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บทคัดย่อ 

 
 การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง  
เจจีเจดี จ ากดั มีวตัถุประสงค์การวิจยัเพื่อ 1) เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั
รับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  2) ศึกษาภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั และ 3) ศึกษา
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี 
จ ากดั ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งของการวิจยั คือ พนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี 
จ ากดั จ านวน 435 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD  และสมการถดถอยเชิงพหุ  
ผลการศึกษา คือ 1) พนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์  
การท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 2) ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
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บริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 3) แรงจูงใจในการ
ท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ค าส าคัญ: ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร บริษทัรับเหมา
ก่อสร้าง  

 
Abstract 

 
 This quantitative research aimed to investigate factors influencing organizational 
commitment among employees at JGJD Construction Company Limited.  The objectives were: (1) to 
compare employees’ organizational commitment based on personal factors; (2) to examine the influence 
of transformational leadership on organizational commitment; and (3 )  to study the effect of work 
motivation on organizational commitment.  The sample consisted of 435 employees, and data were 
collected using a questionnaire.  Statistical methods included frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t- test, one-way ANOVA, Least Significant Difference (LSD) , and multiple regression 
analysis.  The results showed that employees' organizational commitment significantly differed by age, 
education level, monthly income, and work experience at the 0 . 0 5  level.  Furthermore, both 
transformational leadership and work motivation had a statistically significant influence on employees’ 
organizational commitment at the 0.05 level. 
 
Keywords:  Transformational Leadership, Work Motivation, Organizational Commitment, 
Construction Company 
 
บทน า  
 ปัจจุบันอุตสาหกรรมรับเหมาก่อสร้างในประเทศไทยมีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนา
เศรษฐกิจ โดยประกอบด้วยทั้ งบริษัทสัญชาติไทยและบริษัทต่างชาติท่ีเข้ามาลงทุนและด าเนิน
โครงการต่างๆ โดยเฉพาะโครงการขนาดใหญ่ท่ีมีความส าคญัต่อโครงสร้างพื้นฐานและการพฒันา
เศรษฐกิจของประเทศ พบว่าบริษทัรับเหมาก่อสร้างสัญชาติจีนมีแนวโน้มเขา้มาลงทุนเพิ่มขึ้นอย่าง
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ต่อเน่ือง ซ่ึงส่งผลให้เกิดการจา้งงานในพื้นท่ีและสร้างโอกาสการท างานให้กบัพนักงานไทยอย่างมี
นยัส าคญั (Suwanrangsima & Jadesadalug, 2017) 
 การเขา้มาของบริษทัรับเหมาก่อสร้างสัญชาติจีนในประเทศไทย นอกจากจะมีผลต่อการจา้ง
งานแลว้ ยงัท าให้เกิดการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมไทยและจีน ทั้งในดา้นอาหาร การด าเนินชีวิต 
ความเคารพผูอ้าวุโส ระบบครอบครัว และรูปแบบการท างาน ความแตกต่างและความเหมือนทาง
วฒันธรรมเหล่าน้ีอาจส่งผลต่อการปรับตัว ความสัมพนัธ์ภายในองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนกังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานและประสิทธิภาพของ
องคก์าร ดงันั้น การศึกษาคร้ังน้ีจึงมุ่งเนน้การวิเคราะห์ผลกระทบของความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อ
รูปแบบการท างานและพฤติกรรมของพนักงานในบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติจีนท่ีลงทุน 
ในประเทศไทย (Ministry of Commerce, 2025) 
 บริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั ก่อตั้งขึ้นเม่ือธนัวาคม 2016 ตั้งอยู่หมู่ท่ี 7 ต.สนบัทึบ 
อ.วงันอ้ย จ.พระนครศรีอยุธยา การคมนาคมสะดวก อยู่ใกลส้นามบินดอนเมืองและสนามบินสุวรรณ
ภูมิ (ประมาณ 60 กม.) บริษทัมีอาคารองค์การ บ้านพกัรับรองและอาคารโรงงานมาตรฐานพื้นท่ี 
ราว 26,000 ตารางเมตร บริษทัมีความพร้อมในการใหบ้ริการเฉพาะทางอยา่งบูรณาการ สามารถตอบสนอง
ความต้องการหลายด้านของลูกค้า เคยร่วมมือทางธุรกิจกับ GUANGXI CHINA OVERSEAS 
ENGINEERING GROUP CO. , LTD.  และGUANGXI JIUGUIJIEDA IMPORT AND EXPORT 
TRADE CO. , LTD และGUANGXI JIUGUIJIEDA CONSTRUCTION ENGINEERING CO. , LTD 
หลายคร้ัง ร่วมกนัจดัหาอุปกรณ์ ไฟฟ้า เคร่ืองมือวดั วสัดุ อะไหล่เพื่อก่อสร้างโครงการโครงการผลิต
ไฟฟ้าชีวมวล โครงการผลิตไฟฟ้าจากถ่านหิน โครงการผลิตไฟฟ้าจากพลงังานขยะ บริษทั กว่างซี  
โอเวอร์ซีส์ คอนสตรัคชั่น กรุ๊ป จ ากัด ได้รับการยกย่องเป็น “องค์การความร่วมมือทางเศรษฐกิจ
ต่างประเทศท่ียอดเยี่ยม” “บริษทัแนวหน้าดา้นความร่วมมือทางเศรษฐกิจระหว่างประเทศ” “องค์การ
แนวหนา้” ในธุรกิจก่อสร้างของกว่างซี   “องคก์ารนวตักรรม Top 50 ท่ีด าเนินตามยุทธศาสตร์ชาติกา้ว
ออกไปด าเนินธุรกิจในต่างประเทศ” เป็นตน้ ไดก่้อสร้างอาคารท่ีอยู่อาศยัและใชส้อยทัว่ไปและอาคาร
ส าหรับอุตสาหกรรมจ านวนมากในแองโกลา นามิเบีย แกมเบีย เคนยา ดูไบ เวียดนาม ไทย เมียนมาร์ 
และอีกกว่า 20 ประเทศและภูมิภาค นอกจากน้ียงัมีเวิร์คช้อปและโกดงัขนาดใหญ่กว่า 10,000 ตาราง
เมตร ซ่ึงติดตั้งเคร่ืองจกัร อาทิ เคร่ืองกลึง เคร่ืองเจาะ เคร่ืองดดั เคร่ืองตดั เคร่ืองป๊ัม เคร่ืองพ่นทราย 
เคร่ืองทดสอบแรงดันวาล์ว เป็นตน้ ซ่ึงพร้อมทั้งงานสร้างและงานซ่อม รวมทั้งยงัมีอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานภาคสนาม เช่น ทาวเวอร์เครน รถเครน รถขดุ เป็นของตนเอง จึงท าใหบ้ริษทัมีความยืดหยุ่น
ในการท างานตามความตอ้งการของลูกคา้ท่ีหลากหลายได ้อย่างไรก็ตามเน่ืองดว้ยการท างานในธุรกิจ
ประเภทการก่อสร้าง ถือเป็นงานท่ีตอ้งใชแ้รงงานจ านวนมาก อีกทั้งยงัใชท้ั้งก าลงัแรงใจในการท างาน 
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ใชค้วามรู้ ความสามารถ และความระมดัระวงัไปควบคู่กนั บทบาทของภาวะผูน้ า และแรงจูงใจในการ
ท างาน เพื่อจะท าให้พนักงานผูป้ฏิบัติงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การ และสร้างผลงานได้อย่างมี
คุณภาพต่อไป (JGJD Company Limited, 2024) 
 ความผูกพันต่อองค์การไม่เพียงสะท้อนความภักดีของพนักงานเท่านั้ น แต่ยงัเกิดจาก
ความสัมพนัธ์อนัแนบแน่นท่ีผลกัดันให้พนักงานทุ่มเทเพื่อพฒันาองค์การให้ดียิ่งขึ้น โดยงานวิจัย 
ท่ีผ่านมาไดช้ี้ให้เห็นว่าหัวหน้างานมีบทบาทส าคญัในการสร้างความผูกพนัดงักล่าว เน่ืองจากความ
ผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อความสม ่าเสมอในการท างานและประสิทธิภาพของบุคลากร ทั้ งน้ี 
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานและงานเป็นกลไกส าคญัท่ีท าให้พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายของ
งานและสร้างแรงจูงใจให้เกิดความมุ่งมัน่ต่อองคก์ารไดอ้ย่างต่อเน่ือง ดงันั้น การศึกษาความผูกพนัต่อ
องค์การจึงควรพิจารณาทศันคติของพนักงานท่ีเกิดจากความตอ้งการ ความปรารถนา ทกัษะ ความรู้ 
และความคาดหวงัในการท างาน และวิเคราะห์วา่การตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีมีผลต่อการท างาน
เตม็ใจและมีประสิทธิภาพอยา่งไร รวมถึงความมัน่คงในสถานะการท างานและผลกระทบต่อการคงอยู่
ของบุคลากรในองคก์าร (Phimphakan, 2023) 
 จากความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร งานวิจยัไดช้ี้ให้เห็นถึงตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลต่อ
การสร้างความผูกพนั ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้ าของหัวหน้างาน ซ่ึงหัวหน้างานจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคท่ีองค์กรต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง  
เพื่อสามารถพฒันาความผูกพนัให้แก่พนกังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และ 2) แรงจูงใจในการท างาน 
ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์หากองค์กรมีระบบแรงจูงใจท่ีเหมาะสม  
จะช่วยรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถ และส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบติังานได ้งานวิจยัในอดีต 
มีการศึกษาผลของภาวะผูน้ าและแรงจูงใจต่อความผูกพนัต่อองค์การในหลายบริบท แต่ยงัมีช่องว่าง 
ในบริบทของพนกังานในบริษทัสัญชาติจีนท่ีลงทุนในประเทศไทย ซ่ึงมีความแตกต่างทางวฒันธรรม
และรูปแบบการท างานเฉพาะตัวดังนั้น ผูวิ้จัยจึงเล็งเห็นความส าคัญท่ีจะช่วยพฒันากระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยการศึกษาถึง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด” โดยมุ่งให้ความส าคัญกับการศึกษาถึงภาวะผู ้น าแบบ
เปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใช้
ช่วยในการลดการลาออก ยา้ยงาน ขาดงาน และเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ารของบริษทัรับเหมาก่อสร้าง 
เจจีเจดี จ ากดั มากขึ้นต่อไป 
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วัตถุประสงค์   
 1.  เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี 
จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
บริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั 
 3.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั
รับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและ
ความมัน่คงของบุคลากรในองค์การ โดยพนักงานท่ีมีความผูกพนัสูงจะมีความตั้งใจท างานมากขึ้น  
มีแรงจูงใจท่ีจะสร้างผลงานท่ีดี และมีแนวโนม้ท่ีจะอยู่กบัองคก์ารในระยะยาว (Allen & Meyer, 1990) 
ความผูกพันต่อองค์การสามารถแบ่งออกเป็นสามมิติ ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ซ่ึงสะท้อน
ความรู้สึกผูกพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ความผูกพนัดา้นความตั้งใจอยู่ ซ่ึงเกิดจากการรับรู้ถึง
ผลประโยชน์ท่ีเสียไปหากลาออก และความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงสะท้อนจรรยาบรรณและ
ความรู้สึกถูกต้องในการอยู่กับองค์การ โดยหน่ึงในตัวแปรส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารคือ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ซ่ึงประกอบดว้ย การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นรายบุคคล 
(Bass & Avolio, 1991) งานวิจยัหลายช้ินพบว่าภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผูกพนัต่อองคก์าร เช่น งานของ Phimphakan (2023) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารสรรพากรภาค 1 พบวา่ภาวะผูน้ าดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ี Boonyachai and Pholchai (2024) 
พบวา่ภาวะผูน้ าทั้งดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การกระตุน้เชาวปั์ญญา และการค านึงถึงปัจเจก
บุคคลมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่องานของประชาชนเจเนอเรชนัวาย (Generation Y) นอกจากน้ีในภาค
ธุรกิจพลงังานและสถานีโทรทศัน์ Kaewlom (2019) พบว่าภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานทุกดา้น ทั้งดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม และดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกองค์การ ส่วน Charoenpornprom (2015) พบว่าภาวะผูน้ าทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในบริษทัผูผ้ลิตสินค้าบริโภคข้ามชาติ  อีกตวัแปรท่ีส าคัญคือ 
แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) ซ่ึงส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ งานวิจยัของ Yusuk 



134 วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 
ปีท่ี 21 ฉบบัที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2569) 

 

(2018) พบว่าปัจจยัแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานขบั
รถบรรทุก Muangklom (2020) และ Srijanthar (2020) พบว่าแรงจูงใจทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในบริษทัประกนัชีวิตและบริษทัขนส่งตามล าดบั 
 จากงานวิจยัทั้งหมดสะทอ้นว่า ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการท างาน เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ อย่างไรก็ตาม งานวิจยัท่ีผ่านมาเน้นในภาคราชการ 
ธุรกิจพลงังาน สถานีโทรทศัน์ และบริษทัขา้มชาติ ซ่ึงยงัไม่มีการศึกษาในบริบทของ บริษทัรับเหมา
ก่อสร้างสัญชาติจีนท่ีลงทุนในประเทศไทย ซ่ึงพนักงานตอ้งปรับตวัต่อวฒันธรรมและรูปแบบการ
ท างานท่ีแตกต่าง การศึกษาในบริบทน้ีจึงส าคญัเพื่อท าความเขา้ใจว่าภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและ
แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การอย่างไร และสามารถน าไปพฒันากลยุทธ์การ
บริหารบุคลากรในบริษทัต่างชาติได ้
 ดงันั้น งานวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ
ในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร ของพนกังานในบริษทัรับเหมาก่อสร้างสัญชาติจีนท่ีลงทุน
ในประเทศไทย เพื่อเติมเต็มช่องว่างการวิจัยและให้ข้อเสนอแนะเชิงประยุกต์ส าหรับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
กรอบแนวคิด   
 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงแนวคิดท่ีเก่ียขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการ
ท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั ผูวิ้จยัไดท้ าการ
ทบทวนเน้ือหาต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง จึงท าการแบ่งตวัตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ตวัแปร
อิสระ ประกอบดว้ย  1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ
ประสบการณ์การปฏิบติังาน 2) ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และ 3) แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน องคก์ารและ
การจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลักษณะทางสังคมของงาน  
การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ และตวัแปรตาม คือ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด ได้แก่ ด้านจิตใจ  
ดา้นบรรทดัฐาน ดา้นการคงอยู่ ดงันั้นผูวิ้จยัสามารถก าหนดสมมติฐานไดด้งัน้ี และกรอบแนวคิดการ
วิจยัดงัภาพท่ี 1  
 1.  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจ
ดี จ ากดั แตกต่างกนั 
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 2.  ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมา
ก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั 
 3.  แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัรับเหมา
ก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั 
      

 
 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
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ระเบียบวิธีการวิจัย  
 ประชากรท่ีใชใ้นคร้ังน้ี คือ พนกังานในเครือบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั จ านวน 
435 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคลากรบริษทั เจจีเจดี จ ากดั ปี พ.ศ. 2567) โดยผูวิ้จยัใชป้ระชากรทั้งหมดเป็น
กลุ่มตวัอยา่งของการวิจยัคร้ังน้ี ใชวิ้ธีการคดัเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling)  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนแปลง และแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท
รับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยั
ประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ
ประสบการณ์ มีลกัษณะเป็นแบบเลือกรายการ (Multiple Choices) จ านวน 5 ขอ้ ส่วนท่ี 2 แบบสอบถาม
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง โดยใชแ้บบสอบถามประเภทมาตรฐานการวดัระดบั
ขอ้มูลเป็นมาตราอนัตรภาค (Interval scale) ตามมาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
โดยใช้แบบสอบถามประเภทมาตรฐานการวดัระดบัขอ้มูลเป็นมาตราอนัตรภาค (Interval scale) ตาม
มาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั และส่วนท่ี 4 
แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี 
จ ากดั โดยใชแ้บบสอบถามประเภทมาตรฐานการวดัระดบัขอ้มูลเป็นมาตราอนัตรภาค (Interval scale) 
ตามมาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบัโดยผา่นการ
ทดสอบคุณภาพด้วย โดยน าไปทดลองใช้ (Try out) จ านวน 30 คน เป็นพนักงานในบริษทัรับเหมา
ก่อสร้างในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครซ่ึงไม่ใช่กลุ่มเดียวกับท่ีศึกษาคร้ังน้ี จากนั้นน าแบบสอบถามมา
วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ ซ่ึงใช้การทดสอบความเช่ือมัน่ของ Cronbach (1974) มีค่าเท่ากบั 0.910  
จึงน าไปใช้รวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างจริงได ้(Bryman & Bell, 2015) รวบรวมขอ้มูลโดยการส่ง
ขอ้มูลไปยงักลุ่มสนทนา Line ซ่ึงผูวิ้จยัมีกลุ่มไลน์ของพนกังานในเครือบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี 
จ ากดั ระหวา่งเดือน มีนาคม 2568 ถึงเดือน เมษายน 2568  
 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยวิเคราะห์ด้วยสถิติความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) สถิติ T-test สถิติ F-test การทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) และสมการถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Linear Regression)   
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ผลการวิจัย  
 ผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทรับเหมา
ก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั ผูวิ้จยัสามารถน าเสนอไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 376 คน 
คิดเป็นร้อยละ 86.40 มีอายุระหว่าง 31-40 ปีจ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 42.50 มีระดบัการศึกษา 
ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 61.80 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,000 -35,000 บาท 
จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 และมีประสบการณ์การท างาน มากกว่า 3-5 ปี จ านวน 222 คน 
คิดเป็นร้อยละ 51.00  
 2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
 
ตารางท่ี 1  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ภาพรวม 
 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง μ  SD. การแปลผล 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.92 0.993 มาก 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.04 0.798 มาก 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 3.93 0.986 มาก 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.06 0.836 มาก 

ภาพรวม 3.98 0.903 มาก 

 
 จากตารางท่ี 1 ผลการศึกษาพบว่าระดบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก (μ = 3.98, SD = 0.903) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (μ = 4.06, SD = 0.836) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (μ = 4.04, SD = 0.798) 
ด้านการกระตุน้ทางปัญญา (μ = 3.93, SD = 0.986) และ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (μ =  
3.92, SD = 0.993) ตามล าดบั ทั้งน้ีสามารถแยกอธิบายรายดา้นไดด้งัน้ี 
 2.1  ระดบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดบัมาก 
(μ = 3.92, SD = 0.993) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ หัวหน้างานเป็นผูมี้อุดมการณ์ท าให้
พนักงานรู้สึกเกิดความภาคภูมิใจท่ีจะท างานร่วมกับหัวหน้างาน รองลงมาได้แก่ ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีท าให้พนกังานประพฤติตนตามหัวหนา้งานอย่างมีอุดมการณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้
เม่ืออยู่ในสถานการณ์วิกฤตอย่างมีอุดมการณ์ อีกทั้งยงัเป็นผูมี้วิสัยทศัน์อย่างมีอุดมการณ์ สามารถท า
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ให้พนกังานมองเห็นเป้าหมายขององคก์ารในอนาคตและปฏิบติังานไดส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ และมี
ความเป็นเหตุเป็นผลอยา่งมีอุดมการณ์เสมอ ตามล าดบั 
 2.2  ระดบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ อยู่ในระดบัมาก (μ = 
4.04, SD = 0.798) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ หัวหนา้งานประสบความส าเร็จในการสร้าง
แรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน ท าให้ตอ้งการประสบความส าเร็จด้วย สามารถมอบหมายงานตาม
ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัตวัเอง ท าใหพ้นกังานมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน และใหก้ าลงัใจและแรง
บนัดาลใจ เม่ือพนักงานต้องปฏิบติังานท่ียากล าบากและกดดัน ให้รางวลั ยกย่องชมเชย สร้างแรง
บนัดาลใจพนกังานท่ีปฏิบติังานดีเด่น ท าให้พนกังานตั้งใจท างานเป็นอย่างดี และให้ก าลงัใจและแรง
บนัดาลใจในการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวัเสมอ ตามล าดบั 
 2.3  ระดบัภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา อยู่ในระดับมาก (μ =  
3.93, SD = 0.986) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ หัวหน้างานกระตุน้ให้พนักงานร่วมกัน
แกไ้ขปัญหาอย่างเป็นระบบ กระตุน้ให้พนกังานใชท้รัพยากรขององคก์ารอย่างคุม้ค่าท่ีสุด กระตุน้ให้
พนักงานเปล่ียนแปลงวิธีท างานแบบใหม่ท่ีใช้เวลาน้อยกว่า แต่ได้รับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ท่ีดีกว่ากระตุน้ให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และกระตุน้ให้พนักงานพฒันาความสามารถ 
ในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง ตามล าดบั 
 2.4  ระดบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดบั
มาก (μ =  4.06, SD = 0.836) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ หัวหนา้งานใชวิ้ธีการให้ก าลงัใจ
แก่ลูกน้องรายบุคคลแตกต่างกนั ใส่ใจพนักงานอย่างเท่าเทียมกนั โดยพิจารณารายบุคคล เขา้ใจและ
ยอมรับความแตกต่างของรายบุคคลของพนกังาน สร้างความมัน่ในในการปฏิบติังานให้แก่ลูกนอ้งเป็น
รายบุคคลอย่างดี และเป็นท่ีปรึกษาให้ค  าแนะน าในการปฏิบัติงานแก่พนักงานเป็นรายบุคคล 
ตามล าดบั  
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 3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
ตารางท่ี 2  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการท างาน ภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการท างาน μ SD. การแปลผล 
ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 3.90 0.816 มาก 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 3.98 0.872 มาก 
ดา้นองคก์ารและการจดัการ 3.98 0.914 มาก 
ดา้นค่าจา้ง 3.96 0.969 มาก 
ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 4.02 0.866 มาก 
ดา้นการนิเทศงาน 3.89 0.977 มาก 
ดา้นคุณลกัษณะทางสังคมของงาน 3.80 0.976 มาก 
ดา้นการติดต่อส่ือสาร 3.93 0.971 มาก 
ดา้นสภาพการท างาน 3.77 1.021 มาก 
ดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ 3.82 1.004 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.938 มาก 

 
 จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษาพบว่าระดับแรงจูงใจในการท างาน ภาพรวม อยู่ในระดับมาก  
(μ = 3.90, SD = 0.938) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (μ = 
4.02, SD = 0.866) รองลงมาได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน (μ = 3.98, SD = 0.872)  
ด้านองค์การและการจัดการ (μ = 3.98, SD = 0.914) ด้านค่าจ้าง (μ = 3.96, SD = 0.969) ด้านการ
ติดต่อส่ือสาร (μ = 3.93, SD = 0.971) ดา้นความมัน่คงปลอดภยั (μ = 3.90, SD = 0.816) ดา้นการนิเทศ
งาน (μ = 3.89, SD = 0.977) ดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ (μ = 3.82, SD = 1.004) 
ดา้นคุณลกัษณะทางสังคมของงาน (μ = 3.80, SD = 0.976) และ ดา้นสภาพการท างาน (μ = 3.77, SD 
= 1.021) ตามล าดบั ทั้งน้ีสามารถแยกอธิบายรายดา้นไดด้งัน้ี 
 3.1  ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมัน่คงปลอดภยั อยู่ในระดับมาก (μ = 3.90,  
SD = 0.816) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ บริษทัมีการสนับสนุนส่ิงอ านวยความสะดวก  
ท าใหก้ารท างานราบร่ืนปลอดภยั มีระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีท าให้พนกังานปลอดภยั พนกังาน
ไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบตามหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานอย่างปลอดภยั และ 
บริษทัดูแลเอาใจใส่และสนบัสนุนในการท างานอยา่งปลอดภยั ตามล าดบั 
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 3.2  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน อยู่ในระดบัมาก (μ = 
3.98, SD = 0.872) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ บริษทัยกย่องชมเชยในผลการท างานของ
พนกังาน ท าใหมี้ความกา้วหนา้ในการท างาน มีเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล สนบัสนุน
ให้พนักงานศึกษาต่อหรือฝึกอบรมในระดบัท่ีสูงขึ้น เพื่อความก้าวหน้า และสนับสนุนให้พนักงาน 
มีความกา้วหนา้ในการท างาน ตามล าดบั 
 3.3  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นองค์การและการจดัการ อยู่ในระดบัมาก (μ = 3.98, 
SD = 0.914) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ บริษทัของพนักงานมีการด าเนินการจดัการตาม
เป้าหมายท่ีได้วางไว ้พนักงานภูมิใจในช่ือเสียงขององค์การและการจดัการของบริษทั โดยบริษทั  
มีนโนบายการบริหารเก่ียวขอ้งกบัองค์การและการจดัการท่ีดี และมีโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน และ
ปฏิบติัไดจ้ริง ตามล าดบั 
 3.4  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นค่าจา้ง อยู่ในระดบัมาก (μ =  3.96, SD = 0.969) โดย
เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ บริษทัพิจารณาผลงาน และปริมาณงานอย่างเป็นธรรมในการเพิ่ม
ค่าจา้งเงินเดือน มีการพิจารณาเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัภาะเศรษฐกิจปัจจุบนั ไดรั้บค่าจา้งเงินเดือน
เพียงพอกับค่าใช้จ่าย และบริษัทมีการพิจารณาค่าจ้างเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความรับผิดชอบ 
ตามล าดบั 
 3.5  ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน อยู่ในระดับมาก (μ = 
4.02, SD = 0.866) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ พนกังานท างานท่ีตรงกบัความสามารถ และ
ทา้ทาย จึงท าใหมี้การปรับปรุงการท างานอยู่เสมอ งานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีลกัษณะ
ความส าคญัต่อบริษทั พนักงานรู้สึกภูมิใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย และงานท่ีปฏิบติัอยู่ได้รับการ
ยอมรับจากผูอ่ื้น ตามล าดบั 
 3.6  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการนิเทศงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.89, SD = 0.977) 
โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ พนักงานมีความภูมิใจท่ีไดท้ างานร่วมกบัหัวหน้างาน ไดรั้บ
การทวนสอบงานท่ีเป็นประโยชน์ต่องานท่ีรับผิดชอบ หัวหน้างานให้ค  าแนะน าในการแกไ้ขปัญหา
การท างานจนส าเร็จ และหัวหน้างานของพนักงานสอนงานพนักงานอย่างเอาใจใส่แก่พนักงานเสมอ 
ตามล าดบั 
 3.7  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นคุณลกัษณะทางสังคมของงาน อยู่ในระดบัมาก (μ = 
3.80, SD = 0.976) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ พนกังานรู้สึกว่าพนกังานเป็นส่วนหน่ึงของ
คุณลกัษณะทางสังคมการท างานของบริษทั เพื่อนร่วมงานของพนักงานมีคุณลกัษณะทางสังคมการ
ท างานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั คุณลกัษณะทางสังคมการท างานในบริษทัใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและ
กนั และคุณลกัษณะทางสังคมการท างานมีความสามคัคีกลมเกลียวกนั ตามล าดบั 
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 3.8  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการติดต่อส่ือสาร อยู่ในระดบัมาก (μ = 3.93, SD = 
0.971) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ บริษทัของพนักงานมีการติดต่อส่ือสารการสั่งงาน
ตามล าดับต าแหน่งอย่างชัดเจน แจ้งข้อมูลติดต่อส่ือสารท่ีทันสมัย เป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
พนักงานได้รับการติดต่อส่ือสารถึงขั้นตอนการด าเนินการท างานให้ทราบ และบริษัทมีการ
ติดต่อส่ือสารเร่ืองแผนการท างานใหพ้นกังานทราบ ตามล าดบั 
 3.9  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบัมาก (μ = 3.77, SD = 
1.021) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ บริษทัของพนักงานมีสภาพเคร่ืองมือและอุปกรณ์
เพียงพอต่อการใชง้าน มีสภาพแสงสว่าง อุณหภูมิ ความสะอาดเหมาะสมกบัการท างาน ดูแลเอาใจใส่
สภาพส่ิงอ านวยความสะดวกใหพ้ร้อมใชง้าน และบริษทัของพนกังานมีบรรยากาศในสภาพการท างาน 
เพื่ออ านวยต่อการท างาน ตามล าดบั 
 3.10  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ อยู่ใน
ระดับมาก (μ =  3.82, SD = 1.004) โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ บริษทัของพนักงานมี
สวสัดิการการประกันสุขภาพและประกันอุบติัเหตุ มีการจดัให้บุคลากรได้ผลประโยชน์ในเขา้ร่วม
กิจกรรมต่างๆ ท่ีบริษัทจัดขึ้ น มีสวสัดิการการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสม และมีสิทธิประโยชน์
เหมาะสมกบัสภาวะการณ์ต่าง ๆ ตามล าดบั 
 4.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการศึกษาพบว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์การ อยู่ในระดบัมาก (μ = 4.12, SD = 1.067) 
โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ พนกังานตั้งใจจะท างานในบริษทัแห่งน้ีไปอีกยาวนาน มีความ
ผกูพนัต่อบริษทัเจจีเจดี จ ากดั ตามล าดบั 
 5.  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 วัตถุประสงค์การวิจัยท่ี 1 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท
รับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 3  แสดงผลการวิเคราะห์พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษทัรับเหมาก่อสร้าง  
  เจจีเจดี จ ากดั แตกต่างกนั 
 

เพศ n μ SD t Sig. 
ชาย 376 4.134 1.030 

0.707 0.480 
หญิง 59 4.033 0.899 

*Sig. < 0.05 
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 จากตารางท่ี 3 พบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อบริษทัรับเหมาก่อสร้าง 
เจจีเจดี จ ากดัไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 
ท่ี 1.1 
 
ตารางท่ี 4  การทดสอบสมมติฐานการวิจยัท่ี 1.2 การวิเคราะห์พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความ 
  ผกูพนัต่อบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 95.485 3 31.828  

39.203 
 

.000** ภายในกลุ่ม 349.928 431 .812 
รวม 445.414 434  

**Sig. < 0.01 

 
 จากตารางท่ี 4 พบว่า พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อบริษทัรับเหมาก่อสร้าง 
เจจีเจดี จ ากดั แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจยัท่ี 1.2 
เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงท าการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ดงัตารางท่ี 5 
 
ตารางท่ี 5  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมา 
  ก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั จ าแนกตามอาย ุ
 

 
อายุ 

 

 
μ 

อายุ 

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปี ขึ้นไป 

21-30 ปี 4.04 - 0.29* -0.92* -0.95* 
31-40 ปี 3.75 - - -1.22* -1.24* 
41-50 ปี 4.97 - - - 0.02 

51 ปี ขึ้นไป 5.00 - - - - 
*Sig. < 0.05 
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 จากตารางท่ี 5 ผลการเปรียบเทียบผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั จ าแนกตามอายุ ดว้ยวิธีการ LSD พบว่า 
พนักงานท่ีมีอาชีพแตกต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั  
เจจีเจดี จ ากดัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 มีจ านวน 5 คู่  คือ 1) พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี 
มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด 
มากกวา่ กลุ่มตวัอยา่งอาย ุ31-40 ปี 2) พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด น้อยกว่า กลุ่มตัวอย่างอายุ 41-50 ปี  
3) พนักงานท่ีมีอายุ 21-30 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัท
รับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างอายุ 51 ปี ขึ้นไป 4) พนักงานท่ีมีอายุ 31-40 ปี 
มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด  
น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างอายุ 41-50 ปี และ 5) พนักงานท่ีมีอายุ 31-40 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั นอ้ยกว่า กลุ่มตวัอย่างอายุ 51 ปี 
ขึ้นไป 
 
ตารางท่ี 6  แสดงผลการวิเคราะห์พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษทั 
  รับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ระดับการศึกษา n μ SD t Sig. 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 269 4.773 .343 

29.913 .000** 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 166 3.063 .829 

**Sig. < 0.01 

 
 จากตารางท่ี 6 พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อบริษัท
รับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.3 
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ตารางท่ี 7  การทดสอบสมมติฐานการวิจยัท่ี 1.4 การวิเคราะห์พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 101.014 2 50.507  

63.354 
 

.000** ภายในกลุ่ม 344.399 432 .797 
รวม 445.414 434  

**Sig. < 0.01 

 
 จากตารางท่ี 7 พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อบริษทั
รับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.4 เม่ือพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงท าการเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียรายคู่ ดงัตารางท่ี 8 
 
ตารางท่ี 8  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมา 
  ก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 
μ 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ต ่ากวา่ 25,000 

บาท 
25,000 -35,000 บาท 

35,001 -45,000 
บาท 

ต ่ากวา่ 25,000 บาท 4.76 - 0.99* 1.07* 
25,000 -35,000 บาท 3.77 - - 0.08 
35,001 -45,000 บาท 3.68 - - - 

*Sig. < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 8 ผลการเปรียบเทียบผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพนั
ต่อองค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด จ าแนกตามอาชีพ ด้วยวิธีการ LSD 
พบว่า พนักงานท่ีมีอาชีพแตกต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
บริษทั เจจีเจดี จ ากดัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ คือ 1) พนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั
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รับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั มากกว่า กลุ่มตวัอย่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,000 -35,000 บาท และ 2) 
พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั มากกว่า กลุ่มตวัอย่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 -
45,000 บาท 
 
ตารางท่ี 9  การทดสอบสมมติฐานการวิจยัท่ี 1.5 การวิเคราะห์พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างาน 
  แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 47.486 3 15.829  

17.144 
 

.000** ภายในกลุ่ม 397.928 431 .923 
รวม 445.414 434  

**Sig. < 0.01 

 
 จากตารางท่ี 9 พบว่า พนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
บริษัทรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้ น 
จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยัท่ี 1.5 เม่ือพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงท าการ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ดงัตารางท่ี 10 
 
ตารางท่ี 10  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมา 
    ก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

 
ประสบการณ์การ

ท างาน 

 
μ 

ประสบการณ์การท างาน 

ต ่ากวา่ 1 ปี 1-3 ปี มากกวา่ 3-5 ปี มากกวา่ 5 ปี 

ต ่ากวา่ 1 ปี 4.00 - -0.05 0.04 -0.98* 
1-3 ปี 4.05 - - 0.09 -0.92* 

มากกวา่ 3-5 ปี 3.95 - - - -1.02* 
มากกวา่ 5 ปี 4.98 - - - - 

*Sig. < 0.05 
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 จากตารางท่ี 10 ผลการเปรียบเทียบผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั จ าแนกตามอายุ ดว้ยวิธีการ LSD 
พบว่า พนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทั เจจีเจดี จ ากดัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ คือ 
1) พนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 1 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างประสบการณ์การท างาน 
มากกว่า 5 ปี 2) พนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างประสบการณ์การ
ท างาน มากกวา่ 5 ปี และ 3) พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างาน มากกวา่ 3-5 ปี มีระดบัความคิดเห็น
ต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่าง
ประสบการณ์การท างาน มากกวา่ 5 ปี 
 วัตถุประสงค์การวิจัยท่ี 2 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั 
 
ตารางท่ี 11  ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั รับเหมา 
    ก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั 
 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

 β Std. Error Beta 
 (Constant) .774 .223  3.474 .001** 
 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) .753 .094 .631 8.022 .000** 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) .191 .127 .108 1.497 .135 
 การกระตุน้ทางปัญญา (X3) .254 .085 .204 2.985 .003** 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (X4) .912 .110 .589 8.305 .000** 
R= .900, R2= .810, Adjusted R2= .808, SEE. = 0.44413, * = Sig< .05,  ** = Sig< .01 

 
 จากตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย โดยวิธีการน าเขา้ทั้งหมด แบบ 
Enter จากการตรวจสอบด้วยค่า Durbin-Watson พบค่าเท่ากับ 2.01 อยู่ในช่วงยอมรับได้ (1.5–2.5) 
แสดงว่าไม่มีปัญหาการแปรปรวนซ้อนของขอ้ผิดพลาด โดยผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
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ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั ไดแ้ก่ การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (β = 0.912) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (β = 0.753) และการกระตุน้ทางปัญญา 
(β = 0.254) มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ตามล าดบั สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั ไดร้้อยละ 80.8 โดยสามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์
ได ้ดงัต่อไปน้ี 
 Y = a + bx 
 Y = 0.774 + (0.753) X1 + (0.254) X3 + (0.912) X4 
 วัตถุประสงค์การวิจัยท่ี 3 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั 
 
ตารางท่ี 12  แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัรับเหมา 
    ก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั 
 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

 
β Std. 

Error 
Beta 

 (Constant) 2.400 .092  26.104 .000** 
 ความมัน่คงปลอดภยั (X1) .383 .015 .241 26.297 .001** 
 โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (X2) .480 .047 .294 10.214 .000** 
 องคก์ารและการจดัการ (X3) .722 .022 .507 32.902 .000** 
 ค่าจา้ง (X4) .324 .016 .212 19.790 .000** 
 คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (X5) .496 .042 .347 11.756 .000** 
 การนิเทศงาน (X6) .577 .015 .412 39.728 .000** 
 คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (X7) .224 .006 .020 4.017 .001** 
 การติดต่อส่ือสาร (X8) .494 .027 .402 18.445 .004** 
 สภาพการท างาน (X9) .470 .011 .384 43.930 .000** 

 
สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ 
(X10) 

.878 .038 .764 22.945 .000** 

R= .999, R2= .998, Adjusted R2= .988, SEE. = .43340, * = Sig< .05,  ** = Sig< .01 
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 จากตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย โดยวิธีการน าเขา้ทั้งหมด แบบ 
Enter จากการตรวจสอบดว้ยค่า Durbin-Watson พบค่า 2.05 อยูใ่นช่วงยอมรับได ้(1.5–2.5 แสดงวา่ไม่มี
ปัญหาการแปรปรวนซ้อนของขอ้ผิดพลาด โดยผลการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด ได้แก่ ด้านความมัน่คงปลอดภัย (β = 
0.383) ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน (β = 0.480) ด้านองค์การและการจัดการ (β = 0.722)  
ดา้นค่าจา้ง (β = 0.324) ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (β = 0.496) ดา้นการนิเทศงาน (β = 0.577) 
ด้านคุณลกัษณะทางสังคมของงาน (β = 0.024) ด้านการติดต่อส่ือสาร (β = 0.494) ด้านสภาพการ
ท างาน (β = 0.470) และดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ (β = 0.878) มีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ตามล าดับ สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทรับเหมา
ก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั ไดร้้อยละ 98.8 โดยสามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์ได ้ดงัต่อไปน้ี 
 Y = a + bx 
 Y = 2.400 + (0.383) X1 + (0.480) X2 + (0.722) X3 + (0.324) X4 + (0.496) X5  
      + (0.577) X6 + (0.024) X7 + (0.494) X8 + (0.470) X9 + (0.878) X10 
 
อภิปรายผลการวิจัย   
 1.  การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวิจยัพบว่า
พนกังานบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากดั ท่ีมีลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นว่าลกัษณะประชากรศาสตร์ของ
พนักงานมีอิทธิพลต่อการรับรู้บทบาทหน้าท่ี ความคาดหวงัต่อองค์การ และความรู้สึกผูกพนัท่ีมีต่อ
องค์การ อีกทั้ งพนักงานท่ีมีอายุและประสบการณ์ท างานมาก มักมีความมั่นคงในต าแหน่งงาน  
มีโอกาสสร้างความสัมพนัธ์และเครือข่ายภายในองค์การ และมีความเขา้ใจในระบบงานและนโยบาย
ขององคก์ารอย่างชดัเจน ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารไดช้ดัเจนยิ่งขึ้น ขณะเดียวกนั
กลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงหรือรายไดสู้ง มกัมีความคาดหวงัต่อองคก์รมากขึ้นในดา้นโอกาส
ความกา้วหน้า ผลตอบแทน และสวสัดิการ หากองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีได้ 
พนักงานจะเกิดความพึงพอใจและผูกพนักบัองค์การ แต่หากไม่สามารถตอบสนองได ้อาจส่งผลให้
เกิดความไม่พอใจหรือความไม่ผูกพนั การคน้พบน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) 
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงระบุว่าความผูกพันเกิดจากการรับรู้บทบาท หน้าท่ี และ
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ นอกจากน้ียงัสนบัสนุนโดยงานวิจยัของ Phimphakan (2023) ซ่ึงพบว่าลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ เช่น อายุ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
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อยา่งมีนยัส าคญั จากมุมมองเชิงเหตุผล การเขา้ใจปัจจยัส่วนบุคคลช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถวางนโยบาย
และกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสมกบักลุ่มพนกังานต่าง ๆ เช่น การจดัท าโปรแกรม
พฒันาความกา้วหนา้ในสายงานเฉพาะกลุ่ม หรือการให้สิทธิประโยชน์ท่ีตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังานแต่ละช่วงวยั ซ่ึงจะช่วยสร้างความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ผลการวิจยัพบว่าภาวะ
ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ท่ีระดบั 0.05 โดยเฉพาะในดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การท่ีหวัหนา้งานสามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีวิสัยทศัน์
ชดัเจน และสามารถกระตุน้ให้พนักงานพฒันาความสามารถอย่างต่อเน่ือง ท าให้พนักงานเกิดความ
มัน่ใจและไวว้างใจต่อองค์การมากขึ้น ทั้งน้ีการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Bass and Avolio 
(1991) ซ่ึงระบุว่าภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงช่วยกระตุน้พนักงานให้มีเจตคติท่ีดีต่อการท างานและ
องคก์าร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ท าให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานและเห็น
คุณค่าในบทบาทของตน การสร้างแรงบนัดาลใจและการกระตุน้ทางปัญญาช่วยพฒันาความคิดริเร่ิม
และทกัษะการแกปั้ญหา ขณะท่ีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลช่วยให้พนกังานรู้สึกว่าองคก์ารใส่
ใจและสนับสนุนการเติบโตของตน โดยสอดคล้องงกับงานวิจัยของ Kaewlom (2019) และ 
Charoenpornprom (2015) พบวา่ ผูน้ าท่ีสามารถปรับบทบาทและให้ความส าคญักบัพนกังานรายบุคคล
จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงานอย่างมีนยัส าคญั ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าภาวะผูน้ า
เป็นกลไกส าคญัในการสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารและเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวิจยัช้ีวา่แรงจูงใจในการ
ท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยองคป์ระกอบส าคญั ไดแ้ก่ ความ
มัน่คงในสภาพแวดลอ้มการท างาน การสนบัสนุนจากหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บรางวลั
และการยอมรับในผลงาน ตลอดจนโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายงาน พนกังานท่ีรู้สึก
ว่าได้รับการดูแลอย่างเหมาะสม มีความปลอดภยัในการท างาน และได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  
มกัเกิดความภาคภูมิใจและความเช่ือมัน่ต่อองค์การ เป็นไปตามแนวคิดของ Herzberg (1966) ระบุว่า
ปัจจยัจูงใจ (Motivators) เช่น การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้า และลกัษณะงานท่ีทา้ทาย มีผลต่อ
ความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน นอกจากน้ี งานวิจัยของ Jongwimansin (2021) และ 
Pisitnuphong (2018) พบว่าแรงจูงใจด้านโอกาสก้าวหน้าและสวสัดิการท่ีเพียงพอมีความสัมพนัธ์  
เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ การจดัการแรงจูงใจทั้งด้านวตัถุและจิตใจจึงเป็นกลยุทธ์ส าคัญ 
ในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารและเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
 



150 วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 
ปีท่ี 21 ฉบบัที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2569) 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
 งานวิจยัน้ีเผยให้เห็นองค์ความรู้ใหม่เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทรับเหมาก่อสร้าง เจจีเจดี จ ากัด ซ่ึงยงัไม่เคยมีการศึกษาในบริบทน้ีมาก่อน 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการระบุว่าปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การในระดบัต่าง ๆ อย่างเป็นรูปธรรม ไดแ้ก่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ของหัวหน้างานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการ
กระตุน้ทางปัญญา ซ่ึงบ่งช้ีว่าพนกังานให้ความส าคญักบัการท่ีหัวหนา้งานเขา้ใจความแตกต่างเฉพาะ
บุคคลและสามารถสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพของตนได ้นอกจากน้ี แรงจูงใจในการท างานด้าน
สวสัดิการ การนิเทศงาน และโอกาสกา้วหน้าในสายงานยงัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเสริมสร้างความผูกพนั
ต่อองค์การ ผลการวิจยัน้ีสร้างองค์ความรู้ใหม่ท่ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการออกแบบกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบับริบท
เฉพาะของบริษทัก่อสร้าง ทั้งยงัช่วยเติมเต็มช่องว่างของงานวิจยัเดิมท่ียงัไม่เคยระบุล าดบัความส าคญั
ของปัจจยัต่าง ๆ ในบริบทองคก์รไทยไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1.  ผูศึ้กษาควรศึกษาถึงการท างานในวฒันธรรมท่ีแตกต่างกันในบริษทัขา้มชาติ เพื่อให้
ทราบวา่ความแตกต่างของวฒันธรรมเป็นอยา่งไร 
 2.  ผูศึ้กษาควรศึกษาความสามารถด้านภาษาของพนักงานในบริษทัต่างชาติ เพื่อให้มีการ
พฒันาภาษามากขึ้นในองคก์ร และส่ือสารกนัง่ายขึ้น 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 
 1.  ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรน าขอ้มูลพื้นฐานของพนักงาน เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน มาวิเคราะห์และจ าแนกกลุ่มเป้าหมายอย่างละเอียด 
เพื่อจดักิจกรรมและนโยบายการบริหารบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะและความตอ้งการของแต่ละ
กลุ่ม เช่น พฒันากิจกรรมสร้างแรงบนัดาลใจและฝึกอบรมเทคโนโลยีใหม่ส าหรับกลุ่มพนักงานรุ่น
ใหม่ หรือจดับทบาทพี่เล้ียงและผูน้ าทีมส าหรับกลุ่มพนักงานท่ีมีประสบการณ์มากขึ้น เพื่อส่งเสริม
ความรู้สึกมีคุณค่าและเพิ่มความผกูพนัในองคก์ร 
 2.  ฝ่ายบุคลากรควรจดัท าโครงการอบรมและพฒันาภาวะผูน้ าแบบยึดมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลาง 
(Human-Centered Leadership) ท่ีเน้นการพัฒนาทักษะการเป็นแบบอย่าง การสร้างแรงบันดาลใจ  
การโคช้ และการส่ือสารอย่างจริงใจ รวมทั้งด าเนินระบบประเมินหัวหน้างานแบบ 360 องศา เพื่อวดั
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และพฒันาคุณลกัษณะส าคญัของผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง โดยใชผ้ลการประเมินเป็นฐาน
ในการวางแผนพฒันาผูน้ าในองคก์ร เพื่อเสริมสร้างความผกูพนัและแรงจูงใจของพนกังานอยา่งย ัง่ยนื 
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