ

ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ทีÉแยกแรงจงูใจออกจากปัจจยัคํÊาจุน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

เวนิชษา พรรณโอสถ (2564) ซึÉงพบว่าความสาํเรจ็ในงาน ความรบัผดิชอบ การยอมรบันับถอื และ

ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานเป็นปัจจยัสาํคญัต่อประสทิธภิาพการทาํงาน นอกจากนีÊ การวเิคราะหต์าม

สมมตฐิานยงัพบว่าลกัษณะสว่นบุคคลบางดา้น เช่น อายุ ระดบัการศกึษา และประสบการณ์การทาํงาน มี

ความแตกต่างทางสถติใินดา้นประสทิธภิาพการทาํงาน ในขณะทีÉบางปัจจยัไม่มคีวามแตกต่างอย่างมี

นัยสาํคญั แสดงใหเ้หน็ว่าพนกังานมมุีมมองและการตอบสนองต่อแรงจงูใจไปในทศิทางเดยีวกนัในบาง

เรืÉอง สะทอ้นลกัษณะเฉพาะของบรบิทงานก่อสรา้งทีÉตอ้งอาศยัความเชีÉยวชาญและความร่วมมอือย่าง

ต่อเนืÉอง  

 

ข้อเสนอแนะ  

 

 ขอ้เสนอแนะเชงิปฏบิตั ิจากผลการวจิยั พบว่าปัจจยัแรงจงูใจ/คํÊาจุนทีÉสง่ผลมากทีÉสุด ไดแ้ก่ 

ความเป็นอยู่สว่นตวั ตําแหน่งหน้าทีÉการงาน การยกย่องนบัถอื ความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน จงึเสนอแนวทางปฏบิตัหิรอืแนวทางการกําหนดนโยบายในองคก์ร ดงันีÊ:  

 1. ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั: บรษิทัควรพจิารณาสนับสนุนค่าครองชพีเพิÉมเตมิทีÉเหมาะสมแก่

พนักงาน เพืÉอลดภาระชวีติและสง่เสรมิสมดุลชวีติการทาํงาน  
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 2. ดา้นตําแหน่งหน้าทีÉการงาน: ควรจดัใหม้รีะบบประเมนิผลงานและการเลืÉอนขั ÊนทีÉชดัเจน 

รวมถงึโอกาสในการฝึกอบรมพฒันาทกัษะอย่างต่อเนืÉอง เพืÉอสรา้งแรงจูงใจและเสน้ทางความก้าวหน้าใน

องคก์ร  

 3. ดา้นการยกย่องนบัถอื: สง่เสรมิวฒันธรรมการชืÉนชม เช่น การจดักจิกรรมมอบรางวลั

ประจําเดอืน การมอบประกาศเกยีรตคิุณ การแสดงความยนิดใีนทีÉประชุม หรอืการสืÉอสารผ่านช่องทาง

ภายในองคก์ร  

 4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน: จดักจิกรรมสรา้งสมัพนัธร์ะหว่างพนักงาน เช่น 

กจิกรรมสนัทนาการ กฬีาส ีหรอืการฝึกอบรมร่วม เพืÉอสรา้งความร่วมมอืและความไวว้างใจในทมี  

    5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน: พฒันาและดแูลมาตรฐานความปลอดภยัในหน่วยงาน 

รวมถงึจดัใหม้อีุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลทีÉเหมาะสม และการตรวจสอบพืÊนทีÉทาํงานเป็นประจํา    
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