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บทคดัย่อ 

 

การวจิยัเชงิปรมิาณน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหน่ึง เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัคอืแบบสอบถาม

เกบ็ขอ้มลู กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครัง้น้ีคอืพนกังานของบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแหง่หน่ึงจาํนวน 325 คน 

ใชว้ธิสีุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภมู ิการวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่สว่นเบีย่งเบน 

มาตรฐาน และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู 

ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจสามารถอธิบายความแปรปรวนปัจจยัความผูกพนัต่อ

องคก์รไดร้อ้ยละ 65.7 และส่งผลในทศิทางบวกต่อความผกูพนัในองคก์ร โดยปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ

ทํางานที่อธิบายความผูกพนัในองค์กรมากที่สุด คือ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว มีค่าเท่ากับ 0.232 

(t=4.784, p=0.000) รองลงมา คือด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเท่ากับ 0.200 (t=4.185, 

p=0.000) ด้านสภาพแวดลอ้มการทํางานมคี่าเท่ากบั 0.155 (t=3.024, p=0.003) และด้านนโยบายและ

การบริหารงานของบริษัทมีค่าเท่ากบั 0.147 (t=2.637, p=0.009) ยกเว้น ตัวแปรต้น ด้านการบงัคบั

บัญชาและการควบคุมดูแล ด้านตําแหน่งหน้าที่การงาน  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่าร ดา้นความสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นการ ยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั

และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ไม่สามารถอธบิายความแปรปรวนต่อความผกูพนัในองคก์รรวมของ

พนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแหง่หน่ึงได ้

 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจ, ความผกูพนัในองคก์ร 

 
ABSTRACT 

 

 
1 โครงการบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติสาํหรบัผูบ้รหิาร, คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง; Master of Business 
Administration for Executive Program, Faculty of Business Administration, Ramkhamhaeng University; Email: 
6614122014@rumail.ru.ac.th 



 

2 

 
 

This quantitative research aims to study the motivation factors affecting organizational 

engagement of employees in a construction company. The sample group consisted of 325 

employees selected through stratified random sampling, and data was collected using an online 

questionnaire. Data was analyzed using the descriptive statistics of frequency, percentage, mean, 

and standard deviation. The technique of multiple regression analysis was also employed. 

The research findings showed that motivation factors could explain 65.7% of the variance 

in organizational engagement and had a positive influence on it. The motivation factor that most 

strongly explained organizational engagement was personal well-being as 0.232 (t=4.784, 

p=0.000), followed by relationships with colleagues as 0.200 (t=4.185, p=0.000), work 

environment as 0.155 (t=3.024, p=0.003), and company policies and management as 0.147 

(t=2.637, p=0.009). In contrast, supervision and control, job position, relationship with supervisors, 

career advancement, achievement, recognition, and compensation and benefits were not 

significant predictors of overall organizational engagement among the employees of the 

construction company. 
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ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

ในปัจจุบนั กิจการรบัเหมาก่อสร้างถือเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมหลกัที่ขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของ

ประเทศ มรีายไดส้ดัสว่นรอ้ยละ 8-9 ต่อจดีพี ีมลูค่างานตกปีละ 1.3 ลา้นลา้นบาท กําลงัเจอปัญหาวกิฤต

ซอ้นวกิฤตจากภาวะเศรษฐกจิตกตํ่ายาวนาน ซึง่เป็นผลกระทบสถานการณ์โควดิจนถงึสงครามรสัเซยี-

ยูเครน โดยมูลค่างานปีละ 1.3 ล้านล้านบาทดงักล่าว มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างมนีัยสําคญัในยุคโควดิ

ตัง้แต่ปี 2563 จนถงึปัจจุบนั แบ่งเป็นสดัส่วนงานโครงการเอกชนรอ้ยละ 45 และงานโครงการรฐัรอ้ยละ 

55 ประชาชาตธิุรกจิออนไลน์ สบืคน้จาก https://www.prachachat.net/property/news-939175  

ในสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็จากการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลย ีและ

ภาวะเศรษฐกจิโลกทีต่กตํ่ายาวนาน รวมถงึการเมอืงในประเทศทีก่่อใหเ้กดิความไม่ต่อเน่ืองในดา้นการ

ใช้เงนิงบประมาณ สําหรบัการพฒันาโครงข่ายคมนาคมขนาดใหญ่ รวมทัง้โครงการสาธารณูปโภค

พืน้ฐานทัว่ประเทศ กอรปกบัภาคเอกชนกไ็ดช้ะลอการลงทุนจากการขาดความเชื่อมัน่ ทําใหต้ลาดงาน

รบัเหมาก่อสรา้งมกีารแขง่ขนัทีรุ่นแรงเพิม่มากขึน้ ส่งผลใหบ้รษิทัรบัเหมาก่อสรา้งหลายแห่งตอ้งเผชญิ

กบัความท้าทายในการดํารงความอยู่รอด ด้วยการแข่งขนัเพื่อให้ได้งานอย่างต่อเน่ืองเพื่อหล่อเลี้ยง

องคก์ร รวมไปถงึพนกังานทีถ่อืเป็นหวัใจของธุรกจิ ซึง่หลายบรษิทัมกัประสบปัญหาดา้นสภาพคล่องทาง

การเงนิ ซึง่เป็นปัญหาใหญ่ของผูร้บัเหมาก่อสรา้งในประเทศในขณะน้ี   

ในสภาวะการณ์ทีเ่ป็นช่วงวกิฤตน้ีิ หน่ึงในปัจจยัสาํคญัทีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ขององคก์รคอื ความ

ผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) ซึ่งหมายถึงระดับความมุ่งมัน่และความทุ่มเทของ
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พนักงาน โดยทีพ่นักงานที่มคีวามผูกพนัสูงมกัจะทํางานที่ได้รบัมอบหมายดว้ยความเตม็ใจและทุ่มเท

แรงกายแรงใจและความสามารถเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ี ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

(Motivation Factors) ถอืเป็นตวัแปรสาํคญัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ซึง่แรงจงูใจสามารถแบ่ง

ไดเ้ป็น 2 ประเภทหลกั ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 

Motivation) แรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่แรงจูงใจทีเ่กดิจากภายในตวัพนักงานเอง เช่น ความพงึพอใจในงาน 

ความรูส้กึมคีุณค่า และโอกาสในการพฒันาตนเอง  แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่แรงจูงใจที่เกดิจากปัจจยั

ภายนอก เช่น ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการทํางาน และการยอมรบัจากองคก์ร  เขา้ใจปัจจยัดา้น

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานจึงมีความสําคญัอย่างยิ่ง เน่ืองจากความผูกพนัของ

พนักงานไม่เพยีงแต่ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการทํางาน แต่ยงัส่งผลต่อการลดอตัราการลาออกและการ

สรา้งวฒันธรรมองค์กรทีเ่ขม้แขง็ ซึ่งเป็นปัจจยัสําคญัในการช่วยใหอ้งค์กรฝ่าวกิฤตและเตบิโตได้อย่าง

ยัง่ยนื   

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

เพือ่ศกึษาปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั

รบัเหมาก่อสรา้งแหง่หน่ึง 

 

นิยามศพัท ์

แรงจูงใจ คอื สิง่ที่อยู่ภายในตวับุคคล เป็นแรงขบั เป็นพลงัของแต่ละคนที่ทําให้กระทําอย่างใด

อยา่งหน่ึงจนสาํเรจ็โดยมกีระบวนการเกดิจากการทีม่นุษยท์ุกคนมคีวามคาดหวงั ความตอ้งการ (Needs) 

และเป้าหมายในชวีติ ทาํใหเ้กดิแรงขบั (Drive) เพือ่นําไปสูเ่ป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนัน้ แรงจงูใจจงึมี

อทิธพิลในการกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมออกมาทศิทางใดทศิทางหน่ึง และรกัษาพฤตกิรรมนัน้ไว้

เพือ่ใหต้นเองนัน้ไดส้ิง่ทีค่าดหวงั หรอืตอ้งการ (สชุาดา สขุบาํรุงศลิป์, 2553) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึของพนกังานทีม่ตี่อองคก์รในทางบวก ซึง่รวมถงึความ

จงรกัภกัด ีความมุ่งมัน่ และความต้องการที่จะมสี่วนร่วมและสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มที่ พนักงานที่

ผูกพนัต่อองค์กรมกัรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและพร้อมทุ่มเททํางานเพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมาย โดยอาจแสดงออกผ่านการทาํงานเกนิหน้าที ่การรกัษาสถานภาพการเป็นพนักงาน และการ

สนบัสนุนคา่นิยมขององคก์ร 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

เพื่อเป็นขอ้มลูหรอืแนวทางการพฒันากลยุทธการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ของผูบ้รหิาร และฝ่าย

ทรพัยากรบุคคล สามารถนําผลวจิยัดา้นความผูกพนัองคก์รไปปรบัใช ้หรอืนําไปส่งเสรมิใหพ้นักงานมี

ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งยัง่ยนื 
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แนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) เป็นแนวคิดสําคัญที่ช่วยให้เราเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์

โดยเฉพาะในบรบิทของการทํางานและการบรรลุเป้าหมาย ทฤษฎีน้ีศกึษากระบวนการทางจติวทิยาที่

กระตุน้ใหบุ้คคลตดัสนิใจลงมอืทาํ และพยายามอยา่งต่อเน่ืองเพือ่ไปใหถ้งึเป้าหมาย โดยการพจิารณาทัง้

ปัจจยัภายใน (Intrinsic Factors) และปัจจยัภายนอก (Extrinsic Factors) ช่วยให้เราเข้าใจว่าอะไรที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมของคน และสามารถปรบัเปลี่ยนการกระทําของพวกเขาเพื่อให้บรรลุผลลัพธ์ที่

ตอ้งการ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) หรอื Two-Factor Theory แบ่งปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ของพนกังานออกเป็น 2 กลุ่มหลกั ไดแ้ก่: 

ปัจจยัจงูใจ (Motivators) เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัเน้ือหาของงานทีช่ว่ยกระตุน้ใหพ้นกังานมคีวาม

พงึพอใจในการทาํงานและเกดิแรงจงูใจสงู เชน่  

1) ความสาํเรจ็ในการทาํงาน (Achievement) หมายถงึ การบรรลุเป้าหมายหรอืผลลพัธท์ีต่ ัง้ไว้

ในหน้าทีก่ารงาน อาจเป็นสรา้งผลงานทีม่คีุณภาพและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  

2) การยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั (Recognition) หมายถงึ การที่บุคคลไดร้บัความชื่นชม 

การยอมรบั หรอืการรบัรูถ้งึความสามารถ ความสาํเรจ็ในการทาํงาน หรอืคุณคา่จากผูอ้ื่น  

3) ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน (Advancement) หมายถงึ การพฒันาหรอืความก้าวหน้า

ของบุคคลในสายอาชพี ซึง่รวมถงึการไดร้บัตาํแหน่งหน้าทีท่ีส่งูขึน้ มคีวามรบัผดิชอบมากขึน้ 

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบับรบิทของงาน หากลดทอนปัจจยั

เหล่าน้ีลงอาจทาํใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจ จาํแนกไดด้งัน้ี 

1) นโยบายและการบรหิารงานขององค์กร คอื การกําหนดกรอบการดําเนินงาน การบรหิาร

และการจดัการภายในองคก์ร เพือ่บงัคบัและควบคุมการดาํเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์งคก์ร  

2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึงการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาที่มี

ประสทิธภิาพ มภีาวะผูนํ้าทีด่ ีสามารถบรหิารงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหรู้ส้กึพงึพอใจ มธีรรมาภบิาล 

3) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาคอื การที่พนักงานมกีารปฏสิมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาดว้ย

การแสดงออกทางดา้นกริยิาต่างๆ ทีแ่สดงถงึความนบัถอืและมติรภาพความสมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั 

4) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คอื การที่พนักงานมคีวามสมัพนัธ์ที่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

ทาํงานรว่มกนัไดอ้ยา่งมคีวามสขุ ชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนั ยอมรบัและเขา้ใจในการทาํงานรว่มกนั  

5) สภาพแวดล้อมการทํางาน คือ สภาพแวดล้อมของสถานที่ทํางานที่มีความพร้อมและ

เหมาะสมในการทาํงาน มคีวามปลอดภยั มสีิง่อาํนวยความสะดวกในการปฏบิตังิาน 

6) ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร หมายถงึค่าตอบแทนหรอืเงนิเดอืนและสวสัดกิารอื่นๆ ทัง้ทีเ่ป็น

ตวัเงนิ และไมใ่ชต่วัเงนิทีบ่รษิทัมอบใหก้บัพนกังาน  

7) ตําแหน่งหน้าที่การงาน ตําแหน่งงานที่พนักงานปฏบิตัิงานนั้น เป็นตําแหน่งที่สําคญัใน

องคก์ร สามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ร ทาํใหไ้ดร้บัการใหเ้กยีรต ิเป็นทีน่่ายกยอ่งและนบัถอื 
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8) ความเป็นอยู่ส่วนตวั เป็นความรูส้กึของพนักงานแต่ละบุคคลต่อสถานะความเป็นอยู่ซึ่งที่

มที้งัดา้นด ีและดา้นไมด่ ีพอใจและไมพ่อใจทีไ่ดร้บัจากองคก์รและการปฏบิตังิาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กร จะมีคําที่มกัใช้ในงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 2 คํา ได้แก่ Commitment และ 

Engagement ซึ่งมคีวามหมายไปในทศิทางเดยีวกนัสามารถใช้แทนกนัได้ โดยความหมายของความ

ผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) ได้จําแนกเป็น 2 ประเภท คือ ความผูกพันในเชิง

ความรูส้กึทีเ่กดิจากความรูส้กึผกูพนัยดึตดิกบัองคก์ร เป็นความตอ้งการ (want to) ทีจ่ะผกูพนั และความ

ผกูพนัทีไ่มใ่ชค่วามรูส้กึตอ้งการผกูพนั แต่มาจากเหตุผลอื่น จงึเป็นความจาํเป็น (need to) ตอ้งผกูพนั 

Richard M. Steers (1977) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 

Commitment) ซึง่แบ่งออกเป็น 3 มติหิลกั ไดแ้ก่  

1) ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (Acceptance of Organizational 

Goals and Values) โดยแสดงออกเป็นทศันคต ิและความเชือ่ทีม่กีารยอมรบั เชือ่ถอืและคลอ้ยตาม ยนิดี

และพรอ้มทีจ่ะปฏบิตัติามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอย่างสมํ่าเสมอ มองว่าเป้าหมายและค่านิยม

ของตนเองและองคก์รไปในทศิทางเดยีวกนั และตนเองกพ็รอ้มทีจ่ะทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ร รวมถงึเกดิ

ความรูส้กึภาคภมูใิจทีต่นเองเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร ซึง่มเีกยีรตแิละศกัดิศ์รทีดัเทยีมกบัองคก์รอื่น  

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร (Willingness to Exert Effort for the Organization) 

แสดงออกโดยการเสยีสละ มีความเต็มใจและพร้อมที่จะใช้สติปัญญาและพลงัความรู้ความสามารถ

ทัง้หมดเพื่อแก้ไขปัญหาและพฒันางาน เพื่อใหป้ระสบผลสาํเรจ็และบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ยนิดจีะ

ชว่ยเหลอืและทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์รในทุกๆดา้น แมจ้ะไมไ่ดร้บัผลตอบแทนกต็าม  

3) ความต้องการรักษาสถานภาพการเป็นพนักงานขององค์กร (Desire to Maintain 

Membership in the Organization) แสดงออกถึงความรู้สกึรกัใคร่ มีความผูกพนั จงรกัภักดี มีความ

ตัง้ใจอย่างแน่วแน่ทีจ่ะอยู่กบัองคก์ร ไม่ปรารถนาจะไปจากองคก์ร ถงึแมว้่าองคก์รอื่นจะใหผ้ลประโยชน์

ตอบแทนมากกวา่ 

 

สมมติฐานการวิจยั 

ปัจจยัดา้นแรงจงูใจสง่ผลตอ่ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน บรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแหง่หน่ึง 

 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ผูว้จิยัศกึษาปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง

แห่งหน่ึง โดยอาศยัแนวความคดิปัจจยัจงูใจ และปัจจยัคํ้าจุนของ Federick Herzberg ทีส่ง่ผลต่อตวัแปร

ตาม ดา้นความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ตามแนวคดิของ Richard M. Steers 

 

 

 



 

6 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคดิงานวจิยั 

 

ระเบียบวิธีวิจยั 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาในครัง้น้ี คอื พนักงานบรษิทัรบัเหมา

ก่อสรา้งแห่งหน่ึง โดยแบ่งออกเป็น พนักงานฝ่ายปฏบิตักิาร จํานวน 1,218 คน พนักงานฝ่ายสนับสนุน 

จํานวน 391 คน และพนักงานระดบับรหิาร จํานวน 108 คน รวมจํานวนประชากรทัง้หมด 1,717 คน 

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา จํานวน 325 คน ผูว้จิยัใชสู้ตรคํานวนขนาดตวัอย่างของ Taro Yamane 

(1973) และใชก้ารสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภมู ิ(Proportional Stratified Sampling) ตามสดัสว่นของประชากร 

2. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั การเกบ็รวบรวมขอ้มลูครัง้น้ีเป็นแบบสอบถาม Online แบบ Google 

Form แบบคําถามปลายปิด (closed-ended question) ซึ่งแบ่งรูปแบบของแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการเกบ็

รวบรวม แบ่งเป็น 4 สว่น คอื 

สว่นที ่1 : ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

สว่นที ่2 : เป็นคาํถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

สว่นที ่3 : เป็นคาํถามเกีย่วกบัปัจจยัคํ้าจุน 

สว่นที ่4 : เป็นคาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัส่วนบคุคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศกึษา 
5. อายกุารทาํงาน 
6. ประเภทกลุ่มงาน 
7. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

 

 

 

 

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ (Herzberg 1959) 

ปัจจยัจงูใจ 
1. ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
2. การยกยอ่งนับถอืหรอืการยอมรบั 

3. ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

ปัจจยัคํา้จนุ 

1. นโยบายและการบรหิารงานของบรษิทั 
2. การบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล 
3. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
4. ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 
5. สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 
6. คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
7. ตาํแหน่งหน้าทีก่ารงาน 
8. ความเป็นอยูส่ว่นตวั 

 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  

(Richard M. Steers 1977) 
1. ดา้นความเชือ่มัน่และยอมรบัเป้าหมายและ

คา่นิยมองคก์ร 
2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทการทาํงานเพือ่

ประโยชน์ขององคก์ร 
3. ดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาสถานภาพ

การเป็นพนกังานขององคก์ร 
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ผู้วจิยันําแบบสอบถามมาตรวจสอบความตรงเชงิเน้ือหารายขอ้ เพื่อพจิารณาความสอดคล้อง

ระหว่างขอ้คาํถาม ซึง่เกณฑค์วามสอดคลอ้ง (IOC) จะตอ้งไดม้ากกวา่ หรอืเท่ากบั 0.5 ผลการตรวจสอบ

ทุกขอ้ได้ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่าง 0.67-1.00 ผ่านตามเกณฑท์ี่กําหนดไว ้แสดงว่าขอ้คําถามใน

แบบสอบถามมคีวามตรงเชงิเน้ือหาสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัครัง้น้ี จากนัน้ ผูว้จิยันําแบบสอบ 

ถามไปทดลองเกบ็ขอ้มูลกบัประชากรที่มลีกัษณะเหมอืนกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 30 คน เพื่อทดสอบค่า

ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม พบว่าแบบสอบถามมคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) เทา่กบั 0.961 แสดงวา่แบบทดสอบมคีวามเทีย่งและมคีวามเชื่อมัน่สงู สามารถนําไป

เกบ็ขอ้มลูได ้

3. การวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล 3 ประเด็น คือ 1) การวิเคราะห์ปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตรข์อ้มูลเชงิพรรณนา โดยใชค้่าความถี่ รอ้ยละ (Percentage), 2) การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อศึกษาระดบัความคดิเห็นปัจจยัด้าน

แรงจงูใจและความผกูพนัในองคก์ร และ 3) การวเิคราะหเ์ชงิอนุมานดว้ยการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู

เพือ่ทดสอบสมมตฐิานปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

 

ผลการวิจยั 

1. ผลการวิเคราะหร์ะดบัปัจจยัด้านแรงจงูใจในการทาํงาน 
ระดบัปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแหง่หน่ึง  

ระดบัความคดิเหน็ด้านปัจจยัจูงใจ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.82, S.D.=0.716) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑋𝑋�=4.09, 

S.D.=0.752) ด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับโดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก (𝑋𝑋�=3.87, 

S.D.=0.785) ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.51, S.D.=0.950)  

ระดบัความคดิเหน็ดา้นปัจจยัคํ้าจุน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.61, S.D.=0.721) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงานของบริษัท โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก (𝑋𝑋�=3.54, S.D.=0.898) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดบัมาก (�̅�𝑥=3.63, S.D.=0.877) ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

(𝑋𝑋�=3.80, S.D.=0.922) ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑋𝑋�=4.19, 

S.D.=0.771) ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.70, S.D.=0.869)  

ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝑋𝑋�=3.09, S.D.=0.994) ดา้นตาํแหน่ง

หน้าที่การงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑋𝑋�=3.57, S.D.=0.812) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝑋𝑋�=3.39, S.D.=0.947) 
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2. ผลการศึกษาระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนัในองคก์ร 

ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัความผูกพนัในองค์กร ของพนักงานบรษิัทรบัเหมาก่อสร้าง 

แหง่หน่ึง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.81, S.D.=0.794)  

เมื่อพจิารณาเป็นด้าน พบว่า ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองค์กร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  (𝑋𝑋�=3.45, S.D.=1.042) ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทการทํางานเพื่อประโยชน์

ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑋𝑋�=4.06, S.D.=0.800) ด้านความต้องการที่จะรักษา

สถานภาพการเป็นพนกังานขององคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.91, S.D.=0.887) 

3. การศึกษาปัจจยัด้านแรงจงูใจในการทาํงานสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์ร  

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรด้านแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพัน 

ในองค์กร ด้วยการหาค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Correlation Coefficient) 

พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานทุกด้านมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัในองค์กร อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และเมือ่พจิารณาความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอสิระดว้ยกนัเองแลว้ พบวา่

มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณเพื่อหาความสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรงระหว่างปัจจยัดา้นแรงจูงใจ

ในการทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์ร แสดงผลดงัตาราง 1 

ตาราง 1 การวเิคราะห์สถติกิารถดถอยพหุคูณของตวัแปรด้านแรงจูงใจในการทํางานกบัความผูกพนั 

ในองคก์รของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแหง่หน่ึง 
Model B Std. 

Error 
Beta t Sig. Tole 

rance 
VIF 

คา่คงที ่ 0.474 0.168  2.823 0.005**   
1.ความสาํเรจ็ในการทาํงาน -0.034 0.055 -0.032 -0.624 0.533 0.391 2.557 
2.การยกยอ่งนบัถอืหรอืการยอมรบั -0.018 0.061 -0.018 -0.301 0.764 0.288 3.466 
3.ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 0.048 0.047 0.057 1.024 0.307 0.341 2.929 
4.นโยบายและการบรหิารงานของบรษิทั 0.130 0.049 0.147 2.637 0.009** 0.340 2.937 
5.การบงัคบับญัชาและการควบคมุดแูล 0.093 0.057 0.102 1.621 0.106 0.266 3.763 
6.ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.057 0.048 0.066 1.178 0.240 0.335 2.986 
7.ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.206 0.049 0.200 4.185 0.000** 0.463 2.160 
8.สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 0.142 0.047 0.155 3.024 0.003** 0.401 2.497 
9.คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.007 0.045 0.009 0.155 0.877 0.338 2.958 
10.ตาํแหน่งหน้าทีก่ารงาน 0.083 0.055 0.085 1.520 0.130 0.339 2.946 

11.ความเป็นอยูส่ว่นตวั 0.195 0.041 0.232 4.784 0.000** 0.448 2.230 

Y = 0.474 - 0.034(X1) - 0.018(X2) + 0.048(X3) + 0.130 (X4) + 0.093(X5) + 0.057(X6) + 
0.206(X7) + 0.142(X8) + 0.007(X9) + 0.083 (X10) + 0.195(X11) 
R2 = 0.669, Adjusted R2 = 0.657, F = 57.465, Sig. = 0.000 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05, ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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ผลการศกึษาเรื่อง ตวัแปรดา้นแรงจงูใจสามารถรว่มกนัอธบิายความแปรปรวนของความผกูพนัใน

องค์กร ได้รอ้ยละ 65.7 (adj. R2 = 0.657) โดยพบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางานที่อธบิายความ

ผูกพนัในองค์กรมากที่สุด คือ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว มีค่าเท่ากับ 0.232 (t = 4.784, p = 0.000) 

รองลงมา คือด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเท่ากับ 0.200 (t = 4.185, p = 0.000) ด้าน

สภาพแวดล้อมการทํางานมีค่าเท่ากับ 0.155 (t = 3.024, p = 0.003) และ ด้านนโยบายและการ

บริหารงานของบริษัทมีค่าเท่ากบั 0.147 (t = 2.637, p = 0.009) ยกเว้น ตัวแปรต้น ด้านการบงัคบั

บัญชาและการควบคุมดูแล ด้านตําแหน่งหน้าที่การงาน  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่าร ดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นการยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั 

และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ไม่สามารถอธบิายความแปรปรวนต่อความผกูพนัในองคก์รรวมของ

พนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแหง่หน่ึง ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

 

สรปุและอภิปรายผล 

ผลการศึกษาเรื่อง ปัจจยัด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท

รบัเหมาก่อสรา้งแหง่หน่ึง สามารถอภปิรายผลการวจิยัไดด้งันี้ 

ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหน่ึงจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

พบว่าในภาพรวมไม่มคีวามแตกต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า เพศ ช่วงอาย ุสถานภาพ อายุ

การทาํงานทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัความผกูพนัในองคก์รในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั พนกังานที่

มรีะดบัการศกึษา ประเภทกลุ่มงาน และ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ทีแ่ตกต่างกนั จะมรีะดบัความผูกพนัใน

องค์กรในบางด้านแตกต่างกนั พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีจะมคีวามเชื่อมัน่และ

ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ที่มากกว่า ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีและจะมคีวามเตม็ใจทีจ่ะ

ทุ่มเทการทํางานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ทีน้่อยกว่า ระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีพนักงานฝ่าย

ปฏิบตัิการ จะมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทการทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์กร ที่น้อยกว่าฝ่ายบริหาร 

พนักงานทีร่ายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ตํ่ากว่า 20,000 บาท จะมรีะดบัความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและ

ค่านิยมองค์กร และความเตม็ใจที่จะทุ่มเทการทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์กร น้อยกว่า ระดบัรายได้

เฉลีย่ต่อเดอืนมากกวา่ 60,001 บาท ขึน้ไป 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทํางานจะส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน บรษิทัรบัเหมา

ก่อสรา้งแห่งหน่ึงในภาพรวม จากผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัใน

องคก์ร พบว่าปัจจยัดา้นแรงจงูใจสามารถอธบิายความผนัแปรของความผกูพนัในองคก์รไดร้อ้ยละ 65.7 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัส่งผลต่อความผกูพนัมากทีสุ่ด รองลงมาเป็น

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน และ ด้านนโยบายและการ

บรหิารงานของบรษิทั ในทางตรงกนัขา้ม ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล ดา้นตําแหน่งหน้าที่

การงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ ด้านความสําเรจ็ในการ

ทํางาน ด้านการยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั และด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ไม่ส่งผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์รโดยภาพรวม 
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ปัจจยัดา้นความเป็นอยู่สว่นตวัสง่ผลต่อระดบัความผกูพนัของ อาจเป็นผลมาจากปีทีผ่่านมามกีาร

ลาออกของพนักงานส่วนหน่ึง จงึมกีารโอนถ่ายงานไปใหก้บัพนักงานอกีคน ซึ่งอาจเป็นการเพิม่ภาระ

งานจนส่งผลกระทบต่อเวลาส่วนตวัของพนักงานบางตําแหน่ง ที่ต้องทํางานมากขึ้นจนมคีวามรูส้กึว่า

ภาวะชวีติการทํางานกบัชวีติส่วนตวัขาดความสมดุล ประกอบกบัมกีารยา้ยหน่วยงานบ่อยครัง้ในช่วงปี 

ที่ผ่านมา อาจทําให้สถานที่ทํางานกบัที่พกัไกลขึ้น เป็นการเพิ่มเวลาการเดินทาง จึงส่งผลกบัชีวิต

ครอบครวัและความผกูพนัในองคก์ร ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบั ธญัญา เกษปทุม (2566) ทีพ่บวา่ ปัจจยัคํ้าจุน 

ดา้นนโยบายและการบรหิารงานขององคก์ร และดา้นความเป็นอยูส่ว่นตวั ไมม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัใน

องคก์ร อาจเน่ืองมาจากความแตกต่างของกลุ่มประชากร และวฒันธรรมองคก์ร ทีพ่นกังานมุง่ใหค้วาม 

สําคญัในดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้า ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานทัง้ระดบับงัคบับญัชา

และใต้บงัคบับญัชา และด้านสภาพแวดล้อมการทํางานที่สูงกว่าปัจจยัด้านอื่น ด้านความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพนั เน่ืองมาจากมกีารส่งเสรมิความสมัพนัธ์ของพนักงานทีด่ตี่อเน่ือง 

มาโดยตลอด ตัง้แต่ระดบับรหิาร ระดบัปฏบิตักิาร รวมถงึฝ่ายสนบัสนุน ทาํใหม้กีารชว่ยเหลอืและแบ่งปัน

ทรพัยากรและความร่วมมอืระหว่างหน่วยงานเป็นอย่างด ีซึ่งสอดคล้องกบั ปาลติา สายทอง (2564)  

ทีพ่บว่า ปัจจยัคํ้าจุนพบว่ามรีะดบัมาก โดยดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานมคี่ามากทีสุ่ด เน่ืองจาก

สภาพแวดล้อมในการทํางาน เพื่อนร่วมงานมอีธัยาศยัที่ด ีเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่กนั บรษิทัยงัดูแลพนักงาน

เปรยีบเสมอืนคนในครอบครวั โดยพนกังานระดบัปฏบิตักิารยงัสามารถเขา้ถงึฝ่ายบรหิารระดบัสงูได ้

ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน องค์กรมีการพัฒนาระบบการจัดการความปลอดภัย  

อาชวีอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการทํางาน ตามมาตรฐาน ISO 45001:2018 ทําใหพ้นักงานทํางาน

ภายใตส้ภาพแวดลอ้มตามมาตรฐานทีด่ ีมคีวามปลอดภยัสงู ดว้ยเหตุน้ีจงึสง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

ซึ่งสอดคล้องกบั วฒันชยั ไชยอําพร (2565) ที่พบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางานมผีลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในระดบัปฏบิตักิารของอุตสาหกรรมการบรกิารในกรุงเทพมหานคร และ 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในระดบัปฏบิตักิาร 

ของอุตสาหกรรมการบรกิารในกรุงเทพมหานคร 

ในส่วนการดําเนินการตามนโยบายและการบรหิารงาน ได้มกีารประกาศให้พนักงานรบัรูข้อ้มูล

อย่างทัว่ถงึ และไดใ้หผู้บ้รหิารจากทุกหน่วยงานมสี่วนร่วมในการทําแผนปฏบิตักิารประจําปี ตลอดจน

ส่งเสรมิแนวทางการทํางานใหม้คีวามปลอดภยัตามมาตรฐานสากลอย่างสมํ่าเสมอ ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั 

ธญัญา เกษปทุม (2566) ที่พบว่า ปัจจยัคํ้าจุน ด้านนโยบายและการบรหิารงานขององค์กร และด้าน

ความเป็นอยูส่ว่นตวั ไมม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัองคก์ร ซึง่อาจเน่ืองมาจาก องคก์รไดใ้หค้วามสาํคญักบั

ปัจจยัในดา้นอื่น จนไดร้บัการยอมรบัจากพนักงาน มากกว่าดา้นตําแหน่งหน้าทีก่ารงาน ดา้นนโยบาย

และการบรหิารงานขององคก์ร และดา้นความเป็นอยูส่ว่นตวั 
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ข้อเสนอแนะ 

ผลการศึกษาเรื่อง ปัจจยัด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บริษัท

รบัเหมาก่อสรา้งแหง่หน่ึง สามารถสรุปประเดน็สาํคญัทีเ่ป็นขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี 

จากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกันจะมีความผูกพนัในองค์กรใน

ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั แต่อย่างไรก็ตาม มขี้อสงัเกตุจากการสํารวจข้อมูลระดบัความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน ในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทการทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์กร  

ที่พนักงานฝ่ายปฏบิตักิารซึ่งถอืว่าเป็นหวัใจของการทํางานขบัเคลื่อนองค์กร มคีวามทุ่มเทให้กบังาน

น้อยกว่าฝ่ายบรหิาร ดว้ยเหตุน้ีอาจเป็นผลใหผ้ลการปฏบิตังิานตํ่ากว่ามาตรฐานได ้บรษิทัควรจะกระตุน้

ดว้ยการส่งเสรมิใหศ้กึษาต่อ เพื่อเพิม่พนูความรูท้กัษะใหม่ๆ รวมไปถงึการสรา้งความกา้วหน้าของงาน

ในอนาคต และเพิม่ความดงึดดูพนกังานจากการเพิม่คา่ตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะกบับุคคล 

ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ทัง้ 4 ดา้นไดแ้ก่ 

1. ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ทีพ่นักงานอาจไดร้บัผลกระทบจากภาระงานทีเ่พิม่ขึน้ จากเหตุการ

ลาออกของพนักงานจํานวนหน่ึง ควรจดัให้มกีารทํางานล่วงเวลาและจ่ายค่าจ้างพเิศษให้เหมาะสม  

เพื่อไม่ใหง้านคา้งสะสมไปในวนัถดัไป เมื่อพบว่าพนกังานไดร้บังานและความรบัผดิชอบทีม่ากเกนิพอด ี

ควรพจิารณาแบ่งภาระงานใหเ้หมาะสมและไม่กระทบกบัเวลาส่วนตวัของพนักงาน ในส่วนของการยา้ย

หน่วยงาน ควรใหม้กีารยา้ยเฉพาะกรณีจาํเป็นเทา่นัน้ และองคก์รควรสนบัสนุนพนกังานในดา้นชวีติการ

ทาํงานและชวีติสว่นตวัใหม้คีวามสมดุลมากขึน้ หรอืการสง่เสรมิ Work Life Balance 

2. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน เป็นจุดเด่นขององคก์ร แต่การดาํเนินการอย่างต่อเน่ืองยงั

เป็นสิง่สําคญัเพื่อใหเ้กดิความยัง่ยนื ควรสนับสนุนการการทํางานเป็นทมี โดยจดักจิกรรมการสรา้งทมี

สมัพนัธ ์(Team-building) อย่างสมํ่าเสมอ เพื่อส่งเสรมิความร่วมมอื ความเขา้ใจ และความไวเ้น้ือเชื่อใจ

ระหว่างเพือ่นร่วมงาน ควบคู่ไปกบัสง่เสรมิการพฒันา Soft Skills ดา้นการสือ่สาร การฟังทีด่ ีเพือ่ใหเ้กดิ

การชว่ยเหลอืและสนบัสนุนกนัไดม้ากขึน้ 

3. ดา้นสภาพแวดล้อมการทํางาน องค์กรอาจปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการทํางาน ใหม้คีวาม

เหมาะสมมากขึ้น เช่น แสงสว่าง พื้นที่ทํางานที่เพยีงพอ การระบายอากาศ และความสะอาด ของ

หน่วยงาน โดยเฉพาะส่วนโรงงานผลติชิ้นส่วนสําเรจ็รูปต่างๆ ทีต่อ้งทํางานแวดลอ้มดว้ยเครื่องจกัรกล 

และมภีาวะฝุ่ นและเสยีงจากการทาํงาน ซึง่สง่ผลกระทบต่อสุขภาพ และประสทิธภิาพการทาํงาน รวมทัง้

สุขภาพจติ ในดา้นความปลอดภยั ควรปลูกฝังค่านิยมการทํางานและจติสาํนึกต่อความปลอดภยัในการ

ทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ เพือ่สรา้งวฒันธรรมความปลอดภยัทีด่ยีิง่ขึน้ในองคก์ร 

4. ดา้นนโยบายและการบรหิารงานของบรษิทั เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการบรกิารงาน องคก์รอาจ

เพิม่การสือ่สารแบบมสีว่นร่วม เช่นผูบ้รหิารควรมแีนวทางการสือ่สารทีเ่น้นการมปีฏสิมัพนัธก์บัพนกังาน 

เพื่อใหม้ัน่ใจว่าพนักงานมคีวามเขา้ใจต่อนโยบาย มกีารตดิตามผลลพัธ์ของนโยบายที่บงัคบัใชว้่าเอื้อ

ประโยชน์ต่อการทาํงานของพนกังานจรงิหรอืไม ่เพือ่ใหก้ารบรหิารองคก์รมคีวามยดืหยุน่และเป็นธรรม  

ในการศกึษาครัง้น้ี ทําการศกึษาในดา้นปัจจยัดา้นแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ของ

พนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแห่งหน่ึง ดว้ยการเกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม เทา่นัน้ ดงันัน้การวจิยัใน



 

12 

 
 

คราวต่อไปควรศึกษาเรื่องปัจจยั ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางาน (Work-Life Balance)  

ซึง่พบว่ามอีทิธพิลสงูในงานวจิยัน้ี ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร เช่นชื่อเสยีงภาพลกัษณ์องคก์ร ขนาดของ

องค์กร ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิาร ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร และ ดา้นลกัษณะของงาน เช่นความรู้

ความเขา้ใจในการทํางาน ความมอีิสระในการทํางาน ความหลากหลายในการทํางาน ความท้าทาย 

ในงาน และ เป็นต้น โดยปัจจยัเหล่าน้ีล้วนส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร หรอือาจทําการศกึษาเพื่อ 

ต่อยอด โดยการสํารวจกลุ่มตวัอย่างในแบบอื่น เช่น ใชเ้กณฑ์ผูว้จิยั (Purposive Sampling)  ที่ทําการ

เลือกแบบเจาะจงหรือการเลือกแบบมีจุดมุ่งหมาย โดยใช้หลักเหตุผลและวิจารณญาณของผู้วิจยั  

โดยพจิารณาความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั จะทาํใหข้อ้มลูมคีวามเทีย่งตรงมากยิง่ขึน้ 
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