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บทคดัย่อ  

 

การวจิยัเชงิปรมิาณนี�มวีตัถุประสงค์เพื�อศกึษาปัจจยัจูงใจที�ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร
ของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง เครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยันี�คอื แบบสอบถามเกบ็

ขอ้มลู กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครั �งนี�คอื พนักงานของบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง จาํนวน 
280 คน ใชว้ธิสีุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี� รอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ส่วน

เบี�ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมานดว้ยการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู 

ผลการวจิยั พบว่า ปัจจยัจงูใจสามารถอธบิายความแปรปรวนความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รไดร้อ้ยละ 
65.4 และส่งผลในทศิทางบวกต่อความจงรกัภกัดอีงค์กร โดยปัจจยัจูงใจที�อธบิายความจงรกัภกัดีต่อ

องคก์รมากที�สุด คอื ดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน มคี่าเท่ากบั 0.373 (t=4.234, p=0.000) รองลงมา คอื
ด้านชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั มคี่าเท่ากบั -0.270 (t=-4.283, p=0.000) ด้านลกัษณะของงานที�ทํา มคี่า

เท่ากบั 0.256 (t=3.800, p=0.000) ดา้นนโยบายการบรหิารงานขององคก์ร มคี่าเท่ากบั 0.207 (t=3.641, 

p=0.000) ด้านความมั �นคงในงาน มคี่าเท่ากับ 0.163 (t=2.431, p=0.016) และน้อยที�สุด คือ ด้านการ
บงัคบับญัชา มคี่าเท่ากบั 0.130 (t=2.329, p=0.021) ยกเวน้ปัจจยัจงูใจดา้นความก้าวหน้าในอาชพี ดา้น

ความสมัพนัธ์กับเพื�อนร่วมงาน ด้านความรบัผิดชอบที�ได้รบั ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ด้าน
สภาพแวดลอ้มการทาํงาน และดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
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ABSTRACT 

 

This quantitative research aims to examine the motivational factors affecting employees’ 

organizational loyalty in a large-scale construction firm. The research instrument employed in this 
study is a questionnaire. The sample consists of 280 employees from the selected construction 

company, chosen through stratified random sampling. Descriptive statistical analyses-including 

frequency, percentage, mean, and standard deviation-were conducted, along with multiple 
regression analysis. 

The research findings reveal that motivational factors account for 65.4% of the variance 
in employees’ organizational loyalty and exert a positive influence on it. The most significant 

predictor of organizational loyalty is Achievement (β=0.373, t=4.234, p=0.000), followed by 

Personal Life (β=-0.270, t=-4.283, p=0.000), Work itself (β=0.256, t=3.800, p=0.000), Company 

policy and Administration (β=0.207, t=3.641, p=0.000), Job security (β=0.163, t=2.431, p=0.016), 

and Supervision (β=0.130, t=2.329, p=0.021). Notably, motivational factors such as Possibility of 

Growth, Interpersonal relationships, Responsibility, Recognition, Work conditions, and Salary & 

Welfare were not found to significantly influence organizational loyalty. 
 

Keywords: Motivation Factors, Maintenance Factors, Organizational Loyalty 

 

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

ในประเทศไทยอุตสาหกรรมก่อสรา้งเป็นหนึ�งในกลไกสาํคญัในการขบัเคลื�อนเศรษฐกจิไทย โดย

มกีารลงทุนโครงสรา้งพื�นฐานเฉลี�ยรอ้ยละ 8.0 ของ GDP ระหว่างปี 2557-2566 และคาดว่าจะขยายตวั

ต่อเนื�องถงึปี 2569 ดว้ยแรงสนับสนุนจากโครงการภาครฐัและการฟื�นตวัของภาคเอกชน อย่างไรก็ตาม 
อุตสาหกรรมยงัเผชญิปัญหาแรงงานฝีมอืขาดแคลน และการสนับสนุนจากภาครฐัที�ไม่ทั �วถงึ ดงันั �นการ

ส่งเสรมิแรงจูงใจภายในองค์กรจงึเป็นองค์ประกอบสําคญัในการสรา้งความผูกพนัและประสทิธภิาพการ
ทํางานของพนักงานในระยะยาว โดยการดําเนินการผ่านกลยุทธ์ที�หลากหลาย อาท ิการสื�อสารอย่างมี

ประสทิธภิาพ การมอบรางวลัและการยกยอ่งชมเชย การเปิดโอกาสในการพฒันาทกัษะและศกัยภาพส่วน

บุคคล รวมถงึการส่งเสรมิความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน (Willis, 2024) 
ตั �งแต่ต้นปี พ.ศ. 2565 อตัราการลาออกของพนักงานยงัคงเพิ�มขึ�นอย่างต่อเนื�อง สะทอ้นถงึการ

เปลี�ยนแปลงทศันคติของบุคลากรในยุคปัจจุบนั ที�ให้ความสําคญักบัคุณภาพชวีติ ความสมัพนัธ์ในที�
ทาํงาน และโอกาสเตบิโต มากกว่าค่าตอบแทนและสวสัดกิารเพยีงอย่างเดยีว ปัจจยัสาํคญัที�ส่งผลต่อการ

ตดัสนิใจลาออก ได้แก่ การขาดโอกาสในหน้าที�การงาน การไม่ได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้าและเพื�อน
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ร่วมงาน รวมถงึความขดัแยง้ในทมี และความไม่สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร ซึ�งเป็นตวับั �นทอนความ
ผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรโดยตรง (Smith, 2024) อีกประเด็นที�ได้รบัความสนใจมากขึ�นคอืภาวะ 

“หมดไฟในการทํางาน” หรอื Burnout Syndrome ซึ�งมกัเกดิจากการแบกรบัภาระงานที�มากเกนิไป ขาด
ความสมดุลระหว่างชวีติและงาน หรอืไม่ไดร้บัการสนับสนุนทั �งในดา้นจติใจและการทํางานจากทมี ปัจจยั

เหล่านี�ส่งผลใหพ้นักงานรูส้กึโดดเดี�ยว ไมเ่ป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร และตดัสนิใจลาออกในที�สุด Warasup 

(2568) เน้นว่าองค์กรควรใหค้วามสําคญักบัการส่งเสรมิความผูกพนัของพนักงานผ่านสภาพแวดลอ้มที�
ปลอดภยั การสื�อสารที�เปิดกว้าง การยกย่องความสามารถ และการสนับสนุนการเตบิโตทางสายอาชพี 

เพราะเมื�อพนักงานรูส้กึมคีุณค่าและได้รบัการดูแลอย่างเหมาะสม ย่อมลดโอกาสในการลาออก และช่วย
เสรมิสรา้งความมั �นคงขององคก์รในระยะยาว 

ด้วยเหตุนี� การศึกษาปัจจยัจูงใจที�ส่งผลต่อความจงรกัภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท

รบัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง โดยมเีป้าหมายเพื�อใหอ้งคก์รสามารถออกแบบนโยบายและกลยทุธ์

การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที�เหมาะสม ซึ�งจะนําไปสู่การเพิ�มประสทิธภิาพการทํางาน และการรกัษา

พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รอยา่งยั �งยนื 

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

เพื�อศกึษาปัจจยัจูงใจที�ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสร้าง
ขนาดใหญ่ 

 

นิยามศพัท ์

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจยัที�เกี�ยวข้องกบังานโดยตรง ได้แก่ ความก้าวหน้าใน

หน้าที�การงาน ความรบัผดิชอบ ความสําเรจ็ที�จะไดร้บั และการมสี่วนร่วมกบังานที�ทํา Herzberg ระบุว่า

แมข้าดปัจจยัจงูใจเหล่านี�จะไม่ทําให้พนักงานเกดิความไม่พงึพอใจ แต่การมปัีจจยัจงูใจจะสรา้งความพงึ
พอใจและแรงจงูใจในการทาํงานใหก้บัพนกังาน (Herzberg, 1959 อา้งถงึใน ชญัญานุช อาจคาํ, 2565) 

 ปัจจยัคํ�าจุน (Hygiene Factors) หมายถงึ ปัจจยัที�ขอ้งเกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการทํางานของ
พนักงาน ซึ�งไม่เกี�ยวขอ้งกบัเนื�องานโดยตรง บางครั �งปัจจยัคํ�าจุน (Maintenance Factors) จะถูกเรยีกว่า 

ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factors) (Herzberg, 1959 อา้งถงึใน ชญัญานุช อาจคาํ, 2565) 

 ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถงึ ความรูส้กึของพนักงานที�มคีวาม
ผูกพนักบัองคก์ร ดว้ยการยดึมั �นในเป้าหมายขององคก์ร และยอมรบัเอาเป้าหมาย คุณค่า นโยบาย และ

แผนการดําเนินงานขององคก์รมาปฏบิตั ิรวมถงึการรกัษาผลประโยชน์ขององคก์ร การใหก้ารสนับสนุน
องค์กรในด้านต่างๆ เพื�อสรา้งภาพลกัษณ์ที�ด ีการทํางานด้วยความทุ่มเททั �งทางด้านร่างกายและจติใจ

เพื�อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรอย่างสูงสุด ตลอดจนการแสดงถึงความตั �งใจอย่างแน่วแน่ที�จะคง
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สถานะการเป็นพนักงานขององคก์รต่อไป (Hoy and Rees, 1974 อ้างถงึใน อรจริา เนียมนาค และวชัระ 
เวชประสทิธิ �, 2568, น. 312) 

 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รบั 

เพื�อเป็นขอ้มลูสําหรบัผูบ้รหิาร, แผนกทรพัยากรมนุษย ์รวมถงึผูท้ี�สนใจ ในการนําไปประยุกต์ใช้

กับองค์กรที�ปฏิบัติงานอยู่ เพื�อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานและรกัษาไว้ซึ�ง

พนกังานที�มปีระสทิธภิาพใหก้บัองคก์รไดอ้ย่างเหมาะสม 
 

แนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจงูใจ 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg (Two – Factors Theory) เผยแพร่ครั �งแรกเมื�อปี 

1959 โดยงานวจิยันี�เป็นการกลุ่มตวัอย่างจากวศิวกรและนกับญัช ี200 คน และไดส้อบถามสิ�งที�ทาํใหก้ลุ่ม

ตวัอย่างพอใจและไม่พอใจในการทํางาน ทําใหพ้บ 2 ปัจจยัที�เป็นจุดร่วมของแรงจงูใจในการทํางานของ
พนักงานทั �งความพงึพอใจและไม่พงึพอใจในการทํางาน คอื ปัจจยัคํ�าจุน (Hygiene Factors) และปัจจยั

ดา้นแรงจงูใจ (Motivation Factors) (Herxberg, 1959 อา้งถงึใน พริาวรรณ กติสิากล, 2565, น. 13-15)  

 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) องค์ประกอบที�ส่งผลต่อทศันคตเิชงิบวกของพนักงาน โดยมี
ความสมัพนัธ์โดยตรงกบัลกัษณะและเนื�อหาของงานที�ปฏบิตัิ ซึ�งนําไปสู่ความพงึพอใจในการทํางาน

ปัจจยัจงูใจประกอบดว้ย 5 ประการ ดงันี�  (1) ความสาํเรจ็ในการทํางาน, (2) การไดร้บัการยอมรบันับถอื, 
(3) ลกัษณะของงานที�ทาํ, (4) ความรบัผดิชอบ และ (5) ความกา้วหน้าในอาชพี 

 ปัจจยัคํ�าจนุ (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งหรอืสมัพนัธก์บัความรูส้กึในทางลบกบังาน 

ซึ�งเป็นขอ้กําหนดเบื�องต้นเพื�อป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกดิความไม่พอใจในงานเท่านั �น แต่ไม่ได้เป็นสิ�งจงูใจ 
ซึ�งการใหค้วามระมดัระวงัต่อปัจจยัคํ�าจุนจงึเป็นสิ�งจาํเป็น แต่ยงัมเีงื�อนไขไม่เพยีงพอที�จะใชเ้ป็นการจงูใจ

ให้พนักงานมผีลงานมากขึ�นได้ ปัจจยัคํ�าจุนประกอบด้วย 9 ประการ ดงันี� (1) นโยบายการบรหิารของ
องค์กร, (2) การบงัคบับญัชา, (3) ความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน และผู้ใต้บงัคบับญัชา, (4) สภาพการ

ทํางาน, (5) เงินเดือนและสวัสดิการ, (6) ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว, (7) ความมั �นคงในงาน, (8) 

ความกา้วหน้าในอาชพี และ (9) สถานภาพ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัความจงรกัภกัดี 

Hoy & Ress (1974 อ้างถงึใน pachanon, 2556) ได้จําแนกความภกัดต่ีอองค์กรออกเป็นสาม

มติ ิโดยระบุว่าความภกัดต่ีอองคก์รประกอบดว้ยมติต่ิาง ๆ ดงันี�  

ด้านพฤติกรรมที�แสดงออก (Behavioral aspect) หมายถึง การแสดงออกถึงความผูกพันต่อ

องคก์ร ซึ�งสะทอ้นถงึความปรารถนาในการคงอยูก่บัองคก์ร และการสนับสนุนองคก์รในสถานการณ์ต่าง ๆ 
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ด้านความรูส้กึ (Affective aspect) หมายถงึ สภาวะทางอารมณ์ที�แสดงออกถงึความรกั ความ

ผูกพนั และความพงึพอใจที�บุคลากรมต่ีอองค์กร ซึ�งส่งผลต่อความกระตอืรอืรน้ในการทํางานและความ

รว่มมอื 

ด้านการรบัรู ้(Cognitive aspect) หมายถงึ การประเมนิและการตดัสนิใจของบุคคลต่อองค์กร 

ซึ�งประกอบด้วย ความไว้วางใจในองค์กร ความเชื�อมั �นในผู้บังคับบัญชา และความคาดหวังว่า

ผู้บงัคบับญัชาจะรบัผิดชอบเมื�อเกิดข้อผดิพลาดในการปฏบิตัิหน้าที� โดยองค์ประกอบนี�ส่งผลต่อการ

ตดัสนิใจและการแกปั้ญหา 

 

สมมติฐานการวิจยั 

ปัจจยัจงูใจส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ผูว้จิยัศกึษาปัจจยัจงูใจที�ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง

ขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง โดยอาศยัแนวความคดิปัจจยัจงูใจ และปัจจยัคํ�าจนุของ Frederick Herzberg ที�ส่งผล

ต่อตวัแปรตาม ดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน ตามแนวคดิของ Hoy & Ress 

 

 

 
 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคดิงานวจิยั 

ปัจจยัจงูใจ(ทฤษฎีสองปัจจยั) 

-นโยบายการบรหิารงานขององคก์ร 

-การบงัคบับญัชา 

-ความสมัพนัธก์บัเพื�อนรว่มงาน 

-สภาพแวดลอ้มการทํางาน 

-เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

-ชวีติความเป็นอยูส่่วนตวั 

-ความมั �นคงในงาน 

-ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

-การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

-ลกัษณะของงานที�ทาํ 

-ความรบัผดิชอบที�ไดร้บั 

-ความกา้วหน้าในอาชพี 

(Herzberg, 1959) 

ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร 

( Hoy & Ress, 1974) 
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ระเบียบวิธีวิจยั 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที�ใช้ในการศึกษาในครั �งนี�  ได้แก่ พนักงานบริษัท

รบัเหมาก่อสร้างขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง จํานวน 932 คน คํานวณขนาดกลุ่มตวัอย่างในกรณีทราบขนาด

จํานวนประชากรที�แน่นอน ตามวธิขีอง Taro Yamane (����) ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการศึกษา 

จาํนวน 280 คน 

 2. เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั การเก็บรวบรวมข้อมูลครั �งนี� เป็นแบบสอบถาม Online แบบ 

Google Form แบบคําถามปลายปิด (closed-ended question) และแบบมีตัวเลือกให้ตอบ (Multiple 

Choice) ซึ�งแบ่งรปูแบบของแบบสอบถามที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวม แบ่งเป็น 3 ส่วน คอื 

 ส่วนที� 1: เป็นแบบสอบถามโดยมคีําถามคดักรองว่าเป็นพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งขนาด

ใหญ่แห่งหนึ�งหรอืไม ่

 ส่วนที� 2: เป็นแบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งขนาด

ใหญ่แห่งหนึ�ง 

 ส่วนที� 3: เป็นการตอบแบบสอบถามที�มขีอ้มลูเกี�ยวกบัแรงจงูใจ ขอ้มลูเกี�ยวกบัความจงรกัภกัดี

ต่อองคก์ร 

 ผู้วิจ ัยนําแบบสอบถามพร้อมแบบประเมินไปให้ผู้เชี�ยวชาญจํานวน 3 ท่าน ได้พิจารณา

ตรวจสอบความเที�ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม จากนั �นนําแบบประเมินมาหาค่าดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัเนื�อหาหรอืวตัถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) 

ได้คะแนนคิดเป็นค่าเฉลี�ย 0.95 แสดงว่าข้อคําถามในแบบสอบถามมคีวามสอดคล้องกับเนื�อหาหรอื

วตัถุประสงค์ ผู้วิจยัได้นําแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มที�มลีกัษณะคล้ายคลงึกับกลุ่มตวัอย่างที�

ต้องการศกึษา จาํนวน 30 คน แลว้นํามาคํานวณหาค่าความเชื�อมั �นของแบบสอบถาม (Reliability) ดว้ย

วิธีวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ �แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่า 0.959 จึง

สามารถนําแบบสอบถามไปใชเ้กบ็ขอ้มลูได ้

 3. การวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัวเิคราะห์ขอ้มูล 3 ประเดน็ คอื (1) การวเิคราะห์ปัจจยัด้านปัจจยั

ส่วนบุคคลข้อมูลเชงิพรรณนา โดยใช้ค่าความถี� (Frequency) ร้อยละ (Percentage) (2) การวเิคราะห์

ค่าเฉลี�ย (Mean) และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื�อศกึษาระดบัความคดิเหน็ปัจจยั

แรงจูงใจและความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร และ (3) การวเิคราะห์เชงิอนุมานด้วยการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคณูเพื�อทดสอบสมมตฐิานปัจจยัจงูใจที�ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
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ผลการวิจยั 

ผลการศกึษาขอ้มลูปัจจยัสส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จากการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล

ของพนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง พบว่ากลุ่มตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 51.80 มอีายุระหว่าง 31-40 ปี รอ้ยละ 34.30 มตีําแหน่งงานระดบัปฏบิตักิาร รอ้ย
ละ 43.90 มรีายไดเ้ฉลี�ยต่อเดอืนระหว่าง 15,001-30,000 บาท รอ้ยละ 50.00 มอีายุงานช่วง 2-5 ปี รอ้ย

ละ 23.60 และมสีถานภาพโสด รอ้ยละ 61.10 

 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นปัจจยัจูงใจของพนักงาน จากการศกึษาระดบัความคิดเห็น

ปัจจยัจงูใจของพนกังานบรษิทัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง พบว่า โดยภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็

ระดบัมาก ค่าเฉลี�ย 3.55 โดยผลการวจิยัรายดา้นมรีะดบัความคดิเหน็ ดงัแสดงตามตารางที� 1 

ตารางที� 1 แสดงระดบัความคดิเหน็ปัจจยัจงูใจของพนกังานบรษิทัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง 

ปัจจยัจงูใจ � S.D. ระดบัความ

คิดเหน็ 

1.ดา้นนโยบายการบรหิารงานขององคก์ร 

2.ดา้นการบงัคบับญัชา 

3.ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื�อนรว่มงาน 

4.ดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางาน 

5.ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

6.ดา้นชวีติความเป็นอยูส่่วนตวั 

7.ดา้นความมั �นคงในงาน 

8.ดา้นความสําเรจ็ในการทาํงาน 

9.ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

10.ดา้นลกัษณะของงานที�ทํา 

11.ดา้นความรบัผดิชอบที�ไดร้บั 

12.ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี 

3.57 

3.67 

3.91 

3.58 

3.05 

3.23 

3.23 

3.80 

3.71 

3.64 

3.73 

3.44 

0.791 

0.821 

0.770 

0.755 

0.960 

0.830 

0.904 

0.710 

0.741 

0.804 

0.753 

0.892 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.55 0.631 มาก 

ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร จากการศกึษาระดบัความคดิเหน็

เกี�ยวกบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิัทเหมาก่อสร้างขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง พบว่า โดย
ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นระดับมาก ค่าเฉลี�ย 3.79 เมื�อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่านยินดี

ปฏบิตังิานที�ไดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็กําลงัและความสามารถ เพื�อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละความสาํเรจ็ของ
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องคก์ร มรีะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก ค่าเฉลี�ย 3.96 รองลงมา ดา้นท่านมคีวามซื�อสตัยแ์ละจงรกัภกัดต่ีอ
องคก์ร โดยคาํนึงถงึประโยชน์ขององคก์รเป็นที�ตั �งมรีะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก ค่าเฉลี�ย 3.90 ดา้นท่าน

ยนิดเีขา้รว่มกจิกรรมต่างๆ ขององคก์รอยา่งสมํ�าเมสอ มรีะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก ค่าเฉลี�ย 3.89 ดา้น
ท่านมคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร มรีะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก ค่าเฉลี�ย 3.78 ดา้นท่านมคีวาม

ภาคภูมใิจและยนิดจีะบอกกบัผู้อื�นว่าทํางานกบัองค์กรแห่งนี� มรีะดบัความคดิเห็นระดบัมาก ค่าเฉลี�ย 

3.75 และดา้นท่านไม่มคีวามคดิลาออกไปทํางานกบัองคก์รอื�น แมว้่าจะไดร้บัค่าตอบแทนและตําแหน่งที�
ดกีว่า มรีะดบัความคดิเหน็ระดบัมาก ค่าเฉลี�ย 3.47 

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิัทรบัเหมา
ก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง ผูว้จิยัไดแ้สดงการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพห ุดงัแสดงตามตารางที� 2 

ตารางที� 2 แสดงผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ ปัจจยัจงูใจที�ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของ

พนกังานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง 

ปัจจยัจงูใจ 

ความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนักงาน 

B Std. 

Error 

Std. 

dized  

Beta(β) 

t 

 

P-Value 

(Sig.) 

Tolerance VIF 

ค่าคงที� 0.711 0.157  4.500 0.000**   

- นโยบาย (X1) 0.181 0.050 0.207 3.641 0.000** 0.400 2.503 

- บงัคบับญัชา (X2) 0.109 0.047 0.130 2.329 0.021* 0.418 2.393 

- เพื�อนรว่มงาน (X3) 0.082 0.049 0.092 1.671 0.096 0.428 2.336 

- สภาพแวดลอ้ม (X4)  -0.049 0.060 -0.053 -0.816 0.415 0.306 3.265 

- เงนิเดอืน (X5) 0.007 0.046 0.010 0.151 0.880 0.316 3.160 

- ความเป็นอยู ่(X6) -0.225 0.053 -0.270 -4.283 0.000** 0.325 3.073 

- ความมั �นคง (X7) 0.125 0.051 0.163 2.431 0.016* 0.288 3.477 

- ความสาํเรจ็ (X8) 0.266 0.063 0.373 4.234 0.000** 0.312 3.207 

- การยอมรบั (X9) -0.055 0.062 -0.059 -0.878 0.380 0.290 3.443 
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- ลกัษณะงาน (X10) 0.220 0.058 0.256 3.800 0.000** 0.286 3.439 

- รบัผดิชอบ (X11) 0.072 0.070 0.079 1.025 0.306 0.220 4.541 

- กา้วหน้า (X12) 0.089 0.053 0.115 1.681 0.094 0.274 3.643 

R2 = 0.654, Adjusted R2 = 0.639, Durbin-Watson = 1.900 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05, **มนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.01 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิเส้นในรูปแบบความถดถอยพหุ 
พบว่า ปัจจยัจงูใจส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่ง

หนึ�ง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบรหิารงานขององคก์ร (Sig.=0.000), 

ดา้นการบงัคบับญัชา (Sig.=0.021), ดา้นชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั (Sig.=0.000), ดา้นความมั �นคงในงาน 
(Sig.=0.016), ดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน (Sig.=0.000) และดา้นลกัษณะของงานที�ทํา (Sig.=0.000) 

ในขณะที�ปัจจยัจงูใจที�ไม่ส่งผลความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่
แห่งหนึ�ง ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื�อนร่วมงาน, ดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางาน, ดา้นเงนิเดอืนและ

สวสัดกิาร, ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื, ดา้นความรบัผดิชอบที�ไดร้บั และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี 

 เมื�อพจิารณานํ�าหนักของผลกระทบของตวัแปรอสิระที�ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของ

พนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสร้างขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง พบว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านความสําเรจ็ในการทํางาน 

ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิัทรบัเหมาก่อสร้างขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง มากที�สุด 

(Beta=0.373) รองลงมาคือ ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Beta=-0.270) ด้านลกัษณะของงานที�ทํา 

(Beta=0.256) ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์กร (Beta=0.207) ด้านความมั �นคงในงาน 

(Beta=0.163) และดา้นที�ส่งผลน้อยที�สุดคอื ดา้นการบงัคบับญัชา (Beta=0.130) 

 

สรปุและอภิปรายผล 

 จากผลการศกึษา พบว่า ปัจจยัจูงใจที�ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิัท

รบัเหมาก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง อย่างมมีนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 มจีํานวน 6 ด้าน ผู้วจิยัมี

ประเดน็ที�จะอภปิรายนี� 

 ดา้นนโยบายการบรหิารงานขององคก์ร  ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังานบรษิทั

รบัเหมาก่อสร้างขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง สามารถอธบิายได้จากการที�องค์กรได้ส่งเสรมิให้พนักงานตั �งแต่

ระดบัผูบ้รหิารระดบัต้นขึ�นไปไดม้สี่วนรว่มในการกําหนดนโยบาย รวมไปถงึการประกาศนโยบายในแต่ละ

ครั �ง องคก์รไดใ้ชช้่องทางในการสื�อสารเพื�อใหพ้นักงานทุกระดบัสามารถเขา้ถงึนโยบายไดอ้ย่างทั �วถงึใน

ทุกช่องทางเช่น เวบ็ไซต์ การตดิประกาศบอรด์ข่าวสารในแต่ละแผนกและหน่วยงาน สอดคล้องกบักบั
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การศึกษาของ สุภาพร วิจิตขะจี (2564) พบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจภายนอกด้านนโยบายและการ

บริหารงานส่งผลต่อความภักดีของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร องค์กรควรให้

ความสําคญัในการกําหนดกลยุทธแ์ละแนวทางโครงสรา้งองคก์รใหม้ลีกัษณะการทํางานแบบการกระจาย

อํานาจในการตดัสนิใจและใหพ้นักงานมสี่วนร่วม เพื�อส่งเสรมิและเสรมิสรา้งใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึภกัดี

ต่อองคก์ร 

ด้านการบงัคบับญัชา ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสร้าง

ขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง สามารถอธบิายได้จากการที�องค์กรได้ให้การสนับสนุนและส่งเสรมินโยบายการ

พฒันาทกัษะและความรูแ้ก่พนักงานตั �งแต่ระดบับงัคบับญัชาขั �นต้น เขา้ฝึกอบรมทกัษะการเป็นผูนํ้า เพื�อ

นําไปใชใ้นการบรหิารงานภายในแผนกและหน่วยงานของตนเองใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสุด ทาํใหก้ารบงัคบั

บญัชาเป็นไปได้อย่างเหมาะสมและเป็นธรรมกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา สอดคล้องกบัการศกึษาของ วรนิทร 

การเดมิ (2563) พบว่า ความสมัพนัธต่์อผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อการลาออกของพนักงานสายวศิวะกรรม 

กรณีศกึษาหน่วยงานการทางพเิศษแห่งประเทศไทย โดยพฤตกิรรมของผู้บงัคบับญัชาที�ไม่มทีกัษะการ

เป็นผู้นําที�ด ีไม่ยดึหลกัธรรมาภบิาลและความเป็นธรรมในการบรหิารงาน การมอบหมายงานที�ทําให้

พนกังานเกดิความรูส้กึถงึความไมเ่ป็นธรรม เป็นสาเหตุหนึ�งในการลาออกของพนกังานที�สาํคญั 

 ด้านชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทัรบัเหมา

ก่อสรา้งขนาดใหญ่แห่งหนึ�งในทศิทางตรงกนัขา้ม แสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจกบัชวีติความ

เป็นอยู่ส่วนตวัและเวลาทํางานที�องค์กรได้จดัวางแนวทางไว้ เช่น พนักงานที�ทํางานล่วงเวลาจะได้รบั

ค่าตอบแทนที�เหมาะสมและเป็นธรรม ทั �งนี�จากการศกึษาพบว่าแมอ้งคก์รจะใหค้วามสําคญักบัชวีติและ

ความเป็นอยู่ส่วนตวักบัพนักงานแลว้กต็าม ยงัไม่ส่งผลใหพ้นักงานเกดิความจงรกัภกัดต่ีอองคไ์ด้ตามที�

คาดหวงัไว ้องคก์รจงึควรมุ่งเน้นการสรา้งแรงจงูใจในด้านอื�นที�จะช่วยส่งเสรมิความภกัดต่ีอองค์กรแทน

ด้านชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั ซึ�งไม่สอดคล้องกบัการศึกษาของ จติราภา ชารติการุณ (2566) พบว่า 

องคก์ารควรใหค้วามสาํคญัในการเคารพความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานของพนกังาน เช่น การไม่

ตดิต่อเรื�องานนอกเวลางานโดยไม่จาํเป็น การใหค้วามสําคญักบัการลากจิส่วนตวั การใหพ้นกังานมอีสิระ

ที�จะลากจิส่วนตวั ลาหยุดเมื�อต้องการได ้จะทําใหพ้นักงานรูส้กึไดร้บัความเป็นธรรม มคีวามพงึพอใจใน

การทาํงาน และทาํงานในเวลาอยา่งเตม็ที� และเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ดา้นความมั �นคงในงาน ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง

ขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง สามารถอธบิายไดจ้ากการที�องคก์รมกีารดําเนินงานมาอย่างยาวนานและเป็นองคก์ร

ขนาดใหญ่ ทําให้พนักงานเกดิความเชื�อมั �นต่อองค์กร และรูส้กึมั �นคงในชวีติการทํางาน สอดคล้องกบั
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การศกึษาของ สุธนิี เกสจนิดา (2566) พบว่า พนักงานชาวไทยมทีศันคตดิ้านแรงจูงใจต้อความภกัดต่ีอ

องคก์ร เนื�องจากองคก์รทาํใหพ้วกเขามคีวามรูส้กึมั �งคง ปลอดภยั ทั �งในดา้นอาชพีและการดาํเนินชวีติ 

 ดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทัรบัเหมา

ก่อสร้างขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง สามารถอธบิายได้จากการที�องค์กรได้มกีารมอบหมายงานตามตําแหน่ง

หน้าที�รบัผดิชอบ และมกีารกําหนดเป้าหมายอย่างชดัเจน รวมถงึการพจิารณาผลตอบแทนพเิศษสําหรบั

พนักงานที�มผีลงานบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ และการปรบัเลื�อนตําแหน่งหน้าที�การงานตาม

แผนการพฒันาบุคลากร สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ถนอมพงศ์ จติตธิรีนันท ์(2565) พบว่าปัจจยัจูงใจ

ดา้นความสาํเรจ็ในการทํางานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานผูแ้ทนยาบรษิทัยาขา้มชาต ิ

การที�องคก์รยกย่องชมเชย แสดงความยนิด ีใหก้ําลงัใจ หรอืแสดงออกใดๆ ที�แสดงถงึการยอมรบันับถอื

ในความสามารถเมื�องานบรรลุผลสําเรจ็ ส่งผลให้พนักงานตําแหน่งผู้แทนยาบรษิัทยาข้ามชาติมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์รมากขึ�นตามไปดว้ย 

 ด้านลกัษณะของงานที�ทํา ส่งผลต่อความจงรกัภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบรษิัทรบัเหมา

ก่อสร้างขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง สามารถอธิบายได้จากการที�องค์กรได้มกีารจดัวางแผนผงับุคลากรให้

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน โดยเน้นให้เกิดการจดัวางตัวบุคลากรที�มีความถนัด ความเชี�ยวชาญ 

ความสามารถ รวมไปถึงองค์ความรู้ที�เหมาะสมกบัหน้าที�ที�รบัผดิชอบในแต่ละสายงาน สอดคล้องกบั

การศกึษาของ ภณธกร วรีะพงษ์ และคณะ (2565) พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มผีลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนักงานธนาคารออมสนิในพื�นที�จงัหวดัเชยีงใหม่ โดยลกัษณะงานที�มผีลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรรายด้านที�มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร จํานวน 3 ด้านได้แก่ ด้านความพร้อมต่อความ

เปลี�ยนแปลงส่งผลมากที�สุด รองลงมาคอืด้านความท้านทายในการทํางาน และดา้นความมอีสิระในงาน

ส่งผลน้อยทสีุด 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศกึษาปัจจยัจูงใจที�ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิทัรบัเหมา

ก่อสร้างขนาดใหญ่ พบว่ามปัีจจยัจูงใจจํานวน 6 ด้านที�ส่งผลอย่างมนีัยสําคญัต่อความภกัดต่ีอองค์กร 

องค์กรจงึควรนําผลการศึกษาดงักล่าวไปใช้ในการออกแบบนโยบายและกลยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม 

โดยเฉพาะดา้นนโยบายการบรหิารงานที�ควรมลีกัษณะการกระจายอํานาจ เปิดโอกาสใหพ้นักงานมสี่วน

รว่ม และใชช้่องทางสื�อสารที�ทั �วถงึ เพื�อสรา้งความเขา้ใจและความเชื�อมั �นในองคก์ร ดา้นการบงัคบับญัชา 

ควรมุ่งเน้นการพฒันาทกัษะการเป็นผู้นําของผู้บรหิารระดบัต้นถงึกลาง เพื�อเสรมิสรา้งความเป็นธรรม 

ความโปร่งใส และความไว้วางใจในทีมงาน ส่วนด้านลักษณะของงานที�ทํา ควรมอบหมายงานให้

เหมาะสมกบัความเชี�ยวชาญ ความสามารถ และความถนัดของพนักงาน เพื�อส่งเสรมิความสําเรจ็ในการ
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ทํางาน ในขณะเดยีวกนัองคก์รควรใหค้วามสําคญักบัการยกย่องผลสําเรจ็ของพนักงานอย่างชดัเจน เช่น 

การใหร้างวลัหรอืการแสดงความยนิด ีเพื�อสรา้งแรงจูงใจเชงิบวกและความผูกพนัต่อองคก์ร นอกจากนี� 

ความมั �นคงในงานถือเป็นอีกหนึ�งแรงผลกัดนัสําคญั องค์กรควรแสดงให้เห็นถึงความมั �นคงในทศิทาง

ธุรกิจและความน่าเชื�อถอืในการบรหิาร แม้ด้านชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวัจะมผีลในเชงิลบ องค์กรควร

ทบทวนแนวทางในการสร้างสมดุลระหว่างงานและชวีติ โดยอาจปรบัปรุงนโยบายที�เกี�ยวข้อง เพื�อให้

เกดิผลเชงิบวกต่อความจงรกัภกัดใีนระยะยาว 
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