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บทคัดยอ 
 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองของบุคลากร         
ในอุตสาหกรรมกอสรางตามทฤษฎีของมาสโลว ศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความตองการ      
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ท่ีถูกตอบสนองกับประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ซ่ึงผลการวิจัยเปนประโยชน
ตอการบริหารจัดการบุคลากรกอสรางใหเกิดประสิทธิภาพ 

ในการวิจัยคร้ังนี้ไดใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยกลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษาสํารวจวิจัยคร้ังนี้ คือวิศวกรและโฟรแมน รวมท้ังหมด 400 คนในหนวยงานกอสรางในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สถิติทดสอบท่ีใช คือ สถิติทดสอบความแตกตางระหวางกลุมตัวอยาง      
t-test F-test และสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

 ผลการวิจัยพบวากลุมบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางสวนใหญมีระดับความตองการที่ถูก
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การศึกษาและตําแหนงงานแตกตางกันมีความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวแตกตาง
กัน และความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวมีความสัมพันธกับกับความมุงม่ันตอ
องคการและประสิทธิภาพของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ 
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ABSTRACT 
 

  The purpose of this research is to study level of responded needs of staffs in the 
construction industry according to Maslow's Hierarchical theory. The study included relationship 
between the level of responded needs and organizational commitment, and relationship between the 
level of responded needs and performance of the staffs. The result could be applied for personnel 
management in construction industry. 
  This research was conducted by questionnaire with total 400 respondents consisted of 
engineers and foremen in construction sites located in Bangkok and metropolitans. The adopted 
statistical techniques were independent t-test, one-way ANOVA F-test, and Pearson’s product-
moment correlation coefficient. 
  The result revealed that most of construction personals who have high level of responded 
needs according to Maslow’s theory have high organizational commitment and performance. The 
hypothesis testing results showed that the staffs that have different educational level and different 
job status have different level of responded needs. The level of responded needs showed significant 
relationship with personal performance.   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การใชกลยุทธเพื่อกระตุนการปฏิบัติงานของผูรวมงานใหไปสูเปาหมายท่ีตองการนั้นมิใช
ของใหมท่ีเพิ่งเร่ิมเกิดข้ึนในเร็วๆนี้ ในสมัยโบราณก็มีการใชวิธีการดังกลาวท้ังกับมนุษยดวยกันและ
กับสัตว ท่ีจดัเปนผูรวมงานดวยเชนกัน กลยุทธท่ีนํามาใชบางประการเปนไปโดยทําใหผูปฏิบัติเกิด
ความพอใจ สมัครใจท่ีจะทํา กลยุทธบางประการแมจะไดผลในการสรางแรงกระตุนใหทํางานไดมาก
ข้ึน แตผูปฏิบัติอาจมีเจตคติทางลบตอผูบริหาร เพราะถูกเอารัดเอาเปรียบเกินไป หรือบุคคลภายนอก
อาจมองโดยไมยอมรับนัก เพราะเอารัดเอาเปรียบกัน   
  กอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม คือกอนป พ.ศ. 2303 การประกอบธุรกิจเกิดข้ึนในรูปของ
อุตสาหกรรมขนาดเล็ก หรือเปนอุตสาหกรรมครอบครัวความสัมพันธระหวางคนงานกับนายจางจึง
เปนแบบ “นายจางอุปถัมภคนงาน” ซ่ึงคนทํางานจะสํานึกในบุญคุณของนายจางเปนสวนใหญ วิธีการ
ของแรงจูงใจที่นายจางนํามาใชเปนสวนมากคือ การทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ ซ่ึงอาจเปนทางวัตถุ 
(งดใหสินจางรางวัล) ทางการเงิน(ตัดเงินเดือนหรือคาจาง) หรือทางสังคม (ขาดการยอมรับนับถือจาก
คนอ่ืน) เม่ือคนงานเกิดความรูสึกกลัวการลงโทษหรือมีความละอายท่ีจะรับการลงโทษ จึงทําให
พยายามทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเปนท่ีพอใจของนายจางตลอดไป 
ภายหลังท่ีมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมแลวมีการขยายขอบเขตของการทํางานในหนวยงานกวางขวางข้ึน 
ความสัมพันธระหวางคนทํางานกับนายจางจึงเปล่ียนไป กลายเปนความเหินหางกันมากข้ึน เปาหมาย
ของการทํางานจะมุงไปสูการผลิตท่ีมีปริมาณมาก ฉะนั้นระบบการทํางานท่ีเปรียบมนุษยวาเปนเสมอืน
เคร่ืองจักรจึงเกิดข้ึน ใครผลิตไดมากยอมไดรับคาตอบแทนมาก หรืออีกนัยหนึ่งถาใครตองการ
ผลตอบแทนมากตองบังคับตัวเองใหทํางานท่ีไดผลผลิตมากนั่นเอง แรงจูงใจท่ีใหในสภาพอยางนี้ ก็
คือ การเสนอผลตอบแทนจํานวนมากแกคนงาน อันกอใหเกิดระบบการแขงขัน ซ่ึงการเขาสูระบบการ
แขงขันกันนั้นกอใหเกิดปญหาหลายอยางท้ังปญหาดานมนุษยธรรม การหยุดงาน ผลงาน ผลผลิตท่ีมี
ปริมาณมากแตดอยคุณภาพ ฯลฯ ซ่ึงปญหาเหลานี้กระทบกระเทือนตอเสถียรภาพของงานและการ
ลงทุน ทําใหเกิดการคนพบตอมาวา หากมุงแตดานการผลิตเพียงอยางเดียว เสถียรภาพหรือความเปน
ปกแผนของหนวยงานจะเกิดข้ึนไมได ฉะนั้นตองคํานึงถึงภาวะทางจิตใจหลายอยาง เปนตนวา ขวัญ
กําลังใจ ความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาของผูรวมงานทุกคนดวย จึงจะทําใหกิจการในหนวยงาน
ดําเนินไปอยางราบร่ืน และบรรลุผลสําเร็จดวยดี ตลอดจนมีความเปนปกแผนม่ันคง แรงจูงใจท่ี
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นํามาใชเพื่อสงเสริมความเห็นในสภาวะนี้จึงอยูท่ีการพยายามหากลวิธีตางๆ ซ่ึงนอกเหนือไปจากการ
ทําใหรูสึกกลัวการลงโทษหรือการเสนอคาตอบแทนราคาสูงมาใชแทน ซ่ึงสวนใหญแลวจะมุงไปสู
การทําใหคนงานเกิดความรูสึกพอใจ และมีความรูสึกวามีสวนรวมในกิจการนั้นๆ อันเปนเคร่ือง
สงเสริมใหเกิดศรัทธาหรือความเต็มใจท่ีจะทํางานอยางมุงม่ันแทจริงได (ธนายุธ นาคเพ็ชร [1] 
 การกอสรางเปนอุตสาหกรรมท่ีตองใชแรงงานคนในการกอสรางไมใชเพียงแตคนงาน
กอสรางเทานั้นแตยังรวมไปถึงบุคลากรในงานกอสรางดวยเชนกัน ไมวาอุตสาหกรรมใดท่ีใชคนเปน
ตัวขับเคล่ือน เร่ืองแรงจูงใจในการทํางานนั้นยอมเปนส่ิงสําคัญซ่ึงจะทําใหคนทํางานไดอยางมี
ความสุข และเต็มใจท่ีจะทํางานนั้น ๆ ซ่ึงจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพนั่นเอง ดังนั้นแรงจูงใจใน
อุตสาหกรรมการกอสรางก็เปนส่ิงสําคัญประเด็นหนึ่งท่ีควรคํานึงถึง 
  ในการวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ความมุงม่ันตอองคการ ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ท้ังนี้
เพื่อสามารถเสนอแนวทางในการแกไขปญหาการจัดการและการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะ
เปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงานกอสราง นําไปประยุกตใชเพ่ือเปนประโยชนตอองคการ
แตละองคการตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางตาม
ทฤษฎีของมาสโลว 

1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองของบุคลากรในอุตสาหกรรม
กอสรางตามทฤษฎีของมาสโลว โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลวกับความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
  

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการศึกษาสํารวจวิจัยคร้ังนี้ คือ วิศวกรและโฟรแมนในหนวยงานกอสรางใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสํารวจวิจัยคร้ังนี้ คือวิศวกรและโฟรแมน รวมทั้งหมด 400 คน  
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1.4.1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม

ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
1. บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส

โลว แตกตางกัน 
2. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง ตาม

ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
3. บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ

มาสโลว แตกตางกัน 
4. บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง

ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
5. บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ

มาสโลว แตกตางกัน 
1.4.2 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับความ

มุงม่ันตอองคการของบุคลากร 
1.4.3 ระดับความตองการที่ ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพของบุคลากร 
 
1.5 ประโยชนของผลการวิจัย 

1.5.1 ทําใหทราบถึงระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว โดยจําแนก
ตามปจจยัสวนบุคคล 

1.5.2 ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
กับความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 

1.5.3 ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
กับประสิทธิภาพของบุคลากร 

1.5.4 สามารถเสนอแนวทางในการแกไขปญหาการจัดการ และการเพิ่มแรงจูงใจในการทํา 
งาน ซ่ึงจะเปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงานกอสราง นําไปประยุกตใชเพื่อเปนประโยชนตอ
องคการแตละองคการตอไป 
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1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
1.6.1 ความตองการ คือ (Needs) หมายถึง ความอยากได ใครไดหรือประสงคจะได และเม่ือเกิด

ความรูสึกดังกลาวจะทําใหรางกายเกิดการความขาดสมดุล เนื่องมาจากมีส่ิงเรามากระตุนมีแรงขับ
ภายในเกิดข้ึน ทําใหรางกายไมอาจอยูนิ่ง ตองพยายามดิ้นรนและแสวงหาเพื่อตอบสนองความตองการ
นั้นๆ เม่ือรางกายไดรับตอบสนองแลว รางกายมนุษยก็กลับสูภาวะสมดุลอีกคร้ังหนึ่ง และก็จะเกิด
ความตองการใหม ๆ เกิดข้ึนมาทดแทนวนเวียนอยูไมมีท่ีส้ินสุด 

1.6.2 ความตองการที่ตอบสนองตามทฤษฎีมาสโลว ไดแบงความตองของมนุษยออกเปน 5 ข้ัน 
ดังนี ้
  1. ความตองการข้ันพื้นฐานทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานข้ัน
แรกของมนุษย ซ่ึงความตองการดังกลาวเปนส่ิงจําเปนสําหรับการอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการ
อาหาร น้ํา อากาศ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม  

 2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Security or Safety Needs) คือความตองการดาน
ความปลอดภัยหรือความมั่นคงในชีวิตหรือทรัพยสิน เชน ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ  

 3. ความตองการความเปนเจาของและความรัก (Belongingness and love Needs) คือ ความ
ตองการทางสังคม เชน ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆ อยากจะคบหาสมาคม
กับบุคคลอ่ืน ๆ รวมทั้งมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพ่ือน  

 4. ความตองการยกยองจากผูอ่ืน (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะมีความม่ันใจใน
ตัวเองในเร่ืองของความสามารถ ความรูและความสําคัญในตัวเอง ตลอดจนความตองการใหฐานะเดน 
เปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนหรืออยากจะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญหรือนับหนาถือตา  

 5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ (Self-actualization Needs) 
เปนลําดับข้ันความตองการของมนุษยท่ีสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการที่สูงข้ันไปอยางไมมีวันส้ินสุด 
และยากท่ีจะไดรับความสําเร็จสมประสงคตามความคิดไวทุกประการ 

1.6.3 ความมุงม่ันตอองคการ (Organization Commitment) หมายถึง ลักษณะความสัมพันธของ
บุคคลท่ีมีตอองคการ ซ่ึงแสดงออกในความรูสึกท่ีดี มีความเช่ือม่ันในเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเต็มความสามารถเพ่ือ
การบรรลุเปาหมายขององคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกของ
องคการนั้น 
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1.6.4 ประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององคการ หมายถึง การบรรลุวัตถุประสงค (Goal) ท่ีวางไว 
การบรรลุเปาหมายขององคการ การทํางานท่ีมีการใชทรัพยากรการบริหารใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ความคลองตัวในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ การดําเนินการใหประสบผลสําเร็จโดยใชทรัพยากรนอย
ท่ีสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
การวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพ

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ผูวิจัยไดทําการศึกษาบนพื้นฐานของแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ท่ี
เกี่ยวของเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
 2.1 ทฤษฎีความตองการ 

2.2 ทฤษฎีความมุงม่ันตอองคการ 
 2.3 ทฤษฏีประสิทธิภาพ 
  2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
2.1 ทฤษฎีความตองการ 

  มาสโลว (Maslow) [2] เช่ือวาพฤติกรรมของมนุษยเปนจํานวนมากสามารถอธิบายโดยใช

แนวโนมของบุคคลในการคนหาเปาหมายท่ีจะทําใหชีวิตของเขาไดรับความตองการ ความปรารถนา 
และไดรับส่ิงท่ีมีความหมายตอตนเอง เช่ือวามนุษยเปน “ สัตวท่ีมีความตองการ ” และเปนการยากท่ี
มนุษยจะไปถึงข้ันของความพึงพอใจอยางสมบูรณ ในทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ มาสโลว เม่ือ
บุคคลปรารถนาท่ีจะไดรับความพึงพอใจและเม่ือบุคคลไดรับความพึงพอใจในส่ิงหนึ่งแลวก็จะยังคง
เรียกรองความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ตอไป ซ่ึงถือเปนคุณลักษณะของมนุษย ซ่ึงเปนผูท่ีมีความตองการ    
จะไดรับส่ิงตางๆ อยูเสมอ 
  มาสโลว [3] ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไววาคนทุกคนมีความตองการ และ
ความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลา และไมมีท่ีส้ินสุด ขอสมมติฐานดังกลาวก็คือ เปนขอเท็จจริงท่ีชัด
แจงวาทุกคนตางก็มีความตองการและความตองการท่ีจะไมมีทางส้ินสุดตั้งแตเกิดจนตาย ความ
ตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมิใชแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมตอไปอีกตามความคาดหมาย
นี้แสดงใหเห็นวาความตองการใด ๆ ถาพวกเขาไดรับการตอบสนองเสร็จส้ินไปแลวก็จะไมมี
ความหมายสําหรับบุคคลนั้น และความตองการลําดับตอไปท่ียังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นจะมี
อิทธิพลตอบุคคลดังกลาวได ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับ
ของความสําคัญ ลักษณะดังกลาวยอมแสดงใหเห็นวา ความตองการตาง ๆ จะมีลักษณะเปนลําดับตาม
ความสําคัญ ในขณะที่ความตองการข้ันต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการท่ีสูงข้ันตอไปจะ



 
 

 

7

 

ตามมา มาสโลวไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับข้ันความตองการของ
มนุษยจํานวน 5 ลําดับ คือ 

1. ความตองการขั้นพื้นฐานทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานข้ันแรก
ของมนุษย ซ่ึงความตองการดังกลาวเปนส่ิงจําเปนสําหรับการอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการ
อาหาร น้ํา อากาศ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนแตเปนส่ิงจําเปนของมนุษยทุกคนเพราะ
ความจําเปนท่ีจะตองดํารงชีพอยูทําใหมนุษยจําตองใฝหาส่ิงเหลานี้มาตอบสนองกอนส่ิงอ่ืนใด ดวย
เหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวา ในกรณีท่ีมนุษยขาดส่ิงตาง ๆ การตอบสนองใหกับความตองการของ
รางกายจะเปนส่ิงหนึ่งท่ีใชจูงใจมนุษยได และมนุษยจะมีความตองการสูงข้ึนทางดานจิตใจหรือความ
นึกคิดก็ตอเม่ือรางกายไดรับการตอบสนองเปนท่ีเรียบรอยแลว 

2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Security or Safety Needs) ถาหากความตองการทางดาน 
รางกายไดรับการตอบสนองแลวตามสมควร มนุษยจะมีความตองการในข้ันตอไปท่ีสูงข้ึน คือ ความ
ตองการดานความปลอดภัย หรือความม่ันคงในชีวิตหรือทรัพยสิน เชน มนุษยอยากจะมีความม่ันคง
ทางเศรษฐกิจในรูปของคําม่ันสัญญาจากฝายนายจางท่ีจะจายเงินเดือน คาจางหรือผลตอบแทนใน
ระยะยาว รวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ ดวย 

3. ความตองการความเปนเจาของและความรัก (Belongingness and love Needs) ภายหลังจากมนุษย
ไดรับการตอบสนองในสองข้ันดังกลาวแลว มนุษยจะมีความตองการในข้ันท่ีสูงกวาอีก คือความ
ตองการความเปนเจาของและความรัก เชน ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตาง ๆ 
อยากจะคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืน ๆ รวมท้ังมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนไดนั้นจะตองทํา
ตัวใหเปนท่ียอมรับของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย ความตองการทางดานสังคมนี้ปกติมักจะ
เปนไปในรูปของความตองการในแงท่ีกอใหเกิดความรูสึกตอตนเองวา เปนผูท่ีมีความสําคัญตอกลุม
คนนั้นหรือกลุมนี้ และมีบุคคลตาง ๆ ในความรักใครเช่ือถือชอบพอตน หรืออาจกลาวไดวา ความ
ตองการในข้ันนี้เปนความตองการทางดานจิตใจมากข้ึน 

4. ความตองการยกยองจากผูอ่ืน (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะมีความม่ันใจในตัวเองใน
เร่ืองของความสามารถ ความรูและความสําคัญในตัวเอง ตลอดจนความตองการใหฐานะเดน เปนท่ี
ยอมรับของบุคคลอ่ืนหรืออยากจะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญหรือนับหนาถือตา เปนตน 

5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ (Self-actualization Needs) 
เปนลําดับข้ันความตองการของมนุษยท่ีสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการที่สูงข้ันไปอยางไมมีวันส้ินสุด 
และยากท่ีจะไดรับความสําเร็จสมประสงคตามความคิดไวทุกประการ 
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ธงชัย สันติวงศ [4] ไดอธิบายทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทําการศึกษา
และรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานของวิศวกรและนักบัญชีท่ีเมืองพิทสเบอรก ใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 200 คน โดยการสัมภาษณวามีส่ิงใดท่ีทําใหพนักงานไมมีความสุข
หรือไมพอใจในการทํางาน มีส่ิงใดบางท่ีทําใหพนักงานมีความสุขและพึงพอใจในการทํางาน และ
ความรูสึกพอใจและไมพอใจในงานนั้นมีผลตอการปฏิบัติงานหรือไม และจากการวิจัยสรุปวา ความ
พึงพอใจในงานและไมพึงพอใจในงานนั้นไมไดเกิดข้ึนตอเนื่องกัน แตเปนคนละสวนกันและไมมี
ความสัมพันธกัน ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงานและไมพึงพอใจในงานน้ันแบงออกได 2 
ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปจจัยปองกัน (Hygiene Factors) 

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยท่ีสรางใหเกิดความพึงพอใจในงาน ผลจากความพึง
พอใจนี้ทําใหเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานเพราะความสําเร็จของตนเองก็จะทําใหเกดิความเช่ือม่ัน
ในตนเองมีความกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงานตอไป ปจจัยจูงใจ ไดแก 

1. การไดรับการยกยองนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองนับถือจากผูบังคับบัญชา  
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและบุคคลอ่ืนในสังคม โดยการรับรูจากพฤติกรรมที่กลุมแสดงออกใน
รูปของการยกยอง ชมเชย การเล่ือนข้ันเงินเดือน การประกาศเกียรติคุณ รางวัลท่ีเปนส่ิงของหรือการ
แสดงออกอ่ืนๆ 

2. ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในภาระหนาท่ีท่ีสําคัญ มีความ
รับผิดชอบตองานท่ีทาทายความสามารถ งานใหมๆ ท่ีไมใชงานประจํา รวมถึงการไดรับอํานาจอยาง
เพียงพอในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 

3. ความกาวหนาในงาน หมายถึง การไดรับโอกาสกาวหนาไดรับการพัฒนาไปในทิศทางท่ี
ตนเองตองการ มีความกาวหนาไปในตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติม มีโอกาส
ไดรับการพัฒนาทักษะในการทํางานเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  หมายถึง  ลักษณะงานท่ีนาสนใจ  งานท่ีไมจําเจ  งานท่ีทาทาย
ความสามารถ จะชวยกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคงานท่ีนาสนใจ มีความแปลกใหม จะทําให
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษาอยางเต็มความรูความสามารถ ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองานและงานท่ีเปนอิสระจะ
สรางความพึงพอใจในงานไดสูงท่ีสุด 

ปจจัยปองกัน (Hygiene Factors) ปจจัยนี้ไมใชส่ิงจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึนหรือประสิทธิ 
ภาพเพิ่มข้ึน แตจะเปนขอกําหนดเพื่อปองกันความไมพึงพอใจในงานเทานั้น ถาปจจัยนี้ไมเพียงพอ
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หรือไมตรงกับความตองการของแตละบุคคลก็จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ปจจัยปองกันนี้
เปนสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 

1. นโยบายขององคการ หมายถึง นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานในองคการ การ
วางแผนการบริหารงานขององคการท่ีชัดเจน การติดตอส่ือสารเอ้ือตอการประสานงานและการ
ปฏิบัติงาน นโยบายการบริหารงานเปนองคประกอบหน่ึงท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 

2. การนิเทศงาน ไดแก ลักษณะการนิเทศ การบังคับบัญชาในการดําเนินงานท่ีมีความยุติธรรม 
มีความโอบออมอารีและเปนผูใหการปรึกษาท่ีดี จะชวยลดความไมพึงพอใจแกผูใตบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาไมเพียงแตมีหนาท่ีควบคุมดแูลใหงานสําเร็จเพียงอยางเดียว แตตองมีวิธีการท่ีจะทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจและเต็มใจทํางานจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

3. คาตอบแทน หมายถึง อัตราเงินเดือน สวัสดิการและคาตอบแทนอ่ืน ๆท่ีจะไดรับจากการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพึงพอใจในงานมากเพราะสามารถตอบสนองความ
ตองการข้ันพื้นฐานของมนุษยได ถาเงินเดือนไมยุติธรรมจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานได 

4. สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงานท้ังการติดตออยางเปนทางการและไมเปนทางการ รวมถึงสัมพันธภาพกับผูรวมงานวิชาชีพ
อ่ืน 

5. สภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก ส่ิงแวดลอมในท่ีทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน 
บรรยากาศ แสง เสียง หองพักผอน ตารางเวลาการทํางาน ความสะอาดของสถานท่ี รวมถึงการจัด
อุปกรณตาง ๆในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและพรอมท่ีจะใชไดตลอดเวลา การจัดสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีดีจะชวยลดความไมพึงพอใจในงานได 

6. ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน ความม่ันคงขององคการ ลักษณะงานท่ีไมเส่ียงตออันตรายมากเกินไป 

7. สถานภาพของวิชาชีพ หมายถึง องคประกอบวิชาชีพท่ีทําใหเกิดความภาคภูมิใจและความมี
เอกสิทธ์ิของวิชาชีพ ถาสถานภาพของวิชาชีพอยูในระดับท่ีต่ําก็จะเปนสาเหตุทําใหเกิดความไมพึง
พอใจในงาน 

กลาวโดยสรุป ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง เพราะชวยกระตุนใหบุคคลเกิด
ความตองการท่ีจะปฏิบัติงาน มีความช่ืนชอบงาน กอใหเกิดความพึงพอใจในงานและมีผลตอการ
ปฏิบัติงาน บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานเมื่อไดรับความสําเร็จจากการทํางาน ไดรับการยอมรับ
นับถือ ไดรับการไววางใจใหรับผิดชอบงานท่ีทาทายความสามารถ มีความกาวหนาในตําแหนงการ
งานและงานท่ีปฏิบัติมีลักษณะท่ีนาสนใจ สวนปจจัยปองกันไมไดทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน
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โดยตรง แตเปนสวนสงเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน ถึงแมวาถาไดรับการเอาใจใส
อยางดีก็ไมไดทําใหความไมพึงพอใจลดลง แตไมทําใหเกิดความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน 
  Porter and Lawler [5] ไดแกไขและขยายทฤษฏีของ Vroom ในเร่ืองความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน เขามีความเห็นวาการปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดความพึงพอใจของ
คนงาน เขาจึงต้ังสมมติฐานวาความสัมพันธระหวางปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการทํางานจะถูก
เช่ือมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทน และไดกําหนดองคประกอบในสวนท่ีเกี่ยวกับรางวัลหรือ
ผลตอบแทนไดดังนี้ 
   1. คุณคาของรางวัล (Value of Reward) เปนความรูสึกพงึพอใจหรือเปนความรูสึกถึงคุณคา
ของแตละบุคคลท่ีมีตอผลตอบแทน หรือรางวัลท่ีคาดวาจะไดรับจากการปฏิบัติงาน ท้ังนี้แตละบุคคล
อาจเห็นวาคุณคาของผลตอบแทนท่ีเปนส่ิงเดียวกันไมเทากันได และท่ีสําคัญการเห็นคุณคาของ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลคาดวาจะไดรับนั้น จะเปนส่ิงเราอยางหนึ่งใหบุคคลเกิดความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงาน 
  2. ความนาจะเปนเกี่ยวกับการรับรู ความพยายามท่ีจะนําไปสูรางวัล (Perceived Effort Reward 
Probability) เปนการประมาณคาวาการเพิ่มความพยายามของบุคคลจะมีผลตอรางวัลหรือไม ซ่ึง
ประกอบดวยการประมาณคาเฉพาะ 2 ตัว คือ ความนาจะเปนเกี่ยวกบัการปฏิบัติท่ีจะนําไปสูรางวัลท่ีมี
คุณคา และความนาจะเปนเกี่ยวกับความพยายามท่ีจะนําไปสูการปฏิบัติงาน เม่ือนําคาความนาจะเปน
ท้ังสองตอนมาคูณกัน จะเปนคาความนาจะเปนท่ีความพยายามในการปฏิบัติงานจะนําไปสูรางวัล 
  3. ความพยายาม (Effort) เปนส่ิงท่ีบุคคลใชในการปฏิบัติงาน เพื่อกอใหเกิดผลสําเร็จ 
  4. ความสามารถและลักษณะของบุคคล (Abilities and Traits) เปนลักษณะเฉพาะของแตละ
บุคคล อยางเชน ระดับสติปญญา ลักษณะบุคลิกภาพ และความสามารถทางดานทักษะ โดยท่ี
ความสามารถและลักษณะของบุคคลนี้จะเปนตัวกําหนดขอบเขตสูงสุดในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  5. การรับรูบทบาท (Role Perceptions) เปนเกณฑอยางหน่ึงท่ีสามารถช้ีใหเห็นถึงผลสําเร็จของ
การปฏิบัติงาน กลาวคือ การที่บุคคลรับรูวาตําแหนงหนาท่ีการงานในขณะน้ันของตนเปนส่ิงท่ีจะเอื้อ
ตอการท่ีเขาจะปฏิบัติงานใด ๆ นั้นใหสําเร็จหรือไมเพียงใด 
  6. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) เปนระดับผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจาก
ปฏิสัมพันธระหวางความพยายามในการปฏิบัติงาน การรับรูบทบาท ความสามารถและลักษณะของ
บุคคล 
  7. รางวัล (Reward) เปนส่ิงท่ีบุคคลจะไดรับจากการปฏิบัติงานของพวกเขา ซ่ึงสามารถจําแนก
ไดเปนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ซ่ึงเปนรางวัลเกี่ยวกับการไดรับการตอบสนองตามความ
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ตองการในข้ันสูง (ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว) ท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัวบุคคลเอง 
เชน ความรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จ ความรูสึกวาตัวเองสําคัญ ความรูสึกสนุกกับงาน เปนตน และ
รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีไดรับการตอบสนองจากตัวภายนอก อาจเปนองคการ 
หนวยงาน หัวหนางาน หรือบุคคลอ่ืน เชน เงินเดือน คาจาง ความสําเร็จในงาน ความกาวหนาในงาน 
การไดรับการยอมรับนับถือ เปนตน 
  8. การรับรูเกี่ยวกับความเสมอภาคของรางวัล (Perceived Equalitable Rewards) เปนการท่ี
บุคคลรับรูวารางวัลท่ีเขาได รับเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของเขาหรือไม  ความพึงพอใจ 
(Satisfaction) เปนตัวแปรซ่ึงไดมาจากการเปรียบเทียบรางวัลท่ีเขาคาดวาจะไดรับกับรางวัลท่ีเขาไดรับ
จริง วามีความแตกตางกันมากนอยเพียงใด หากรางวัลท่ีเขาไดรับจริงเปนไปตามท่ีคาดวาจะไดรับ 
แสดงวาเขาเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 

2.2 ทฤษฎีความมุงมั่นตอองคการ 
  2.2.1 ความหมายของความมุงม่ันตอองคการ 
  Mowday [6] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ เปนการแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภักดีท่ี
เกิดข้ึนตามปกติ เพราะความสัมพันธท่ีเหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพื่อการ
สรางสรรคใหองคการอยูในสถานะท่ีดีข้ึน 

Mayer and Allen [7] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธท่ีหนักแนนท่ี
พนักงานแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีความเช่ือม่ันตอองคการ สามารถแบงออกได 3 
ดาน คือ  
 1. ดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง การที่พนักงานมีอารมณและ
ความรูสึกท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ เต็มใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตลอดไป 

2. ดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีจะ
ทํางานในองคการนี้ตอไป เพราะตนเองไดทุมเทใหกับงานต้ังแตคร้ังแรกท่ีเขามาเปนสมาชิกกับ
องคการ 

3. ดานความรับผิดชอบ (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานรับรู
วาเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีบุคคลตองสนับสนุนกิจกรรมขององคการตอไป  
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 Steers and Porter [8] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  
   1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการเปน
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความมุงม่ันอยางแทจริงตอคานิยม 
และเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการ ซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวยมีความ
เช่ือวาองคการนี้เปนองคการที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวยภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 
   2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ เปนลักษณะท่ี
บุคคลเต็มใจท่ีจะเสียสละตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ
บรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการและมีความหวงใยตอความเปนไปขององคการ 
     3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการและต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการตลอดไป มีความจงรักภักดี
ตอองคการ มีความถูมิใจในความเปนสมาชิกขององคการและพรอมท่ีจะบอกกับคนอ่ืน วา ตนเปน
สมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและสรางสรรคองคการใหดียิ่งข้ึน  

 Dunham [9] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธของสมาชิกกับ
องคการประกอบดวยโครงสราง 3 ดาน ไดแก 
                 1. ความมุงม่ันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ี
เกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีสวนรวมในองคการ 
 2. ความมุงม่ันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่พนักงานอยูกับองคการ
โดยยึดถือเร่ืองตนทุนเปนพื้นฐาน 
 3. ความมุงม่ันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึก
ของพนักงานท่ีเกิดข้ึนจากความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอองคการ  

 สกาวรัตน  อินทุสมิต [10] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมี
ความรูสึกท่ีดีตอองคการและมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการของตนเพ่ือใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกองคการ 

 กัลยลักษณ  อุทัยจันทร [11] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง การที่พนักงานหรือ
สมาชิกขององคการมีความเต็มอกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ทุมเทความพยายามในการทํางาน เพื่อการ
บรรลุเปาหมายขององคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกกับองคการ 

 สุมิตร ขาวประภา [12] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติความรูสึกท่ีดีของ
บุคคลท่ีมีตอองคการ มีความศรัทธาในเปาหมายและคานิยมขององคการ ดวยการทุมเทความรู
ความสามารถอยางเต็มกําลัง จนกอใหเกิดความจงรักภกัดีตอองคการและปฏิบัติงานจนถึงท่ีสุด เพื่อให
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องคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว โดยไมคิดท่ีจะลาออกจากองคการเพ่ือแสวงหาองคการใหม นั่นคือ 
ความรูสึกหนักแนนของปจเจกบุคคลท่ีแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการและมีความ
จงรักภักดีตอองคการ 

  จากความหมายท่ีกลาวขางตนจึงสรุปไดวาความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ลักษณะ
ความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ  ซ่ึงแสดงออกในความรูสึกท่ีดี   มีความเช่ือม่ันในเปาหมาย
และคานิยมขององคการ   รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  ทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเต็ม
ความสามารถเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกขององคการนั้น 

2.2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความมุงม่ันตอองคการ 
 ก. ทฤษฎี 2 ปจจัย เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของเฮอรซเบอรก Herzberg [13] 

 1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนตัวทําใหเกิดความพึงพอใจ เปนตัวที่สนับสนุนให
บุคคลทํางานเพ่ิมมากข้ึน อันสืบเนื่องมาจากเเรงจูงใจในภายในที่เกิดจากการทํางานเปนปจจัยท่ีจะ
นําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจริง ไดแก ความสําเร็จของงาน ความกาวหนา 
การยอมรับนับถือความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 
 2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors หรือ Maintenance) เปนตัวปองกันเพื่อไมใหเกิดความไมพึง
พอใจในงาน เปนแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางาน ไดแก เงินเดือน โอกาส 
ความกาวหนา ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สถานภาพ นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน สภาพความเปนอยูและความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
  ข. ทฤษฎี  E.R.G. ของอัลเดอรเฟอร [13] 
 อัลเดอรเฟอร ไดนําเสนอทฤษฎี  E.R.G. โดยแบงออกเปน 3 กลุม 
 1. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต (Existing Needs) ความตองการที่จัดอยูในกลุมนี้ รวมความ
ตองการทางดานกายภาพกับความตองการดานความปลอดภัย ตามความตองการในข้ันท่ีสองของมาส
โลว 
 2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) ความตองการดานนี้ คือ ความ
ตองการในดานการมีสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ เชน สมาชิกในครอบครัว เพื่อนรวมงานหรือบุคคลท่ี
ตนเองเกี่ยวของดวย เปนตน ความพอใจของพวกเขาข้ึนอยูกับการแบงสวนซ่ึงกันและกัน และอิทธิพล
ของปฏิสัมพันธท่ีมีตอกัน 
 3. ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) ความตองการนี้เปนผลจากการที่บุคคลเขามา
มีสวนรวมอยางจริงจังกับสภาพแวดลอมของเขา เชน ครอบครัว งานและกิจกรรมดานสันทนาการ 
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เปนตน ความพอใจในการเจริญกาวหนานี้ไดมาจากการท่ีบุคคลนั้นเผชิญปญหาในสภาพแวดลอมท่ี
ทําใหเขาไดใชความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มท่ีหรือไดพัฒนาความสามารถใหเพิ่มมากข้ึน 
    2.2.3 ความสําคัญของความมุงม่ันตอองคการ 
   Steers [14] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการ เขา-ออก จากงาน
ของสมาชิกในองคการไดดีกวา การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานเสียอีก คือ 
            1. ความมุงม่ันตอองคการ เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในการ
ทํางาน สามารถสะทอนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ในขณะที่ความ
พึงพอใจในการทํางานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 
 2. ความมุงม่ันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในการทํางาน ถึงแมวา
จะมีการพัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางม่ันคง 

สรุปไดวา ความมุงม่ันตอองคการเปนทัศนคติสําคัญยิ่งขององคการ ไมวาจะเปนองคการแบบ
ใด เพราะความมุงม่ันเปนตัวเช่ือมระหวางเจาขององคการกับผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพความ
เปนอยูท่ีดีขององคการ รวมท้ังชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงาน
ในองคการสามารถทํางานไดดีข้ึนและความมุงม่ันตอองคการยังเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความ
ตองการของบุคคลในองคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 2.2.4 ปจจัยท่ีสงผลตอความมุงม่ันตอองคการ 
     Steers [15] ไดรวบรวมผลการศึกษาของนักวิชาการหลายทาน แลวนํามาสรางกรอบ  
ความคิดเพื่อศึกษาถึงท่ีมา หรือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความมุงม่ันตอองคการ และผลท่ีตามมาของการ
มีความมุงม่ันตอองคการ และไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความมุงม่ันตอองคการ ดังแสดงในภาพท่ี 
2.1 โดยแบงแบบจําลองออกเปน 3 สวนสําคัญ คือ 
   1. ปจจัยกําหนดความมุงม่ันตอองคการ (Antecedens of Commitment) 
  2. ลักษณะของความมุงม่ันตอองคการ (Commitment) 
  3. ผลของความมุงม่ันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 
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ภาพท่ี 2.1 แบบจําลองของ Steers 
 

  จากแบบจําลองของ Steers ดังกลาวมาขางตน จะเห็นไดวา Steers ไดแสดงปจจัยท่ีกําหนดตอ
ความมุงม่ันตอองคการไวอยางชัดเจน ซ่ึงแบงไดเปน 3 กลุม ไดแก 

1. ลักษณะสวนบุคคล ของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง เปนตน 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงาน รับผิดชอบอยู 
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจกระบวนการทํางานท่ีมี
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา 
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3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรับทราบ และเรียนรูเม่ือเขา
ไปปฏิบัติงานในองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความม่ันคงและนาเช่ือถือ
ขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติของบุคคล ท่ีมีตอเพื่อน
รวมงานและองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ 
      Steers and Porter [16] กลาววาส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความมุงม่ันตอองคการ มี 4 องคประกอบ
คือ 

1. โครงสรางขององคการ ซ่ึงจะตองมีลักษณะเปนระบบท่ีมีแบบแผน มีหนาท่ีท่ีเดนชัดมีการ
กระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ส่ิงเหลานี้นับวามีความสัมพันธ
ในทางบวกกับความมุงม่ันตอองคการ 

2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานท่ีเปนงานท่ีมีคุณคา มีบทบาท
เดนชัด มีความสําคัญ ส่ิงเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความมุงม่ันตอองคการ 

3. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ และระดับการศึกษา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

4. ประสบการณในงานเปนเหตุการณตาง ๆ ท่ีบุคคลพบในระหวางการทํางาน ความสามารถ
ในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ทัศนคติท่ีมี
ตอผูรวมงาน ส่ิงเหลานี้นับวามีอิทธิพลในทางบวกกับความมุงม่ันตอองคการ 

 Allen and Meyer [17] ไดสรุปแนวความคิดเร่ืองความมุงม่ันตอองคการเปน 3 แนว คือ 
  1. แนวคิดดานทัศนคติ แนวคิดนี้จะมองวาความมุงม่ันตอองคการเปนความรูสึกของบุคคลท่ี
รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และใหความหมายของความมุงม่ันตอองคการวาหมายถึง 

1. ความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มอกเต็มใจท่ีใชความพยายามอยางเต็มท่ี ท่ีจะทํางานเพ่ือองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 

   2. แนวคิดดานพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความมุงม่ันตอองคการในรูปแบบความ
สมํ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความมุงม่ันตอองคการก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอยาง
ตอเนื่องหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายไปไหนก็
เนื่องจากเปรียบเทียบผลไดและผลเสียท่ีเกิดข้ึน หากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอยางถวนถ่ี
แลว ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะตนทุนท่ีจะเกิดหรือผลประโยชนท่ีเสียไป ทฤษฎีท่ีเปนแนวคิด
นี้ คือ Side bet theory ของ Howard S. Becker ซ่ึงสรุปไดวา การพิจารณาความมุงม่ันตอองคการเปน
ผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบช่ังน้ําหนักวา ถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง 
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   3. แนวความคิดทางดานท่ีเกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคมแนวความคิดนี้
มองความมุงม่ันตอองคการวา เปนความจงรักภักดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความ
มุงม่ันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมท่ีจะทําความมุงม่ันตอองคการนั้นเปน
หนาท่ี หรือพันธะมุงม่ันท่ีสมาชิกจะตองปฏิบัติหนาท่ีในองคการ 

 สรุปไดวา ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความมุงม่ันตอองคการนั้นมีมากมาย เชน โครงสรางขององคการ 
คุณลักษณะของงาน และบทบาทในการทํางาน คุณลักษณะสวนบุคคล ประสบการณในงาน แนวคิด
ดานทัศนคติ แนวคิดดานพฤติกรรม แนวความคิดทางดานท่ีเกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของ
สังคม ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา ซ่ึงในหลายๆปจจัยข้ึนอยู
กับผูบังคับบัญชา หากผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชา
มีการใหคําแนะนําและแนวทาง  ผู บังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและ
ผูบังคับบัญชามีวิสัยท่ีกวางไกล ทําใหพนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน พนักงานมีโอกาส
เรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน และมีการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสมก็จะทําใหพนักงาน
มีความมุงม่ันตอองคการอยางม่ันคงและยั่งยืน 

 
 2.2.5 ระดับของความมุงม่ันตอองคการ 
     Steers [16] กลาววา ความสําคัญของทัศนคติและพฤติกรรมอันมีผลตอความมุงม่ันใน
องคการเปนหัวขอท่ีมีผูรูนอยมาก แตจากรากฐานความเขาใจท่ีมีอยูในปจจุบัน เราอาจคาดหวังไดวา 
ความมุงม่ันทําใหเกิดผลได 3 ประการ 
  1. พนักงานซ่ึงมีความมุงม่ันอันแทจริงตอจุดหมาย และคุณคาขององคการจะแสดงระดับการ
มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการสูงกวา และการต้ังใจขาดงานก็จะมีอัตราตํ่ากวาในกลุมของ
พนักงานท่ีมีความมุงม่ันตอองคการนอย 
  2. พนักงานท่ีมีความมุงม่ันตอองคการ จะมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับนายจางของเขา โดยเขา
ชวยเหลือและทําใหบรรลุจุดหมายตามท่ีพวกเขายอมรับ เนื่องจากพนักงานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน และมีความเช่ือถือในจุดมุงหมายขององคการ บุคลท่ีมีความมุงม่ันสูงจะกลายมาเปนบุคคลท่ี
มีสวนเกี่ยวของในงานมากข้ึน ท้ังนี้จากงานท่ีทําอยูเปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการชวยสนับสนุน
ใหองคการบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย 
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  3. จากคําจํากัดความของความมุงม่ันตอองคการ เราคาดไดวา พนักงานท่ีมีความมุงม่ันตอ
องคการสูงจะมีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายาม โดยพิจารณาแลววาเปนการทําเพื่อองคการ บางกรณี
ความพยายามดังกลาว สามารถเปล่ียนไปเปนผลงานท่ีมีคุณภาพ 

   The Gallup Organization [18] ไดนํามาศึกษาวิจัยเร่ืองความมุงม่ันของพนักงานในการ
ทํางาน โดยแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภทคือ 
  1. พนักงานท่ีความมุงม่ันตอองคการ (Engaged Employee) คือ พนักงานท่ีเปรียบเสมือน 
“ดาวเดนในองคการ” ซ่ึงพนักงานทํางานดวยความเต็มใจและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ พนักงานจะมีความภาคภูมิใจวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการและพรอมท่ีจะ
ปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 
   2. พนักงานท่ีไมยึดติดกับความมุงม่ันตอองคการ (Not Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี
ชอบสรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติเชิงลบในการทํางานกับองคการ  
   3. พนักงานท่ีไมมีความมุงม่ันตอองคการ (Actively Disengaged Employee) คือ พนักงานท่ี
เปนพวกท่ีสรางปญหาใหแกองคการ มีทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในงานท่ีทํา และ
ยังสงตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยูรอบๆขาง ไมเพียงแตท่ีจะทํางานไมประสบความสําเร็จ 
พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆรวมไปถึงความสําเร็จและเจริญกาวหนา
ขององคการอีกดวย   
 สรุปไดวา ระดับของความมุงม่ันตอองคการ พนักงานท่ีมีความมุงม่ันตอองคการจะทํางาน
ดวยความเต็มใจและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความภาคภูมิใจวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งขององคการและพรอมท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ จะแสดงระดับการมีสวน
รวมในกิจกรรมขององคการสูง มีความปรารถนาที่จะอยูกับนายจางของเขา โดยเขาชวยเหลือและทํา
ใหบรรลุจุดหมายตามท่ีพวกเขายอมรับ เปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการชวยสนับสนุนใหองคการ
บรรลุความสําเร็จในเปาหมาย เพ่ือทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด สวนพนักงานท่ีไมมี
ความมุงม่ันตอองคการ คือ พนักงานท่ีชอบสรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติเชิงลบในการทํางาน
กับองคการ ไมมีความสุขในตําแหนงและหนาท่ีการงานท่ีทํา และยังสงความรูสึกท่ีไมดีนี้ตอไปยัง
พนักงานท่ีอยูรอบ ๆ ขาง คอยขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆ รวมไปถึงความสําเร็จและ
เจริญกาวหนาขององคการอีกดวย   
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 2.2.6 การประเมินความมุงม่ันตอองคการ 
   Mowday [11] กลาววา เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินความมุงม่ันตอองคการ สามารถแบง

ออกเปน 2 ลักษณะคือ การประเมินจากพฤติกรรม (Behavior) และการประเมินจากทัศนคติ (Attitude) 
 1. การประเมินจากพฤติกรรม (Behavior) เปนการประเมินความมุงม่ันตอองคการจากความ
สมํ่าเสมอตอเนื่องในการแสดงออกของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีสามารถสังเกตไดอยางชัดเจน 
ซ่ึงสามารถประเมินไดจากการแสดงออกในการปฏิบัติงาน เชน การมาทํางานสมํ่าเสมอ ไมขาดงาน 
ไมมาสาย ไมมีการลาออกจากงาน การไมโอนยายองคการ การคงอยูในการปฏิบัติงานในองคการ 
ถึงแมวาองคการอื่นจะใหผลประโยชนท่ีดีกวา  
 2. การประเมินจากทัศนคติ (Attitude) เปนการประเมินความมุงม่ันตอองคการจากความรูสึก
และทัศนคติของบุคคลตอองคการ โดยมีลักษณะเปนขอคําถามท่ีแสดงความรูสึกและทัศนคติของ
บุคคล ไดแก ความรูสึกปรารถนา ความเต็มใจ ความรูสึกเช่ือม่ัน ความรัก ความภักดี ความซ่ือสัตย 
ความรูสึกมีสวนรวมเปนสวนหนึ่ง ความเช่ือ ความเห็นพอง ความต้ังใจ และความภาคภูมิใจ  
 สรุปไดวา การประเมินความมุงม่ันตอองคการ มีเคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินความมุงม่ันตอ
องคการ สามารถแบงออกเปน 2 ลักษณะคือ การประเมินจากพฤติกรรม (Behavior) และการประเมิน
จากทัศนคติ (Attitude) ซ่ึงการประเมินจากพฤติกรรม เปนการประเมินความมุงม่ันตอองคการจาก
ความสม่ําเสมอตอเนื่องในการแสดงออกของพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ท่ีสามารถสังเกตไดอยาง
ชัดเจน สวนการประเมินจากทัศนคติ เปนการประเมินความมุงม่ันตอองคการจากความรูสึกและ
ทัศนคติของบุคคลตอองคการ ซ่ึงจะสงผลตอความมุงม่ันในองคการในลักษณะท่ีแตกตางกัน 
 
2.3 ทฤษฏีประสิทธิภาพ 

2.3.1 ความหมายของประสทิธิภาพ 
 Herbert [19] ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา ถาพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้น  ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา  (Input) กับผลผลิต  (Output) ท่ีได รับ 
เพราะฉะนั้นตามทรรศนะน้ี ประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา ในกรณีถาเปนการ
บริหารราชการและองคกรของภาครัฐ ก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย 
ซ่ึงอาจเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
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  E = (O – I) + S 
  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  O = Output  คือ ผลผลิต 
  I = Input  คือ ปจจัยนําเขา 
  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 
  2.3.2 แนวคิดทฤษฏีประสิทธิภาพ 
    Zaleanick [20] ไดกลาวไววา ในการจะปฏิบัติงานใหไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงาน
จะตองไดรับการตอบสนองความตองการท้ังภายนอกและภายใน (External and Internal Needs) ซ่ึง
หากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึง การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตัวอยางความ
ตองการภายนอก ไดแก รายไดหรือคาตอบแทน ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานสภาพแวดลอม
ทางกายภาพที่ดี ตําแหนงหนาท่ี และความตองการภายใน ไดแก ความตองการไดรับการยอมรับจาก
หมูคณะ ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรัก ความ
ตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
     Becker and Nuhauser [21] ไดเสนอตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคการ 
(Model of Organization Efficiency) โดยไดกลาววา ประสิทธิภาพขององคการ นอกจากจะพิจารณา
ถึงทรัพยากร เชน คน เงิน และวัสดุอุปกรณท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุ
เปาหมายแลว องคการในฐานะท่ีเปนองคการระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัยประกอบอ่ืนๆ อีก 
ดังแบบจําลองในสมมติฐานตอไปนี้ 
 1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความซับซอนตํ่า (Low Task Environment 
Complexity) หรือมีความแนนอน (Certainty) มีการกําหนดระเบียบในการทกงานขององคการอยาง
ละเอียดแนชัด จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการมากกวาองคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานยุงยากซับซอนสูง (High Task Environment Complexity) หรือมีความไมแนนอน (Uncertainty) 
 2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพื่อเพิ่มผลผลิตการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนดวย 
 3. ผลการทํางานท่ีมองเห็นได สัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
 4. หากพิจารณาควบคูกัน จะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจนและผลการ
ทํางานท่ีมองเห็นได มีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพ มากกวาคาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 
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 2.3.3 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ 
     Thomas J. Peters [22] ซ่ึงไดเสนอปจจัย 7 ประการท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในองคการ คือ 
 1. กลยุทธ (Strategy) ซ่ึงเกี่ยวของกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุดแข็ง
ภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
 2. โครงสราง (Structures) โครงสรางและขนาดองคการที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 
 3. ระบบ (System) ขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
 4. แบบ (Styles) รูปแบบของการบริหารของผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
 5. บุคลากร (Staff) ผูรวมปฏิบัติงานในองคการ 
 6. ความสามารถ (Skill)  
 7. คานิยม (Shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 
    ธงชัย สันติวงศ [4] กลาววา ในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพนั้นทําไดเพียงใด อยูท่ี
ปจจัย 3 ประการท่ีผสมผสานอยูดวยกัน คือ 
 1. ความพยายาม คือ ขนาดของกําลังความพยายามของผูทํางานท่ีทุมเทใหกับงานของกลุม จะ
มีมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีออกแบบวา เปนงานท่ีทาทายความสามารถหรือไม ใหอิสระ
ในการตัดสินใจหรือไม เปนตน 
 2. ทักษะความรู คือ ท้ังทักษะท่ีเกี่ยวของกับการทํางานและความรูท่ีจะเอาไวพิชิตงาน และ
รวมไปถึงการมีทักษะและความรูท่ีเกี่ยวกับการเขากับคนเพื่อการทํางานดวย ทักษะและความรูนี้เองท่ี
จะทําใหมีประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพื่อการทํางานได 
 3. กลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและชวยกัน
คิดคนหากลยุทธท่ีจะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีข้ึนตลอดเวลาและประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนได
เสมอ 
    สุนันทา เลาหนันท [23] ไดอธิบายวา การทํางานอยางมีประสิทธิภาพของทีมจะมีลักษณะ
พอสรุปได ดังนี้ 
 1. สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทของสมาชิกแตละคนในกลุมเปนอยางดี 
 2. สมาชิกมีความเขาใจในลักษณะของทีมและบทบาทของทีมท่ีมีตอการปฏิบัติหนาท่ีของ
องคการ 
 3. สมาชิกทุกคนมีการส่ือสารถึงกันและกนัโดยสะดวกและคลองตัว 
 4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางด ี
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 5. สมาชิกแตละคนตางเขาใจกระบวนการทํางานของกลุม เขาใจพฤติกรรมและพลวัตกลุมท่ี
ชวยใหกลุมทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
 6. ทีมมีแนวทางการทํางานและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังระดับกลุมและระหวาง
กลุม 
 7. ทีมสามารถใชความขัดแยงใหเกิดประโยชนมากกวาท่ีจะเปนการทําลาย 
 8. สมาชิกใหความรวมมือ มีการประสานงานอยางดีระหวางสมาชิกในกลุมและลดการ
แขงขันชิงดีชิงเดนซ่ึงจะนําไปสูความเสียหายของกลุมและองคการ 
 9. ทีมมีการเพิ่มประสิทธิภาพและสมรรถภาพของทีม โดยประสานกับทีมอ่ืน 
 10. สมาชิกทุกคนมีความเคารพในหนาท่ีของแตละคน มีการกําหนดหนาท่ีใหแกกันและกัน
สนับสนุนกันและกัน 
 ดังนั้น ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพจึงมีท้ังความพยายาม ทักษะความรูและกลยุทธท่ีใช
แกปญหาหรือประยุกตใชทํางานของผูนํา รวมถึงตองใชกระบวนการกลุมหรือทีมใหมีประสิทธิภาพ 
โดยใชกระบวนการส่ือสารสรางความสัมพันธในกระบวนการทํางานกลุม ทําใหเกิดการรวมแรงรวม
ใจกัน สนับสนุนและชวยเหลือกันในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
    Steers [14] ศึกษาแหลงท่ีมาและผลของความผูกพันตอองคการ (Antecedents and  
Outcome of  Organizational Commitment) มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบแบบจําลองของท่ีมาและผล
ของความผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานในโรงพยาบาล 382 คน วิศวกรและนักบัญชี
รวม 119 คน พบวา ในท้ังสองกลุมตัวอยางนี้ ปจจัยสวนบุคคลและประสบการณในการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธอยางมากกับความต้ังใจและ
ความปรารถนาท่ีจะคงอยูกับองคการและมีความสัมพันธระดับปานกลางกับการมาทํางานของวิศวกร
และนักบัญชี ความสัมพันธระดับปานกลางกับการลาออกของพนักงานในโรงพยาบาลและความ
ผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกับผลของการทํางาน  

   สุทธิ  ภาษีผล [24] กลาววา งานกอสรางจะประสบผลสําเร็จไดนั้น ตองมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน ท่ีจะคอยเปนแรงกระตุนใหโครงการนั้น ๆ เสร็จตามกําหนด และไดผลกําไรอยางท่ีคาดหวัง 
ซ่ึงส่ิงท่ีสําคัญคือผลการทํางาน (Performance) ของบุคลากรต้ังแตผูจัดการโครงการ (Project 
Manager) วิศวกรโครงการ (Project Engineer) ผูควบคุมงาน (Supervisor) คนงาน (Workers) ฯลฯ ซ่ึง
ผลการทํางานของคนเหลานั้น ยอมข้ึนอยูกับเปาหมาย ความตองการของบุคคล ท้ังแรงจูงใจดานบวก 
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(Motivators) และแรงจูงใจดานลบ (Demotivators) ของบุคลากรระดับผูควบคุมงาน และคนงานใน
งานกอสราง เพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานกอสรางโดยเฉพาะ ตามผลการวิเคราะห ดังนี้ 
  1. แรงจูงใจดานบวก (Motivators) ตามลําดับความสําคัญ 
   คนงาน (Worker) คาตอบแทน ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความปลอดภัยใน
การทํางาน ความม่ันคงในการทํางาน การควบคุมท่ีดี การแจงขาว การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การ
ไดคําชมเชย เปนท่ียอมรับ และงานท่ีทาทาย เปนลําดับสุดทายในแรงจูงใจดานบวกของคนงาน 
   ผูควบคุมงาน (Supervisor) คาตอบแทน ความม่ันคงในการทํางาน ความปลอดภัยใน
การทํางาน การไดคําชมเชยและเปนท่ียอมรับ ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ งานท่ีทาทาย การแจงขาว และการควบคุมท่ีดีจะเปนลําดับสุดทาย 
  2. แรงจูงใจดานลบ (Demotivators) ตามลําดับความสําคัญ 
   คนงาน (Worker) การปฏิบัติท่ีไมดีจากผูบังคับบัญชา ความไมปลอดภัยในการ
ทํางาน การขาดคําชมเชยและไมเปนท่ียอมรับ ความไมมีประสิทธิภาพผูรวมงาน การทํางานชา การ
ขาดการส่ือสารท่ีดี การตรวจและทดสอบที่ไมดี ความไมสนใจในผลิตภาพ (Productivity) การใช
ความเช่ียวชาญที่นอยไป และการขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
   ผูควบคุมงาน (Supervisor) การปฏิบัติท่ีไมดีจากผูบังคับบัญชา ความไมสนใจในผลิต
ภาพ (Productivity) การขาดคําชมเชยและไมเปนท่ียอมรับ การทํางานชา ความไมปลอดภัยในการ
ทํางาน การขาดการส่ือสารท่ีดี การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การตรวจและทดสอบท่ีไมดี 
การใชความเช่ียวชาญที่นอยไป และความไมมีประสิทธิภาพผูรวมงาน 

   พรทิพย  เตชะอาภรณชัย [25] ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการ ศึกษากรณีพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ คือ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ทํางานและอัตราเงินเดือนท่ีไดรับในปจจุบัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.04 สวนปจจัย  สวน
บุคคลท่ีมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการไดแก  สถานภาพสมรส  อัตราเงินเดือนท่ีไดรับ
ในปจจุบัน ระยะเวลาในการทํางานและวุฒิการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
องคประกอบการรับรูวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมลักษณะตั้งรับเฉ่ือยชา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ โดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.8075 (r  =  0.8075) และสามารถอธิบาย
ความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 65.20 

   รัฐวุฒิ รูแทนคุณ และ สตีเฟน โอโอกุนลานา [26] ไดศึกษาหัวขอการจูงใจคนงานใน
อุตสาหกรรมกอสราง นําเสนอขอสรุปจากการรวบรวมงานศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวกับการจูงใจคนงาน
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กอสรางจากหลายประเทศในชวงเวลาสามสิบปท่ีผานมา จากการศึกษาพบวาทฤษฎีความตองการของ
มาสโลวสามารถประยุกตใชไดกับคนงานกอสราง เพียงแตระดับความสําคัญของความตองการแตละ
อยางจะเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอม และนอกจากปจจัยทางความตองการท้ังหาระดับแลว ยังมี
ปจจัยท่ีมีผลตอการเพ่ิมหรือลดแรงจูงใจของคนงานกอสรางท่ีมีผลมาจากลักษณะของงานกอสรางอีก
สวนหนึ่งดวย 

   Ruthankoon และ Ogunlana [27] ไดศึกษาแรงจูงใจของวิศวกรและโฟรแมนตามทฤษฎี
ของ Herzberg พบวาบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง มีปจจัยจูงใจแตกตางจากทฤษฎีของ Herzberg 
ดั้งเดิมบางประการ ไดแก ปจจัยจูงใจท่ีสําคัญ คือ ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน 
และลูกนอง โดยปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ ท้ังในระดับบุคลากรและระดับโครงการ  
และยังพบอีกวาปจจัยความสัมพันธระหวางบุคลากรในหนวยงานกอสรางในประเทศไทยเทียบกับ
ปจจัยทางเพื่อการจูงใจอ่ืนๆแลว มีผลคอนขางมากตอความพอใจในงานท้ังในดานบวกและในดานลบ 
และยังมีผลมากกวาอยางชัดเจนหากเทียบกับงานวิจัยของ Herzberg [3] ท่ีทดลองกับกลุมตัวอยาง
วิศวกรในอเมริกา ซ่ึงผลดังกลาวสอดคลองกับลักษณะงานกอสรางท่ีตองอาศัยการประสานงาน
ระหวางบุคลากรสูง และสอดคลองกับสวนหนึ่งของทฤษฎี Culture Consequence ของ Holfstede  
[28] ซ่ึงระบุวาคนไทยมีคา Individualism คอนขางตํ่า ซ่ึงหมายถึง ในท่ีทํางานบุคลากรจะมีมุมมองเพื่อ
พวกพองมากกวาท่ีจะมองภาพรวมเพื่อองคการ และใหความสําคัญกับเพื่อนรวมงานในกลุม
คอนขางมาก 
  กัลยลักษณ  อุทัยจันทร [11] ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานฝายการพาณิชย บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกตางกัน มีผลใหระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานแตกตางกันและพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ       
    นุสาสนี  จิตราภิรมย [29] ไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต พนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนตมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะการหลีกเล่ียง
ความไมแนนอนและลักษณะการมุงเนนระยะยาว อยูในระดับสูง มีการรับรูวัฒนธรรมองคการใน
ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจและลักษณะความเปนเพศหญิง อยูในระดับปานกลางและมีการ
รับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูไนระดับตํ่า พนักงานในโรงงานผลิต
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ชิ้นสวนยานยนตมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง พนักงานในโรงงานผลิต
ชิ้นสวนยานยนตท่ีมีลักษณะสวนบุคคลดานอายุ อายุงาน ระดับการศึกษาและระดับตําแหนงงาน
แตกตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการบางดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

   มณีพรรณ  จันทรลํ้าเลิศ [13] ไดทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท  ราชาเซรามิค จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
ราชาเซรามิค จํากัด และเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ราชาเซรามิค จํากัด 
โดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ดวยวิธีการศึกษาเชิงสํารวจ โดยอาศัยแบบสอบถาม สอบถาม
ขอมูลจากพนักงานบริษัท ราชาเซรามิค จํากัด จํานวน 348 คน และนําขอมูลท่ีไดมาไปทําการวิเคราะห
ทางสถิติเพื่อหาคา t-test,  F-test จากการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ โดยจําแนกตามลักษณะ
สวนบุคคล พบวาในดานอายุ ระดับการศึกษาในดานของการมีสวนรวม ระยะเวลาในการทํางานและ
รายไดของพนักงานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงพบวาความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  
  รัฐวุฒิ รูแทนคุณ [30] ไดศึกษาหัวขอการศึกษาปจจัยเพ่ือความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร
ในหนวยงานกอสรางและผลของความสัมพันธท่ีดีตอประสิทธิภาพของบุคลากร บทความนี้นําเสนอ
ผลการศึกษาสองสวน ดวยกลุมตัวอยางวิศวกร 30 คน และโฟรแมน 30 คน จาก 20 หนวยงานกอสราง
ในเขตกรุงเทพมหานคร คาประสบการณ โดยเฉล่ียของวิศวกรคือ 4.62 ป และโฟรแมน คือ 5.86 ป 
การเขาถึงกลุมตัวอยางทําดวยวิธีการสุมอยางไมเปนระบบ (Nonsystematic Sampling) เน่ืองจากไม
สามารถทราบจํานวนประชากรที่มีอยูท้ังหมดได การศึกษาสวนแรกคือการสัมภาษณเจาะลึกแบบ
เหตุการณวิกฤต เพ่ือหาปจจัยที่สรางความสัมพันธท่ีดีในหนวยงานกอสราง ผลการศึกษาพบวา ส่ิงท่ี
สําคัญท่ีสุดท่ีชวยสงเสริมความสัมพันธท่ีดใีนฐานะผูบังคับบัญชา คือ การใหคําแนะนําและชวยเหลือ
แกผูใตบังคับบัญชาและไมควรเขมงวดมากนัก สําหรับผูใตบังคับบัญชาควรจะต้ังใจทํางานและมี
ความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย ในฐานะเพ่ือนรวมงาน คือ การใหความชวยเหลือรวมท้ัง
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน การศึกษาสวนท่ีสอง คือ การศึกษาหาผลของความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรตอประสิทธิภาพของการทํางานในระดับบุคลากรและระดับโครงการ พบวา ผลตอ
ประสิทธิภาพในระดับบุคลากรอยูในระดับปานกลาง และผลตอประสิทธิภาพในระดับโครงการมี
คอนขางสูง 

   ปราณี  วิจิตรจิตเลิศ [31] ไดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ การรับรูนโยบาย
องคการ และความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ผลการทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยพบวา 
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              1.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว  ท่ีมีเพศแตกตางกัน  มีความผูกพันตอองคการโดยรวมและ
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
              2.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว  ท่ีมีอายุ  ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับตําแหนงท่ีแตกตาง
กัน  มีความผูกพันตอองคการโดยรวม  ดานความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือองคการและ
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนความสมาชิกขององคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
              3.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ท่ีมีสถานภาพสมรสและรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันมี  
ความผูกพันตอองคการความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
              4.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ท่ีมีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05            

ลิขิต  แซเตียว [32] ไดศึกษาวัฒนธรรมภายในองคการท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการ 
กรณีศึกษาพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัย
พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานและตําแหนงงานของพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จํากัด (มหาชน) ท่ีแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการตางกัน   

เภตรา ศรีอุดทาภาร [33] ทําการศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครู กรณีศึกษา ขาราชการครูเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ี 2 จังหวัดจันทบุรี พบวา ขาราชการครูท่ีมี วุฒิ
การศึกษา ระยะเวลารับราชการ และตําแหนงท่ีแตกตางกันจะไมสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน สวนขาราชการครูท่ีมีอายุท่ีแตกตางกัน จะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ขาราชการครูท่ีมีความกาวหนาจากการทํา งาน
ท่ีแตกตางกัน จะไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สวนขาราชการครูท่ีมีปริมาณงานท่ีมาก
เกินไป ความรวมมือจากผูท่ีเกี่ยวของ และส่ิงแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน จะสงผลทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

จารุวรรณ สนองญาติ และ คณะ [34] ไดทําการศึกษา ความตองการและการไดรับการ
ตอบสนอง ความตองการการดูแลจากพยาบาลที่ปฏิบัติงานท่ีศูนยสุขภาพชุมชนของประชาชนในเขต
อําเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความตองการการดูแลจากพยาบาลท่ี
ปฏิบัติงานท่ีศูนยสุขภาพชุมชน โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.88  S.D = 0.67) และการไดรับการ
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ตอบสนองความตองการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.72  S.D = 0.72) จากการเปรียบเทียบ
พบวา ปจจัยดานอายุระดับการศึกษา อาชีพ รายได สถานภาพ และการเปนสมาชิกในชุมชนมีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) แตปจจัยดานเพศ และระยะทางจากท่ีพักถึงศูนยสุขภาพ
ชุมชนมีความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญ 

ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน [35] ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ จากผลการวิจัยพบวา พนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมี เพศ แตกตางกัน มีความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม ดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 และระดับการศึกษาแตกตางกันมีความสําเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ดานประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ แตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สรุปไดวา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง 
ลักษณะความสัมพันธของบุคคลท่ีมีตอองคการ ทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเต็มความสามารถเพ่ือ
การบรรลุเปาหมายขององคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกของ
องคการนั้น ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความมุงม่ันตอองคการนั้นมีมากมาย ซ่ึงในหลายๆปจจัยข้ึนอยูกับ
ผูบังคับบัญชา หากผูบังคับบัญชาทําใหพนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน ก็จะทําใหพนักงานมี
ความมุงม่ันตอองคการอยางม่ันคงและยั่งยืน การประเมินความมุงม่ันตอองคการ มีเคร่ืองมือท่ีใชใน
การประเมินความมุงม่ันตอองคการ สามารถแบงออกเปน 2 ลักษณะคือ การประเมินจากพฤติกรรม
และการประเมินจากทัศนคติ ซ่ึงจะสงผลตอความมุงม่ันในองคการในลักษณะท่ีแตกตางกัน 
ประสิทธิภาพขององคการไดแก การบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว การบรรลุเปาหมายขององคการ การ
ดําเนินการใหประสบผลสําเร็จโดยใชทรัพยากรนอยท่ีสุด ดังนั้น ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพจึง
มีท้ังความพยายาม ทักษะความรูและกลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางานของผูนํา รวมถึงตอง
ใชกระบวนการกลุมหรือทีมใหมีประสิทธิภาพ โดยใชกระบวนการส่ือสารสรางความสัมพันธใน
กระบวนการทํางานกลุม ทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจกันสนับสนุน และชวยเหลือกันในการทํางาน
สรางความมุงม่ันตอองคการ จนสงผลใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 

 



บทที่ 3  
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอ

องคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง โดยกําหนดรูปแบบการศึกษาดวย
การใชแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง งานวิจัยนี้จัดทําข้ึนเพื่อเปนแนวทางในการแกไข
ปญหาการจัดการและการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงาน
กอสราง นําไปประยุกตใชเพื่อเปนประโยชนตอองคการ 

 
3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการการศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการ  ความมุง ม่ันตอองคการและ
ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ผูวิจัยไดศึกษา เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ 
ไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไว ดังแสดงในภาพท่ี 3.1 
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กลุมประชากร  
- อายุ  
- ระดับการศึกษา  
- ตําแหนง  
- ประสบการณทํางาน  
- เงินเดือน 
 

ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎี 
ของมาสโลว 
1. ความตองการขั้นพ้ืนฐานทางรางกาย 
2. ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย 
3. ความตองการความเปนเจาของและความรัก  
4. ความตองการยกยองจากผูอื่น  
5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปน 
     มนุษยที่สมบูรณ 
                                                           Maslow [2] 

ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 
- ความรูสึก 
- ความตอเน่ือง 
- ความรับผิดชอบ 
                          Mayer and Allen [7] 

ประสิทธิภาพของบุคลากร 
- ความพยายาม 
- ทักษะความรู 
- กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือ  
   ประยุกตใชทํางาน 
                           ธงชัย สันติวงศ [4] 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

       ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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3.2 ลักษณะประชากร 
  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสํารวจวิจัยคร้ังนี้ คือ วิศวกรและโฟรแมน รวม
ท้ังหมด 400 คน ในหนวยงานกอสรางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  จํานวนของกลุมตัวอยาง หาไดจากสูตรการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนประชากร
ของ Taro Yamane [36] 
 

         (3.1) 
 

เม่ือ      แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
            แทน คาเปอรเซ็นตท่ีตองการจะสุมจากประชากรท้ังหมด 
            แทน คาเปอรเซ็นตความคลาดเคล่ือนจากการสุมตัวอยาง  

             แทน ระดับความเช่ือม่ันท่ีผูวิจยักําหนดไว 
ณ ระดับความเช่ือม่ัน 95%    มีคาเทากับ 1.96 
 ประชากรท่ีตองการสุมตัวอยาง 50% หรือ 0.05 จากประชากรท้ังหมด ตองการระดับความ
เช่ือม่ัน 95% และยอมรับคาความคลาดเคล่ือนได 5% หรือ 0.05 สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางได
ดังนี้  
                                             =         (0.50)(1-0.50)(1.96)2  
                                                                    0.052                 
                                               =      384  ตัวอยาง 
 
                 ผูทําการวิจัยจึงเก็บขอมูลตัวอยาง 400 คน เพื่อใหไดกลุมตัวอยางเกินกวาคาความ
คลาดเคล่ือน 5% หรือ 0.05  
 

3.3 ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
1. ศึกษาจากขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ การศึกษาจากตํารา เอกสาร บทความ 

ทฤษฎีหลักการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อกําหนดขอบเขตของการวิจัยและสรางเคร่ืองมือวิจัยให
ครอบคลุมความมุงหมายของงานวิจัย 

2. ศึกษาจากขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร
เพื่อกําหนดขอบเขตและเน้ือหาของแบบทดสอบ จะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายการวิจัยยิ่งข้ึน 
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3. นําขอมูลท่ีไดมาสรางแบบสอบถาม 
4. นําแบบสอบถามท่ีทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากอาจารยท่ี

ปรึกษา พิจารณาตรวจสอบและขอคําแนะนําในการแกไขปรับปรุงเพื่อใหอานแลวมีความเขาใจงาย
และชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจัย 

5. ปรับปรุงรูปแบบของแบบสอบถามอีกคร้ังแลวนําเสนอผูทรงคุณวุฒิชุดเดิมเพื่อแกไข
ปรับปรุงจนไดเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 

6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกลุมตัวอยาง 
 ลักษณะของแบบสอบถาม 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมเพ่ือการวิจัยเชิงพรรณนาในคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม
(Questionnaire) ท่ีมีคําถามชนิดปลายปด โดยแบงโครงสรางคําถามออกเปน 4 สวน ไดแก 
 สวนท่ี 1 ขอมูลเบ้ืองตนของผูกรอกแบบสอบถามและขอมูลท่ัวไปของโครงการของผูตอบ
แบบสอบถาม เปนคําถามแบบมาตรานามบัญญัติ ซ่ึงจะมีใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการวัดระดับความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว ของ    
บุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง เปนคําถามแบบมาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตาม
รูปแบบ Likert’s Scale ท่ีตรงกับความรูสึกและความเปนจริงมากท่ีสุด 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามวัดความมุงม่ันของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางท่ีมีตอองคการ 
เปนคําถามแบบมาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบ Likert’s Scale ท่ีตรงกับ
ความรูสึกและความเปนจริงมากท่ีสุด 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางเปนคําถาม
แบบมาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบ Likert’s Scale ท่ีตรงกับความรูสึก
และความเปนจริงมากท่ีสุด 
      เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 ระดับความคิดเห็น การใหคะแนน 
    มากท่ีสุด 5 
    มาก 4 
    ปานกลาง 3 
    นอย 2 
    นอยท่ีสุด 1 
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ในการแปลผลคะแนนการแบงระดับความคิดเห็น ผูวิจัยไดจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ 
โดยพิจารณาตามเกณฑการคํานวณอันตรภาคช้ัน [37] 

 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนต่ําสุด            

                           จํานวนระดบั 
     =  5 – 1 

                                                             3 
     =  1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาวสามารถแบงระดับความคิดเห็นไดดังนี้ 
คะแนนต้ังแต  3.67 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
คะแนนต้ังแต  2.34 – 3.66 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนต้ังแต  1.00 – 2.33 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับตํ่า 

 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยโดยการสํารวจ (Survey) ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล 
วิธีการแจกแบบสอบถาม คือ การแจกแบบสอบถามรายบุคคล ใชการจัดเก็บรวบรวมขอมูลใน
ชวงเวลาเดียว ระหวางเดือนกุมภาพันธ – พฤษภาคม 2554 และไดนําแบบสอบถามท่ีไดมาตรวจสอบ
ความถูกตองของขอมูลท่ีตอบ โดยมีข้ันตอนการประมวลผลขอมูล และเกณฑการใหคะแนน โดย
ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดมาดําเนินการตอไปนี้ 

1. การตรวจสอบขอมูล (Ending) นําแบบสอบถามท่ีไดรับท้ังหมด มาตรวจดูความสมบูรณ
ของการตอบแบบสอบถามและคัดเลือกชุดท่ีสมบูรณท่ีสุด 

2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามท่ีได
กําหนดรหัสไวลวงหนาแลว สําหรับแบบสอบถามปลายปด (Closed-Ended) และนําขอมูลเขาสูระบบ
ฐานขอมูลเพื่อเตรียมในการประมวลผล 

3.  การประมวลผลขอมูล นําขอมูลท่ีไดลงรหัสไวมาบันทึกลงในฐานขอมูล (Data File) 
และนําขอมูลนี้ไปวิเคราะหดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับงานวิจัยท่ี
เรียกวา SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 
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3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลนั้น มีการเตรียมขอมูลกอนการประมวลผล โดยการตรวจสอบความ
ถูกตองครบถวนของแบบสอบถามทุกชุดแลว ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการสอบถามกลุมตัวอยางจะถูก
นํามาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS โดยตัวแปรตางๆ จะถูกนํามาลงรหัสเพื่อเปล่ียน
สภาพขอมูลใหอยูในรูปตัวเลข แลวนํามาวิเคราะหเพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว โดยใชสถิติในการศึกษาซ่ึงดําเนินการตามลําดับดังนี้  
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปนสถิติเกี่ยวกับการวิเคราะหขอมูล ในรูป
ของการบรรยาย การนําเสนอขอมูลในรูป ตาราง กราฟ โดยการอธิบายรายละเอียดแบบสอบถามทุก
ขอ เชน การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง 
ประสบการณทํางาน และเงินเดือน โดยใชคาความถ่ี และคารอยละ  
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เปนสถิติท่ีวาดวยเทคนิคในการเก็บรวบรวม 
ขอมูลบางสวนซ่ึงเรียกวา กลุมตัวอยาง และขอมูลจากกลุมตัวอยางนี้จะใชเปนตัวแทนของประชากร
ท้ังหมด ตลอดจนกระบวนการตางๆท่ีจะนําไปสูผลสรุปเกี่ยวกับประชากร ซ่ึงสถิติท่ีใชในการทดสอบ
สมมติฐาน คือ การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ท่ีเปนอิสระตอ
กัน (Independent t-test), การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม, 
การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชสูตรการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (F-test) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) 
 การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS PC 
Windows ซ่ึงมีลําดับข้ันการวเิคราะหดังนี้ 
 1.การทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิแอลฟา (Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) [37] 

     (3.2) 

 

เม่ือ  แทน คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
  แทน จํานวนขอในแบบสอบถาม 

     แทน ผลรวมของคาคะแนนความแปรปรวนเปนรายขอ 
  แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
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โดยใชเกณฑสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามท่ีเปนเกณฑการยอมรับไวดังนี ้
 คา  มากกวาและเทากับ 0.7 สําหรับงานวิจยัเชิงสํารวจ (Exploratory Research) 
 คา  มากกวาและเทากับ 0.8 สําหรับงานวิจยัพื้นฐาน (Basic Research) 
 คา  มากกวาและเทากับ 0.9 สําหรับการตัดสินใจ (Important Research) 
 จึงจะสรุปไดวาแบบสอบถามมีความนาเช่ือถือสูง 
 2.วิ เคราะห ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนง 
ประสบการณทํางาน เงินเดือน ของกลุมตัวอยาง มีการนํามาแจกแจงในรูปความถ่ี และสถิติเบ้ืองตน 
ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน [37] 
  2.1  การแจกแจงความถ่ีคํานวณเปน คาสถิติรอยละ (Percentage)  
 

            
 (3.3) 

เม่ือ      แทน คารอยละ 
            แทน ความถ่ีท่ีตองการเปล่ียนแปลงใหเปนรอยละ 
            แทน จาํนวนความถ่ีท้ังหมด 
 

2.2  การหาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลว
เปรียบเทียบกับเกณฑท่ีตั้งไว  

   2.2.1  คาเฉล่ีย (Arithmetic Mean : )  
        

         (3.4)                          
                 

เม่ือ  แทน คาเฉล่ีย 

   แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

                       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 2.2.2  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.)  

S.D. =   (3.5) 

 S.D. แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
      แทน ขอมูล (i = 1,2,3…N) 

    แทน มัชฌิมเลขคณิต 
                               แทน จํานวนขอมูลท้ังหมด 
 

 3. การเปรียบเทียบความคิดเห็นดานปจจยัตางๆ ใชการทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้[37] 
  3.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชสูตร 
 Independent t-test  

 

     (3.6) 
          

เม่ือ           แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-distribution 
              แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมท่ี 1 
         แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมท่ี 2 
               แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี 1 
          แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี 2 
               แทน ขนาดตัวอยางกลุมท่ี 1 
             แทน ขนาดตัวอยางกลุมท่ี 2  
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  3.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใช
สูตร การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (F-test)  
   

    (3.7) 
           
 

เม่ือ          แทน คาสถิติท่ีใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบ  เพื่อทราบ
นัยสําคัญ 

  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
 แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

 

                                                                                      (3.8) 
            

     (3.9) 
           

   เม่ือ    แทน ผลรวมกาํลังสองระหวางกลุม 
           แทน ผลรวมกาํลังสองระหวางกลุม 
                แทน จํานวนกลุม 

                แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
         แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1)  
               ภายในกลุม (n-k) 

    ในกรณีท่ีผลการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรมากกวา 2 ตัว
ข้ึนไป พบวา มีความแตกตางกัน จะตองทําการวิเคราะหตอไปอีกดวยวามีรายการคูใดท่ีแตกตางกันท่ี
ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเช่ือม่ัน 95% 
    3.2.1 ในกรณขีองความแปรปรวนจากคา Levene Statistic ไมตางกัน ใชสูตรตาม
วิธี Least Significant Difference (LSD) เพือ่เปรียบเทียบคาเฉล่ียประชากร 
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         (3.10) 
                   
     โดยท่ี    ≠  ,  

    แทน คาผลตางนัยสําคัญท่ีคํานวณไดสําหรับการทดสอบประชากร กลุมท่ี 
  และ   

      แทน คา mean square error ท่ีไดจากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
        แทน คาจํานวนกลุมท้ังหมดท่ีใชทดสอบ 
          แทน คาจํานวนขอมูลตัวอยางท้ังหมด 

      แทน คาสถิติจากตารางมาตรฐาน  โดยใชคาของ df = n-k 
2.2.1 ในกรณีของความแปรปรวนจากคา Levene statistic ตางกัน โดยเลือกใชวิธี 

Tamhane’s T2 เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียประชากร 
  4.  การหาความสัมพันธ ใชสถิติการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient) คํานวณจากสูตร [37] 
 

                                                (3.11) 
 

 เม่ือ  เปน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพยีรสัน 

   เปน ผลรวมของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 1 (X) 

   เปน ผลรวมของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 2 (Y) 

   เปน ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลตัวแปรท่ี 1 และ 2  

   เปน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 1  

   เปน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 2  
     เปน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  ผูวิจัยไดจัดระดับคะแนนความสัมพันธออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑการ
คํานวณอันตรภาคช้ัน [37] 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน  = คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนต่ําสุด    
                           3 
   จํานวนระดับ =  1 – 0.000 
              3 
     =  0.333 
 จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาว สามารถใชเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ

ของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) ดังนี้ 
 คาระหวาง  +/- 0.669 ถึง +/- 1.000  มีความสัมพันธในระดับสูง 
 คาระหวาง  +/- 0.335 ถึง +/- 0.668  มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 คาระหวาง  +/- 0.001 ถึง +/- 0.334  มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
 คาท่ีได  = 0.000 ไมมีความสัมพันธ 
 สวนเคร่ืองหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธดังนี้ 
 ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปน บวก หมายถึง ขอมูลมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน 

 ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปน ลบ หมายถึง ขอมูลมีลักษณะเพ่ิมหรือลดตรงขามกัน 
 
3.6  สถิติท่ีใชการวิเคราะหขอมูล 
  สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน ดังแสดงใน ตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

สมมติฐานในการวิจัย สถิติท่ีใช 

สมมติฐานท่ี  1 บุคลากรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง 
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
1.1  บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการทีถู่กตอบสนอง 
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

One-Way ANOVA 

1.2  บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนั มีระดับความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

One-Way ANOVA 

1.3  บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

t-test 

1.4  บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการ
ท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

One-Way ANOVA 

1.5  บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

One-Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี  2  ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว มีความสัมพันธกับความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 

Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient 
สมมติฐานท่ี  3  ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของบุคลากร 

Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient 

 
 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวิจัยและวิเคราะห 

 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อความสัมพันธระหวางความ

ตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ผูวิจัยได
ดําเนินการวิจัยตามข้ันตอน และนําขอมูลท่ีไดมาจากแบบสอบถาม มีจํานวนท้ังส้ิน 400 ฉบับ มาทํา
การวิเคราะหพรอมนําเสนอผลการวิเคราะห โดยแบงการนําเสนอดังตอไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 
4.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
4.3 อภิปรายผลการวิจัย 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 
4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแบบสอบถามในเร่ืองของขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

จําแนกตาม  อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณทํางานและเงินเดือน โดยแสดงขอมูลในรูป
ของจํานวนและรอยละของขอมูล ดังตารางตอไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.1  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานอาย ุ

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 25 ป 

26-35 ป 
มากกวา 35 ป 

44 
156 
200 

11.00 
39.00 
50.00 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ มากกวา 35 ป จํานวน 200 คน 

คิดเปนรอยละ 50.00 อายุ 26-35 ป จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 39.00 คน และอายุต่ํากวา 25 ป 
จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.00 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 19 4.80 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

284 
97 

71.00 
24.30 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 
284 คน คิดเปนรอยละ 71.00 ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 24.30 และ
ระดับสูงตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 4.80 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.3  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานตําแหนง 
ตําแหนง จํานวน (คน) รอยละ 
โฟรแมน 179 44.80 
วิศวกร 221 55.30 
รวม 400 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี ตําแหนงวิศวกร จํานวน 221 คน คิด
เปนรอยละ 55.30 และโฟรแมน จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 44.80 

 

ตารางท่ี 4.4  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานประสบการณทํางาน 
ประสบการณทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 5 ป 115 28.80 
6-10 ป 

มากกวา 10 ป 
233 
52 

58.30 
13.00 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางาน 6-10 ป จํานวน 

233 คน คิดเปน รอยละ 58.30 ประสบการณทํางานนอยกวา 5 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 28.80 
และมีประสบการณทํางาน มากกวา 10 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 13.00 ตามลําดับ 



 
 

 
 

42

ตารางท่ี 4.5  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานเงินเดือน 
เงินเดือน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 10,000 บาท 35 8.80 
10,000-20,000 บาท 
มากกวา 20,000 บาท 

187 
178 

46.80 
44.50 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีเงินเดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 187

คน คิดเปน รอยละ 46.80 มากกวา 20,000 บาท จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 44.50 และมีเงินเดือน 
นอยกวา 10,000 บาท จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 8.80 ตามลําดับ 

 
4.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว  
         ความมุงม่ันตอองคการ และประสิทธิภาพของบุคลากร 
การวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความมุงม่ันตอองคการ ระดับประสิทธิภาพ

ของบุคลากร และระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว โดยแบงออกเปนปจจัย
ดานตาง ๆ ไดแก ความตองการข้ันพื้นฐานทางรางกาย ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ความ
ตองการความเปนเจาของและความรัก ความตองการการยกยองจากผูอ่ืน และความตองการที่จะเขาใจ
ตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ โดยแสดงขอมูลในรูปของคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ของขอมูล ซ่ึงเปนขอมูลของบุคลากร ดังแสดงในตารางท่ี 4.6 ตารางท่ี 4.7 และตารางท่ี 4.8  
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ตารางท่ี 4.6 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎี
ของมาสโลว 

ขอ ความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว X  S.D. ระดับ 

ความตองการขั้นพื้นฐานทางรางกาย 
1. เงินเดือนท่ีทานไดรับจากการทํางานเพียงพอสําหรับการครองชีพ

ของตนเอง 
3.63 0.95 ปานกลาง 

2. เงินเดือนท่ีทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานท่ีทานปฏิบัติอยู 3.52 0.83 ปานกลาง 
3. ทานพอใจเงินเดือนท่ีไดรับจากการทํางาน 4.01 0.91 สูง 
4. ทานพอใจโบนัสท่ีไดรับจากการทํางาน 3.93 1.03 สูง 
5. ทานพอใจสิทธิการในลาท่ีไดรับจากการทาํงาน 3.54 1.09 ปานกลาง 
6. ทานพอใจในสวัสดิการดานท่ีพักท่ีไดรับจากการทํางาน 3.54 1.09 ปานกลาง 

รวม 3.69 0.98 สูง 
ความตองการความมั่นคงปลอดภัย 
7. ทานพอใจถึงความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 3.74 1.05 สูง 
8. ทานพอใจถึงความปลอดภัยในการทํางาน 3.67 1.04 สูง 
9. ทานพอใจถึงความม่ันคงของบริษัท 3.78 1.10 สูง 
10. ทานพอใจถึงความปลอดภัยในสุขภาพขณะทํางาน 3.76 0.93 สูง 
11. ทานพอใจถึงความม่ันคงทางการเงิน 3.41 1.05 ปานกลาง 

รวม 3.67 1.03 สูง 
ความตองการความเปนเจาของและความรัก 
12. ทานพอใจในความสัมพันธกับหัวหนางาน 3.62 0.88 ปานกลาง 
13. ทานพอใจในความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.90 0.89 สูง 
14. ทานพอใจในความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 3.92 0.90 สูง 
15. ทานพอใจในการประสานงานกับหวัหนางาน 3.98 0.86 สูง 
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ตารางท่ี 4.6 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎี 
                    ของมาสโลว  (ตอ) 

ขอ ความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว X  S.D. ระดับ 
16. ทานพอใจในการประสานงานกับเพ่ือนรวมงาน 3.87 0.85 สูง 
17. ทานพอใจในการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชา 3.48 1.00 ปานกลาง 
18. ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจากหัวหนางาน 3.76 0.90 สูง 
19. ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจากเพื่อน

รวมงาน 
3.85 0.91 สูง 

 20. ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจาก
ผูใตบังคับบัญชา 

3.89 0.88 สูง 

รวม 3.80 0.89 สูง 
ความตองการยกยองจากผูอ่ืน 
21. ทานพอใจในการยกยองชมเชยเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ 3.69 0.99 สูง 
22. ทานพอใจในผลตอบแทนเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ 3.63 1.10 ปานกลาง 
23. ทานพอใจในชื่อเสียงและความสําเร็จท่ีไดจากงาน 3.51 1.00 ปานกลาง 
24. ทานพอใจกับการที่บริษัทยอมรับผลงานของทาน 3.68 0.97 สูง 
25. ทานพอใจสถานภาพท่ีดีในสังคมจากการปฏิบัติงาน 3.66 0.98 สูง 

รวม 3.63 1.08 ปานกลาง 
ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ 
26. งานท่ีทําสามารถนําส่ิงท่ีทานตองการในชีวิตมาใหทานได 3.50 0.95 ปานกลาง 
27. ทานพอใจในความสําเร็จจากงานท่ีทานทํา 3.83 1.15 สูง 
28. ทานพอใจในความกาวหนาท่ีไดรับจากงานท่ีทานทํา 3.82 1.05 สูง 
29. ทานพอใจในส่ิงตาง ๆ ท่ีไดรับจากท่ีทํางานแหงนี ้ 3.83 0.96 สูง 

รวม 3.74 1.02 สูง 
รวม 5 ดาน 3.72 0.97 สูง 

 

จากตารางท่ี 4.6 เม่ือพิจารณาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา 
กลุมบุคลากรสวนใหญมีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง         
( X  = 3.72 และ S.D. = 0.97) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา “ทานพอใจเงินเดือนท่ีไดรับจากการ
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ทํางาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X   = 4.01 และ S.D. = 0.91) สวน “ทานพอใจถึงความมั่นคงทางการเงิน” มี
คาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.41 และ S.D. = 1.05)  

เม่ือแยกเปนรายดานพบวา บุคลากรมีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.72) เม่ือแยกเปนรายดานพบวา ความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ดานความตองการความเปนเจาของและความรัก เปนอันดับ 1 ( X  = 3.80) ดาน
ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปนอันดับ 2 ( X  = 3.74) ดานความ
ตองการข้ันพื้นฐานทางรางกาย เปนอันดับ 3 ( X  = 3.69) 

 
ตารางท่ี 4.7 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความมุงม่ันตอองคการ 

ขอ ความมุงม่ันตอองคการ X  S.D. ระดับ 

ดานความรูสึก 
1. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ 3.70 1.02 สูง 
2. ทานรูสึกเบ่ือกบัการทํางานท่ีองคการแหงนี ้ 3.73 1.00 สูง 
3. ทานมีความจงรักภักดีตอองคการแหงนี ้ 3.88 0.85 สูง 
4. ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 3.91 0.95 สูง 
5. ทานทํางานอยางมีความสุข 3.82 0.94 สูง 
6. ทานรูสึกภาคภูมิใจ และมีความผูกพันกับหนวยงาน 3.60 0.99 ปานกลาง 
7. ทานพอใจในงานท่ีรับผิดชอบอยู 3.57 0.94 ปานกลาง 

ดานความตอเนื่อง 
 8. ทานไมลาออกจากองคการนี้เพราะทานรูสึกผูกพันกับเพื่อน

รวมงาน 
3.65 0.98 ปานกลาง 

9. การลาออกจากองคการนี้ทําใหเสียโอกาสในการเรียนรูงานท่ีด ี 3.65 1.11 ปานกลาง 
10. หากทานไปทํางานท่ีองคการอ่ืนทานอาจไมไดรับผลตอบแทน

ท่ีดีเทาท่ีนี ่
3.88 0.88 สูง 

11. หากทานลาออกจากองคการน้ีจะทําใหทานเสียโอกาส
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

3.90 0.86 สูง 

12. หากทานออกจากองคการในขณะนี้ทานจะตองเสียเวลาในการ
เรียนรูงานใหมกับองคการใหม 

3.67 0.99 สูง 
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ตารางท่ี 4.7 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความมุงม่ันตอองคการ (ตอ) 

ขอ ความมุงม่ันตอองคการ X  S.D. ระดับ 
13. ทานต้ังใจทํางานอุทิศแรงกายแรงใจใหกับงานอยางเต็มท่ี 3.64 0.92 ปานกลาง 
ดานความรับผิดชอบ 

14. ทานรูสึกไดถึงหนาท่ีของการเปนพนกังานท่ีตองใหการ
สนับสนุนกิจกรรมขององคการแหงนี้ตอไป 

3.81 0.89 สูง 

15. ทานรูสึกวาเปนความรับผิดชอบของทานท่ีจะปฏิบัติงานกับ
องคการแหงนีเ้พื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 

3.83 1.05 สูง 

16. ทานรูสึกวาทานตองทํางานใหเต็มท่ีเพราะองคการนี้มีบุญคุณ
กับทาน 

3.68 0.96 สูง 

17. แมทานจะรูสึกเหนื่อยกับหนาท่ีการงานแตทานรูสึกถึงหนาท่ี
และความรับผิดชอบท่ีตองทําใหสําเร็จเพื่อประโยชนของ
องคการ 

3.59 0.96 ปานกลาง 

18. ทานปฏิบัติงานในหนาท่ีดวยความขยนัขันแข็ง 3.60 0.98 ปานกลาง 
19. ทานมีความมุงม่ัน กระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ 3.66 1.02 สูง 

รวม 3.72 0.96 สูง 
 

  จากตารางท่ี 4.7 เม่ือพิจารณาระดับความมุงม่ันตอองคการ พบวา กลุมบุคลากรสวนใหญมี
ความมุงม่ันตอองคการในระดับสูง ( X  = 3.72 และ S.D. = 0.96) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
“ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X   = 3.91 และ S.D. = 0.95) สวน “ทานพอใจ
ในงานท่ีรับผิดชอบอยู” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.57 และ S.D. = 0.94) 
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ตารางท่ี 4.8 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพของบุคลากร 

ขอ ประสิทธิภาพของบุคลากร X  S.D. ระดับ 

ความพยายาม 
1. ทานสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตาม

กําหนดเวลา 
4.06 0.99 สูง 

2. ทานปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย 4.28 0.80 สูง 
3. ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามคุณภาพท่ี

กําหนด 
4.22 0.86 สูง 

4. ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามงบประมาณท่ี
วางแผนไว 

3.68 1.12 สูง 

  ทักษะความรู 
5. ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายโดยไมคอยผิดพลาด 4.22 0.91 สูง 
6. งานท่ีไดรับมอบหมาย  ทานดําเนนิการเปนท่ีพอใจของเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชา 
4.15 0.93 สูง 

7. ทานแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานไดเปน
อยางด ี

4.27 0.80 สูง 

8. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีซับซอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.92 0.98 สูง 
9. ทานทํางานอยางเปนระบบ 3.74 1.03 สูง 
กลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชงาน 
10. ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพฒันางานใหกาวหนาอยูเสมอ 3.67 0.98 สูง 
11. ทานแสวงหาความรูดวยตนเองและสามารถนําไปพัฒนางานได 4.21 0.90 สูง 
12. ทานนําผลการประเมินในการปฏิบัติงานของตนเองมาใชในการ

ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน 
4.31 0.83 สูง 

รวม 3.72 0.92 สูง 
 

จากตารางท่ี 4.8 เม่ือพิจารณาระดับประสิทธิภาพของบุคลากร พบวา กลุมบุคลากรสวนใหญ   
มีประสิทธิภาพของบุคลากรในระดับสูง ( X  = 3.72 และ S.D. = 0.92) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา “ทานนําผลการประเมินในการปฏิบัติงานของตนเองมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการ
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ปฏิบัติงาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X   = 4.31 และ S.D. = 0.92) สวน “ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพัฒนา
งานใหกาวหนาอยูเสมอ” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.67 และ S.D. = 0.98) 
 

4.2 การทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง

ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.1  บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎี

ของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.9 
 

ตารางท่ี 4.9 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง 
                    ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามอายุ 

อายุ n X  S.D. 
ต่ํากวา 25 ป 44 3.79 0.471 

26-35 ป 
มากกวา 36 ป 

155 
200 

3.71 
3.73 

0.506 
0.492 

รวม 400 3.73 0.494 
  

  จากตารางท่ี 4.9 พบวา บุคลากรท่ีมีอายุ ต่ํากวา 25 ป มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว สูงท่ีสุด ( X  = 3.79) รองลงมาคือ อายุ มากกวา 36 ป ( X = 3.73) และนอย
ท่ีสุดคือ อายุ 26-35 ป ( X = 3.71) 
 

ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามอายุ 
อายุ SS df MS F p 

ระหวางกลุม 0.206 2 0.103 0.419 0.658 
ภายในกลุม 97.270 397 0.246   

รวม 97.476 399    
 

จากตารางท่ี 4.10 เม่ือทําการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 (p = 0.658) แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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สมมติฐานท่ี 1.2 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.11 

 
ตารางท่ี 4.11 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง 
                      ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา n X  S.D. 
ต่ํากวา ปริญญาตรี 179 3.86 0.414 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

135 
86 

3.51 
3.79 

0.544 
0.456 

รวม 400 3.73 0.471 
  
  จากตารางท่ี 4.11 พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ปริญญาตรี มีระดับความตองการ
ท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว สูงท่ีสุด ( X = 3.86) รองลงมาคือ ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
 ( X  = 3.79) และนอยท่ีสุดคือ ระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี ( X = 3.51) 

 
ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามระดับ 
                      การศึกษา 

ระดับการศึกษา SS df MS F p 
ระหวางกลุม 9.704 2 4.852 21.890 0.000** 
ภายในกลุม 87.772 397 0.222   

รวม 97.476 399    
 
จากตารางท่ี 4.12 เม่ือทําการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 (p = 0.000) แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความ
ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว  
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตาม  
                       ระดับการศึกษาเปนรายคูดวยวิธี LSD 

ระดับการศึกษา 
ตําแหนง 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี  
ตํ่ากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

- 
0.347** 

0.071 

- 
- 

0.276** 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  
 จากตารางท่ี 4.13 เม่ือนํามาเปรียบเทียบความแตกตางรายคูพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มี
ตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีจํานวน 2 คู ดังนี้ 
 1.  ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ต่ํากวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
 2.  ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ต่ํากวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 
 

 สมมติฐานท่ี 1.3 บุคลากรที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.14    
 
ตารางท่ี 4.14   คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง   
                        ตามทฤษฎี ของมาสโลว และการเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎี 
                        ของมาสโลว จําแนกตามตําแหนง                         

ตําแหนง n X  S.D. t p 

โฟรแมน 179 3.85 0.43 4.859 0.000** 
วิศวกร 211 3.62 0.51   

รวม 400     
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
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 จากตารางท่ี 4.14 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความ
ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ผลการศึกษาพบวา ตําแหนงโฟรแมนมีระดับความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว เฉล่ีย 3.85 สวนตําแหนงวิศวกรมีความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว เฉล่ีย 3.62 จะเห็นไดวา ตําแหนงโฟรแมนมีระดับความตองการท่ี
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มากกวาตําแหนงวิศวกร 
 เม่ือทําการทดสอบความแตกตางดวยสถิติคาที (t-test) พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
(p = 0.000**) แสดงวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
 

 สมมติฐานท่ี 1.4  บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการที่
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง 
                      ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามประสบการณทํางาน 

ประสบการณทํางาน n X  S.D. 
นอยกวา 5 ป 115 3.71 0.476 

6-10 ป 
มากกวา 10 ป 

232 
52 

3.75 
3.67 

0.497 
0.527 

รวม 400 3.73 0.494 
  

จากตารางท่ี 4.15 พบวา บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางาน 6-10 ป มีความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว สูงท่ีสุด ( X = 3.75) รองลงมาคือ ประสบการณทํางานนอยกวา     
5 ป ( X = 3.71) และนอยท่ีสุดคือ ประสบการณทํางานมากกวา 10 ป ( X = 3.67) 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตาม   
                      ประสบการณทํางาน 

ประสบการณทํางาน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 0.304 2 0.152 0.619 0.539 
ภายในกลุม 97.172 397 0.245   

รวม 97.476 399    
 
จากตารางท่ี 4.16 เม่ือทําการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 (p = 0.539) แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีผูตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ
ทํางานแตกตางกัน มีความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการ
วิเคราะหไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 
สมมติฐานท่ี 1.5 บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม 

ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.17 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง 
                      ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน n X  S.D. 
นอยกวา 10,000 บาท 35 3.78 0.573 
10,000-20,000 บาท 
มากกวา 20,000 บาท 

187 
177 

3.75 
3.69 

0.497 
0.475 

รวม 400 3.73 0.494 
  

จากตารางท่ี 4.17 พบวา บุคลากรท่ีมีเงินเดือนนอยกวา 10,000 บาท มีความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว สูงท่ีสุด ( X = 3.78) รองลงมาคือ เงินเดือน 10,000-20,000 บาท         
( X = 3.75) และนอยท่ีสุดคือ เงินเดือนมากกวา 20,000 บาท ( X = 3.69) 
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตาม 
                      เงินเดือน 

เงินเดือน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 0.430 2 0.215 0.878 0.416 
ภายในกลุม 97.046 397 0.245   

รวม 97.476 399    
 
จากตารางท่ี 4.18 เม่ือทําการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 (p = 0.416) แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเงินเดือนแตกตาง
กัน มีความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหไม
เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 
สมมติฐานท่ี 2 ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ

ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.19 
 
ตารางท่ี 4.19 คาสหสัมพันธของเพียรสันระหวางความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรและความ 
                      ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 

ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 
ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 

r p 

ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรโดยรวม 1.000** 0.000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 

จากตารางท่ี 4.19 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร
และความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง 
(r = 1.000) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (p = 0.000) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
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สมมติฐานท่ี 3 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากร ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.20 
 
ตารางท่ี 4.20 คาสหสัมพันธของเพียรสันระหวางประสิทธิภาพของบุคลากรและความตองการที่ถูก 
                      ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 

ประสิทธิภาพของบุคลากร 
ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 

r p 

ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวม 0.121* 0.015 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของบุคลากรและ

ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับตํ่า               
(r = 0.121) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.015) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 

 
4.3 อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
ท้ังนี้เพ่ือสามารถเสนอแนวทางในการแกไขปญหาการจัดการและการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึง
จะเปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงานกอสราง นําไปประยุกตใชเพื่อเปนประโยชนตอ
องคการแตละองคการตอไป 

โดยการอภิปรายผลการวิจัย ผูวิจัยแยกออกเปน 4 ประเด็น ความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ความมุงม่ันตอองคการ ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง และ
การทดสอบสมมติฐาน 
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4.3.1 ความตองก0ารท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวของบุคลากรในอุตสาหกรรม
กอสราง 

กลุมบุคลากรสวนใหญมีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ใน
ระดับสูง ( X  = 3.72) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา “ทานพอใจเงินเดือนท่ีไดรับจากการทํางาน” มี
คาเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.01) สวน “ทานพอใจถึงความมั่นคงทางการเงิน” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.41) 
เม่ือแยกเปนรายดานพบวา ความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ดานความตองการ
ความเปนเจาของและความรัก มากท่ีสุด ( X  = 3.80) ดานความตองการยกยองจากผูอ่ืน ต่ําท่ีสุด      
( X  = 3.63) ท้ังนี้อาจเปนเพราะดวยสภาพแวดลอมในงานกอสราง ไมนิยมท่ีจะยกยองนับถือกัน 
เนื่องจากงานกอสรางเปนงานท่ีตองทําไปตามแบบแผนท่ีวางไว  ท้ังนี้การทํางานของวิศวกรเปนการ
ทํางานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายของแตละคน 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ความตองการข้ันพื้นฐานทางรางกาย ขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ทาน
พอใจเงินเดือนท่ีไดรับจากการทํางาน” ขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “เงินเดือนท่ีทานไดรับในปจจุบัน
เหมาะสมกับงานท่ีทานปฏิบัติอยู” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ วิศวกรหรือโฟรแมนรูสึกวาเงินเดือนท่ีไดรับ
นั้นมีความเหมาะสมตอภาระหนาท่ีท่ีตนทําอยูแตไมพอสําหรับการใชจายในแตละเดือน 

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย ขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ทานพอใจถึงความม่ันคงของ
บริษัท” และขอท่ีมีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “ทานพอใจถึงความมั่นคงทางการเงิน” ทั้งนี้อาจเปนเพราะดวย
บริษัทท่ีสังกัดอยูเปนบริษัทท่ีมีชื่อเสียงหรือมีความม่ันคงอยางเห็นไดชัดจึงทําใหวิศวกร และโฟรแมน
รูสึกถึงความมั่นคงที่ไดอยูในบริษัทแหงนี้ แตผลตอบแทนท่ีไดอาจจะนอยเกินกวาความตองการของ
วิศวกร หรือโฟรแมนท่ีทํางานอยูในบริษัทนั้น 

ความตองการความเปนเจาของและความรัก  ขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ทานพอใจในการประสานงาน
กับหัวหนางาน” และ ขอท่ีมีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “ทานพอใจในการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชา” 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การส่ังงานระหวางวิศวกรกับโฟรแมน ในการทํางานนั้นในดานโฟรแมนซ่ึงเปน
การรับคําส่ังจากวิศวกรดวยตําแหนงแลวจึงเปนหนาท่ีท่ีตองรับคําส่ัง สวนวิศวกรซ่ึงเปนผูออกคําส่ัง
จะมีความรูสึกเม่ือส่ังไปแลวตองคอยตรวจสอบหรือติดตามดูงานเพ่ือควบคุมความเรียบรอยของงาน
ใหถูกตองตามท่ีส่ังไปหรือไม 

ความตองการยกยองจากผูอ่ืนขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ ทานพอใจในการยกยองชมเชยเม่ือ
ปฏิบัติงานสําเร็จ” และขอท่ีมีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “ทานพอใจในช่ือเสียงและความสําเร็จท่ีไดจากงาน” 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา วิศวกรหรือโฟรแมนเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จแลวไดรับคําชมเชยจะรูสึกพึงพอใจ
ในการชมเชยท่ีไดรับในขณะน้ัน แตงานกอสรางเปนงานท่ีทําแลวจบไปในแตละโครงการจึงทําให
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เม่ือเร่ิมโครงการใหมก็ตองทํางานกันใหมหมดจึงทําใหวิศวกรหรือโฟรแมนไมเนนความสําคัญของ
ช่ือเสียงท่ีไดมาจากงานในแตละงาน  

ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ ขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ทาน
พอใจในความสําเร็จจากงานท่ีทานทํามา, ทานพอใจในส่ิงตาง ๆ ท่ีไดรับจากท่ีทํางานแหงนี้” และขอท่ี
มีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “งานท่ีทําสามารถนําส่ิงท่ีทานตองการในชีวิตมาใหทานได” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ 
งานกอสรางนั้นเปนงานท่ีมีลักษณะเปนโครงการท่ีสรางใหสําเร็จ แลวก็จะเร่ิมโครงการใหม อยูแบบนี้
ไปเร่ือย ๆ ดังนั้นวิศวกร หรือโฟรแมนท่ีเปนคนควบคุมในโครงการนั้น ๆ ก็จะพอใจท่ีจะเห็นงานของ
ตนเองสําเร็จไปไดดวยดี ซ่ึงจะทําใหทานรูสึกพอใจที่ไดเห็นงานของตัวเองสําเร็จและรูสึกพอใจที่ได
ทํางานอยูในท่ีแหงนี้ โดยการทํางานในท่ีแหงนี้นั้น ส่ิงท่ีวิศวกรหรือโฟรแมนตองการอาจจะเปน
ความรูสึกท่ีดีตอความสําเร็จของงาน หรือการไดทํางานอยูในท่ีแหงนี้มากกวาการตอบสนองความ
ตองการที่ไดรับจากการทํางานในท่ีแหงนี้ 

 
4.3.2 ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
กลุมบุคลากรสวนใหญมีความมุงม่ันตอองคการในระดับสูง ( X  = 3.72) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปน

รายขอพบวา “ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X   = 3.91) สวน “ทานพอใจใน
งานท่ีรับผิดชอบอยู” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.57)  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ดานความรูสึก ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน” และขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “ทานพอใจในงานท่ีรับผิดชอบอยู” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ งาน
กอสรางเปนงานท่ีแตละคนจะมีความรับผิดชอบเปนของตัวเองท้ังวิศวกร และโฟรแมนโดยทุกคนก็
จะทํางานไปตามหนาท่ีรับผิดชอบของตนเองใหประสบความสําเร็จ โดยการทํางานนั้นเปนหนาท่ีท่ี
ทุกคนจะตองทําอยูแลวไมวาจะพอใจหรือไมก็จะตองทําหนาท่ีของตัวเองใหดีท่ีสุด 

ดานความตอเนื่อง ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “หากทานลาออกจากองคการนี้จะทําใหทานเสีย
โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงาน” และขอท่ีมีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “ทานต้ังใจทํางานอุทิศแรงกาย
แรงใจใหกับงานอยางเต็มท่ี” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ ในการทํางานกอสรางนั้นส่ิงท่ีวิศวกรและโฟรแมน
อยากใหเกิดข้ึนในการทํางานก็คือความสําเร็จของโครงการท่ีทํา เลยทําใหการลาออกไปกอนโครงการ
จะเสร็จนั้นทําใหเสียท้ังโอกาสกาวหนาในงานและประสบการณในการผานงานดวย ซ่ึงในงาน
กอสรางนั้นวิศวกรและโฟรแมนจะตองทุมเทใหกับการทํางานอยูเปนเร่ืองธรรมดาอยูแลว 

ดานความรับผิดชอบ ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานรูสึกวาเปนความรับผิดชอบของทานท่ีจะ
ปฏิบัติงานกับองคการแหงนี้เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย” และ ขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “แมทานจะ
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รูสึกเหนื่อยกับหนาท่ีการงานแตทานรูสึกถึงหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีตองทําใหสําเร็จเพื่อ
ประโยชนขององคการ”  ท้ังนี้อาจเปนเพราะ ความสําเร็จในงานกอสรางเปนส่ิงท่ีวิศวกรและโฟรแมน
อยากเห็นหลังจากท่ีไดทุมเททํางานมาอยางเต็มท่ี โดยมีหนาท่ีท่ีจะตองงานนั้นใหสําเร็จไมวาจะรูสึก
อยางไร 

 
4.3.3 ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
กลุมบุคลากรสวนใหญมีประสิทธิภาพของบุคลากรในระดับสูง ( X  = 3.72) ซ่ึงเม่ือพิจารณา

เปนรายขอพบวา “ทานนําผลการประเมินในการปฏิบัติงานของตนเองมาใชในการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.31) สวน “ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพัฒนางานให
กาวหนาอยูเสมอ” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.67) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ดานความพยายาม ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานปฏิบัติงานใน
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย” และขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “ทานสามารถทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายเสร็จตามงบประมาณท่ีวางแผนไว” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การทํางานใหสําเร็จนั้นเปน
หนาท่ีของวิศวกรและโฟรแมน เพื่อใหงานกอสรางนั้นสําเร็จออกมาตามเปาหมายท่ีวางไวใหทันตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงจากสภาพการทํางานในงานกอสรางนั้น มีปญหาเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา จึงทําให
ตองเสียเวลาหรือเสียงบประมาณท่ีเพิ่มข้ึนจากท่ีวางแผนไว เพื่อคอยแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากหนางาน 

 ดานทักษะความรู ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี” และขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “ทานทํางานอยางเปนระบบ” ท้ังนี้อาจเปน
เพราะ ในงานกอสรางจะมีปญหาที่เกิดข้ึนในหนางานไดตลอดเวลา ดังนั้นวิศวกรหรือโฟรแมนก็
จะตองมีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาได จากปญหาท่ีเกิดข้ึนท่ีหนางานนั้น เราไมรูวา
จะเกิดอะไรขึ้นบาง ซ่ึงอาจทําใหการทํางานไมคอยเปนระบบจากท่ีวางไวตั้งแตแรก 

ดานกลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชงาน ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานนําผลการประเมิน
ในการปฏิบัติงานของตนเองมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน” และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุด คือ “ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การปรับปรุง
พัฒนาตนเองเปนคุณสมบัติท่ีวิศวกรและโฟรแมนควรมี ซ่ึงจะทําใหงานออกมามีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
ดวยลักษณะงานกอสรางนั้น เปนงานท่ีทําในสภาพแวดลอมไมคอยจะดีนัก วิศวกรและโฟรแมน อาจ
เกิดการเหนื่อยลาจากการทํางาน ซ่ึงเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหวิศวกรและโฟรแมนไมแสวงหาแนวทางท่ี
จะพัฒนางานใหกาวหนา 
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4.3.4 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง

ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน  
สมมติฐานท่ี 1.1  บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎี

ของมาสโลว แตกตางกัน  
 ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกันมีระดับความตองการที่ ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  

สมมติฐานท่ี 1.2 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความตองการท่ี
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  ซ่ึงผลการ
วิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
มีความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวต่ํากวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี ระดับความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวต่ํากวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎี
ของมาสโลวต่ํากวาผูท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี เพราะวาผูท่ีมีวุฒิการศึกษามากกวาปริญญา
ตรี ดวยหนาท่ีการงานแลวดวยระดับการศึกษาท่ีสูงกวาจะทําใหหนาท่ีการงาน และความรับผิดชอบ
ในการทํางานจะสูงกวา ก็ยอมท่ีจะไดคาตอบแทนท่ีสูงกวา จึงทําใหสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของตนเองไดมากกวา และบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวต่ํากวาผูท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีเพราะวาผูท่ีมีวุฒิ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจะมีความตองการในส่ิงตางๆ ท่ีตนไมสามารถตอบสนองไดอาจเนื่องจาก
ดวยผลตอบแทนท่ีไดรับไมมาก และความกาวหนาท่ีจะสูงข้ึนในหนาท่ีการงานมีนอยกวา โดยธรรมชาติ
ทําใหไมมีการแสวงหาความตองการที่สูงมากนัก 

สมมติฐานท่ี 1.3 บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดบัความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรท่ีมีตําแหนง โฟรแมนมีความตองการท่ีตอบสนองตาม
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ทฤษฎีมาสโลว สูงกวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงวิศวกร อาจเปนเพราะพนักงานท่ีเปนโฟรแมน ดวยงาน
และผลตอบแทนแลวจะนอยกวาตําแหนงวิศวกร เม่ืองานและผลตอบแทนนอยกวา โดยท่ัวไปจะทํา
ใหไมแสวงหาความตองการที่สูงข้ึนไป แตวิศวกรยังมีความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเพราะ
มองเห็นความกาวหนาท่ีอาจจะถูกตอบสนองไดมากข้ึน 

สมมติฐานท่ี 1.4 พบบุคลากรที่มีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
 ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีผูตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณทํางานแตกตาง
กัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะห
ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 สมมติฐานท่ี 1.5 บุคลากรที่มีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีผูตอบแบบสอบถามที่มีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับ
ความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหไมเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  

สมมติฐานท่ี 2 ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 

ผลการวิจัยพบวา ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง (r = 1.000) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0 .01 (p = 0.000) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเปนเพราะ เม่ือ
บุคลากรไดรับความตองการท่ีถูกตอบสนองที่ไดจากองคการแลวจะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกท่ีดี
ตอองคการ รูสึกวาองคการใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสมแลวจึงเกิดเปนความมุงม่ันตอองคการ 

สมมติฐานท่ี 3  ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากร 

ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการ
ท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับตํ่า (r = 0.121) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
(p = 0.015) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเปนเพราะ เม่ือบุคลากรเกิดความ
ตองการที่ถูกตอบสนองแลวเพื่อใหไดการตอบสนองตอความตองการนั้นก็จะพยายามทํางานใหมากข้ึน สราง
ผลงาน ทํางานเต็มท่ี จึงทําใหงานเกิดประสิทธิภาพเพ่ือท่ีจะใหองคการรับรู แลวตอบสนองตามส่ิงท่ี
ตนเองตองการ 
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งานวิจยันี้สอดคลองกับงานวจิัยของ สุทธิ ภาษีผล [24] ในประเดน็ท่ีวา การเปนท่ียอมรับและความ 
สําคัญระหวางผูรวมงานเปนส่ิงท่ีสําคัญในการจูงใจบุคลากรระดับผูควบคุมงาน   

งานวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของรัฐวุฒิ รูแทนคุณ และสตีเฟน โอ โอกุนลานา [26] นําเสนอ
ขอสรุปจากการรวบรวมงานศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวกับการจูงใจคนงานกอสรางจากหลายประเทศใน
ชวงเวลาสามสิบปท่ีผานมา จากการศึกษาพบวาทฤษฎีความตองการของมาสโลวสามารถประยุกตใช
ไดกับคนงานกอสราง เพียงแตระดับความสําคัญของความตองการแตละอยางจะเปล่ียนแปลงไปตาม
สภาพแวดลอม ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยในประเด็นท่ีงานวิจัยนี้ยังคงใชทฤษฎีความตองการของ
มาสโลว เพ่ือศึกษาหาระดับความสําคัญของความตองการและประยุกตใชไดกับคนงานกอสรางกับ
สภาพแวดลอมในปจจุบัน 

งานวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ Steers [14] ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธอยาง
มากกับความต้ังใจและความปรารถนาท่ีจะคงอยูกับองคการ ดังนั้นองคการความเห็นถึงความสําคัญ
ของประเด็นน้ีซ่ึงเม่ือวิศวกรมีความผูกพันธตอองคการและก็จะมีความปราถนาท่ีจะคงอยูกับองคการ
นั่ น ก็ คื อ เป นก า รตอบสนอง ในคว ามต อ งก า ร ท่ี จ ะ ทํ า ง านอยู ใ นองค ก า รของวิ ศ วก ร 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยในประเด็นผลการวิจัยพบวา ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวในระดับสูง 

งานวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของรัฐวุฒิ รูแทนคุณ [30] ในประเด็นการประสานงานกับ
ผูใตบังคับบัญชาน้ันมีความสําคัญ ดังนั้นองคการจึงควรใหความสําคัญมากเปนพิเศษ ผลตอ
ประสิทธิภาพในระดับบุคลากรอยูในระดับปานกลางซ่ึงไมสอดคลองกับผลการวิจัย โดยผลการวิจัย
พบวา ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการตามทฤษฎีมาส
โลวในระดับตํ่า 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความ

ตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง โดยไดผลและ
ขอเสนอแนะ ดังนี้ 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล  
จากการศึกษาลักษณะขอมูลปจจัยสวนบุคคลท่ัวไป พบวา บุคลากร สวนใหญมีอายุ มากกวา 35 

ป รอยละ 50.00 ระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 71.00  ตําแหนงวิศวกร รอยละ 55.30 ประสบการณ
ทํางาน 6-10 ป รอยละ 58.30 และเงินเดือน 10,000-20,000 บาท รอยละ 46.80 

5.1.2 ผลการศึกษาระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
จากการศึกษาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา บุคลากรมี

คะแนนระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.72 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.97   

5.1.3 ผลการศึกษาระดับความมุงม่ันตอองคการ 
จากการศึกษาระดับความมุงม่ันตอองคการ พบวา บุคลากรมีคะแนนความมุงม่ันตอองคการ

โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.96 
5.1.4 ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการทํางาน 
จากการศึกษาประสิทธิภาพของบุคลากรพบวา บุคลากรมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม

อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.92 
5.1.5 ผลการวิจัยตามสมมตฐิาน  

 สมมติฐานท่ี 1  บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวแตกตางกันไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณ
ทํางาน เงินเดือน มีความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวแตกตางกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา บุคลากรท่ีมีคุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกนั ไดแก อายุ และประสบการณทํางาน มี
ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน สวนบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะสวน
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บุคคลแตกตางกัน ไดแก ระดับการศึกษา และตําแหนง มีความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลวแตกตางกัน 

  สมมติฐานท่ี 2 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความมุงม่ันตอองคการของ
บุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ใน
ระดับสูง (r = 1.000) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (p = 0.000) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 

  สมมติฐานท่ี 3 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากร ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับตํ่า                
(r = 0.121) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.015) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 

 จากการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยจึงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
ในการวิจัย ดังแสดงใน ตารางท่ี 5.1   

 
ตารางท่ี 5.1 สมมติฐานการวจิัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 
บุคลากรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลวแตกตางกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1  
บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีระดับความตองการที่ ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5-1 สมมติฐานการวจิัยและผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3  
บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4  
บุคลากรที่มีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5  
บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 
ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธ
กับความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 
ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพของบุคลากร 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 ขอเสนอแนะ 
  5.2.1 การนําประโยชนจากผลการวิจัยไปประยุกตใช 

1. องคการควรท่ีจะมีการจัดทําแบบสํารวจถึงความตองการของบุคลากรในดานการทํางาน 
การทํางานของวิศวกรและโฟรแมน เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหท้ังวิศวกรและโฟร
แมนรูสึกวาตนไดรับในส่ิงท่ีเทาเทียมกัน 

2. จากผลการวิจัยในดานความตองการยกยองจากผูอ่ืน สวนใหญอยูในระดับปานกลาง 
องคการควรยกยองชมเชยวิศวกรและโฟรแมนท่ีมีผลงานดีเดน หรือมีการกลาวยกยองชมเชยแกผูท่ี
มีผลงานท่ีสรางช่ือเสียงใหแกองคการอยูบอยคร้ัง เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแก 
วิศวกรและโฟรแมน 
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3. จากผลการวิจัยในรายขอ การประสานงานกับผูใตบังคับบัญชา มีคาฉล่ียตํ่าท่ีสุด และอยู
ในระดับปานกลาง องคการควรจะมีการจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อเช่ือมความสัมพันธท่ีดีระหวางกับวิศวกร
และโฟรแมน เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในดานความเปนเจาของและความรักใหสูงข้ึน 

4. จากผลการวิจัยในรายขอ เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานท่ีทาน
ปฎิบัติอยู มีคาเฉล่ียท่ีต่ํา และอยูในระดับปานกลาง องคการควรจะใหความสําคัญในดานผลตอบแทนท่ี
ไดรับ โดยใหความยุติธรรมในการใหผลตอบแทน โดยอาจจะใชวิธีการประเมินจากทุกฝายเพื่อ
พิจารณาถึงเงินเดือนท่ีไดรับของท้ังวิศวกรและโฟรแมนเพ่ือใหเกิดการรับรูถึงความยุติธรรมท่ีไดรับ 

5. จากผลการวิจัยในรายขอ การแสวงหาแนวทางที่จะพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ              
มีคาเฉล่ียท่ีต่ํา องคการควรท่ีจะจัดใหมีการอบรมเกี่ยวกับงานในดานตางๆใหกับท้ังวิศวกรและโฟร
แมน และใหโอกาสสอบเพื่อเล่ือนตําแหนง เพื่อท่ีจะใหบุคลากรที่ทํางานอยูมีความกาวหนาในงานโดย
กระตือรือรนท่ีจะพัฒนาทักษะและความรูของตนเอง 

 
5.2.2 ขอเสนอแนะในการวิจัย 

1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปจจัยและตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดวาจะมีผลตอความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว เชน ระยะเวลาในการทํางาน ประเภทของโครงการ มา
เปนตัวแปรตนเพื่อเปรียบเทียบกับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว  

2. ควรมีการเก็บแบบสอบถามในเร่ืองความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว บุคคลอ่ืนในอุตสาหกรรมกอสราง นอกจากโฟรแมนและวิศวกร เพื่อเปนการวัดระดับความ
ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ของบุคลากรสวนอ่ืน ๆ เพื่อใหไดระดับความตองการที่
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ท่ีเปนจริง 

3. เคร่ืองมือท่ีใชนอกจากแบบสอบถามแลว ควรมีแบบสัมภาษณท่ีเปนคําถามปลายเปด 
เพื่อใหพนักงานไดใหขอมูลตาง ๆ ซ่ึงจะทําใหทราบถึงความรูสึก ความตองการ และทัศนคติของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง เพื่อเปนขอมูลสําหรับการพัฒนาตอไป 
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ภาคผนวก  ข 

แบบสอบถามการวิจัย 

ความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพ 

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
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แบบสอบถามงานวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพ 

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
หลักสูตรปริญญาวิศวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา  

คณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
แบบสอบถามสําหรับ วิศวกรและโฟรแมน 
คําชี้แจง ในการตอบแบบสอบถาม 
1. แบบสอบถามท้ังหมดประกอบดวย 4 ตอน ดังนี ้
  ตอนท่ี 1  ขอมูลเบ้ืองตนของผูกรอกแบบสอบถามและขอมูลท่ัวไปของโครงการ 
  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการวดัระดับความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว  
                            ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง แบงขอคําถามออกเปน 5 กลุมคําถาม  
  ตอนท่ี 3  แบบสอบถามวัดความมุงม่ันของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางท่ีมีตอองคการ 
   ตอนท่ี 4  แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
2. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึง ความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอ    
องคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
3. การศึกษาคร้ังนี้ไมมีเจตนาท่ีจะประเมินความสามารถของหนวยงานและไมมีคําตอบขอใดถูกหรือ
ผิดและไมมีผลกระทบกระเทือนตอการปฏิบัติงานของบุคคลใดหรือหนวยงานใด 
4.โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความคิดเหน็ท่ีแทจริงของทาน โดยทางผูจัดทําจะนํา
ขอมูลดังกลาวไปใชในการวเิคราะห เพื่อหาสาเหตุ ปญหาและอุปสรรคท่ีมีผลตอความมุงม่ันตอ
องคการและประสิทธิภาพของบุคลากรท่ีเกิดข้ึน ท้ังนีเ้พือ่เปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงาน
กอสราง นําไปประยุกตใช เพื่อเปนประโยชนตอองคการแตละองคการตอไป 
5. ผูจดัทําขอขอบพระคุณสําหรับขอมูลท่ีทุกทานไดกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลเบื้องตนของผูกรอกแบบสอบถามและขอมูลทั่วไปของโครงการ 
  กรุณาเติมเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับขอมูลปจจุบันของทาน  หรือตอบขอความสั้นๆ  
                สําหรับคําถามตอไปน้ี 

 
ชื่อบริษัท……………………………………………………………………………………………… 
ชื่อโครงการ…………………………………………………………………………………………... 
สถานท่ีตั้งของโครงการ……………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
เว็บไซดบริษทั/e-mail ของทาน……………………………………………………………………… 
1) เพศ   ชาย   หญิง 
2) อาย ุ   20-25 ป   26 - 35 ป   36 – 45 ป   46 – 55 ป   มากกวา 55 ป 
3) วุฒิการศึกษา 

  ปวช.    ปวส.       ปริญญาตรี      
  ปริญญาโท    ปริญญาเอก     อ่ืนๆ........................ 

4) ลักษณะองคการของทาน 
   ราชการ   เอกชน   รัฐวิสาหกิจ   
5) ประเภทธุรกิจขององคการท่ีทานทํางานอยู  

  เจาของโครงการ    ผูรับเหมางานหลัก    ผูรับเหมางานยอย 
  บริษัทท่ีปรึกษา    อ่ืนๆ ............................................... 

6) ประสบการณในการทํางาน 
  นอยกวา 5 ป   6-10 ป    มากกวา 10 ป 

7) ตําแหนงของทาน 
  วิศวกรสนาม   โฟรแมน   วิศวกรโครงการ   ผูจัดการโครงการ 

8) เงินเดือนท่ีไดรับ 
  นอยกวา 10,000 บาท   10,000 – 15,000 บาท 
  15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท 
  มากกวา 25,000 บาท ข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับการวัดระดับความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว ของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมกอสราง  

คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง ท่ีตรงตามความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 
โดยแบงเปน 5 ระดับ ดังนี ้
  5   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมากท่ีสุด 
   4   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมาก 
   3   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยปานกลาง 
    2   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอย 
   1   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอยท่ีสุด 

ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ความตองการขั้นพ้ืนฐานทางรางกาย 

1 เงินเดือนที่ทานไดรับจากการทํางานเพียงพอสําหรับ
การครองชีพของตนเอง 

     

2 เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานที่
ทานปฏิบัติอยู 

     

3 ทานพอใจเงินเดือนที่ไดรับจากการทํางาน      
4 ทานพอใจโบนัสที่ไดรับจากการทํางาน      
5 ทานพอใจสิทธิการในลาที่ไดรับจากการทํางาน      
6 ทานพอใจในสวัสดิการดานที่พักที่ไดรับจากการ

ทํางาน 
     

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 
7 ทานพอใจถึงความม่ันคงในหนาที่การงาน      
8 ทานพอใจถึงความปลอดภัยในการทํางาน      
9 ทานพอใจถึงความม่ันคงของบริษัท      

10 ทานพอใจถึงความปลอดภัยในสุขภาพขณะทํางาน      

11 ทานพอใจถึงความม่ันคงทางการเงิน      

ความตองการความเปนเจาของและความรัก 
12 ทานพอใจในความสัมพันธกับหัวหนางาน      
13 ทานพอใจในความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน      
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ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
14 ทานพอใจในความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา      
15 ทานพอใจในการประสานงานกับหัวหนางาน      
16 ทานพอใจในการประสานงานกับเพ่ือนรวมงาน      
17 ทานพอใจในการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชา      
18 ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจาก

หัวหนางาน 
     

19 ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจาก
เพ่ือนรวมงาน 

     

20 ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจาก
ผูใตบังคับบัญชา 

     

ความตองการยกยองจากผูอ่ืน 
21 ทานพอใจในการยกยองชมเชยเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ      
22 ทานพอใจในผลตอบแทนเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ      
23 ทานพอใจในช่ือเสียงและความสําเร็จที่ไดจากงาน      
24 ทานพอใจกับการที่บริษัทยอมรบัผลงานของทาน      
25 ทานพอใจสถานภาพท่ีดีในสังคมจากการปฏิบัติงาน      

ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ 
26 งานท่ีทําสามารถนําสิ่งที่ทานตองการในชีวิตมาให

ทานได 
     

27 ทานพอใจในความสําเร็จจากงานที่ทานทํา      
28 ทานพอใจในความกาวหนาที่ไดรับจากงานที่ทานทํา      
29 ทานพอใจในสิ่งตาง ๆ ที่ไดรับจากที่ทํางานแหงน้ี      
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ตอนท่ี 3 : แบบสอบถามวัดความมุงม่ันของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางท่ีมีตอองคการ 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง ท่ีตรงตามความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 

โดยแบงเปน 5 ระดับ ดังนี ้
  5   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมากท่ีสุด 
   4   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมาก 
   3   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยปานกลาง 
    2   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอย 
   1   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอยท่ีสุด 

ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความรูสึก 

1 ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ      
2 ทานรูสึกเบื่อกับการทํางานที่องคการแหงน้ี      
3 ทานมีความจงรักภักดีตอองคการแหงน้ี      
4 ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน      
5 ทานทํางานอยางมีความสุข      
6 ทานรูสึกภาคภูมิใจ และมีความผูกพันกับหนวยงาน      
7 ทานพอใจในงานที่รับผิดชอบอยู      

ดานความตอเน่ือง 
8 ทานไมลาออกจากองคการน้ีเพราะทานรูสึกผูกพัน

กับเพ่ือนรวมงาน 
     

9 การลาออกจากองคการน้ีทําใหเสียโอกาสในการ
เรียนรูงานท่ีดี 

     

10 หากทานไปทํางานท่ีองคการอื่นทานอาจไมไดรับ
ผลตอบแทนท่ีดีเทาที่น่ี 

     

11 หากทานลาออกจากองคการน้ีจะทําใหทานเสีย
โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

12 หากทานออกจากองคการในขณะน้ีทานจะตอง
เสียเวลาในการเรียนรูงานใหมกับองคการใหม 

     

13 ทานต้ังใจทํางานอุทิศแรงกายแรงใจใหกับงานอยาง
เต็มที่ 
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ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความรับผิดชอบ 

14 ทานรูสึกไดถึงหนาที่ของการเปนพนักงานที่ตองให
การสนับสนุนกิจกรรมขององคการแหงน้ีตอไป 

     

15 ทานรูสึกวาเปนความรับผิดชอบของทานที่จะ
ปฏิบัติงานกับองคการแหงน้ีเพ่ือใหองคการบรรลุ
เปาหมาย 

     

16 ทานรูสึกวาทานตองทํางานใหเต็มที่เพราะองคการน้ี
มีบุญคุณกับทาน 

     

17 แมทานจะรูสึกเหน่ือยกับหนาที่การงานแตทานรูสึก
ถึงหนาที่และความรับผิดชอบที่ตองทําใหสําเร็จเพ่ือ
ประโยชนขององคการ 

     

18 ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความขยันขันแข็ง      

19 ทานมีความมุงมั่น กระตือรือรนในการทํางานให
สําเร็จ 
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ตอนท่ี 4 : แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง ท่ีตรงตามความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 

โดยแบงเปน 5 ระดับ ดังนี ้
  5   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมากท่ีสุด 
   4   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมาก 
   3   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยปานกลาง 
    2   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอย 
   1   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอยท่ีสุด 

ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ความพยายาม 

1 ทานสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายเสร็จตาม
กําหนดเวลา 

     

2 ทานปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

     

3 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จตาม
คุณภาพที่กําหนด 

     

4 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จตาม
งบประมาณที่วางแผนไว 

     

ทักษะความรู 

5 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมคอย
ผิดพลาด 

     

6 งานท่ีไดรับมอบหมาย  ทานดําเนินการเปนที่พอใจ
ของเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

     

7 ทานแกไขปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

     

8 ทานสามารถปฏิบัติงานที่ซับซอนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

9 ทานทํางานอยางเปนระบบ      
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ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
กลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน 

10 ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพัฒนางานใหกาวหนาอยู
เสมอ 

     

11 ทานแสวงหาความรูดวยตนเองและสามารถนําไป
พัฒนางานได 

     

12 ทานนําผลการประเมินในการปฏิบัติงานของตนเอง
มาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน 
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ความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพ 
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 

Relationship of Needs Commitment and Performance of Personnel 
 in Construction Industry 

 
จามจุรี  เครือทับ1    ถาวร   ธีรเวชญาณ2   และรัฐวุฒิ   รูแทนคุณ3 

 

บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองของบุคลากรในอุตสาหกรรม
กอสรางตามทฤษฎีของมาสโลว ความสัมพันธระหวางระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองกับความมุงมั่นตอองคการ  
และความสัมพันธระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองกับประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง กลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษาสํารวจวิจัยครั้งน้ี คือวิศวกรและโฟรแมน รวมทั้งหมด 400 คน ในหนวยงานกอสรางในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบวา กลุมบุคลากรสวนใหญมีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลวในระดับสูง มีความมุงมั่นตอองคการในระดับสูง และประสิทธิภาพของบุคลากรในระดับสูง การ
ทดสอบสมมติฐานพบวาบุคลากรที่มีปจจัยดานระดับการศึกษาและตําแหนงงานแตกตางกัน มีความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน และความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวมี
ความสัมพันธกับความมุงมั่นตอองคการและประสิทธิภาพของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ 
 
คําสําคัญ  :  มาสโลว, ความตองการ, ความมุงมั่นตอองคการ, ประสิทธิภาพ 
 

Abstract 
This research aims to study level of served needs of personnel in construction industry according to 

Maslow’s  Hierarchy of needs. The  research also aims to study relationship of needs with commitment, and needs 
with performance. Samples are 400 engineers and foreman in construction sites in Bangkok and surrounding 
areas. Result shows that needs of construction personnel are served at high level, commitment and performance 
are high. Construction staffs with different education level and position have different served needs. The needs 
have significant relationship with organization commitment and performance. 

  
Keywords  :  Maslow, Needs, Organization Commitment, Performance 
 
 
___________________________________________________ 
1นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิศวกรรมโยธา คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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2อาจารยประจําภาควิชาวิศวกรรมโยธา คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
3อาจารยประจําภาควิชาวิศวกรรมโยธา คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสยาม 

 

1. บทนํา 
  การจูงใจบุคลากรใหมีความมุงมั่นและประสิทธิภาพ
เปนสิ่งที่สําคัญสําหรับผูบริหาร ทฤษฎีความตองการเปน
ทฤษฎีหน่ึงที่สามารถชวยใหผูบริหารนํามาประยุกตใช
ในการจูงใจบุคลากรได เน่ืองจากหากเขาใจระดับความ
ตองการของบุคลากรแลว จะสามารถจูงใจไดอยาง
เหมาะสม 
  ในการ วิจั ยครั้ ง น้ี จะ ศึกษาความสัม พันธ
ระหวางระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง ความมุงมั่น
ตอองคการ ประสิทธิภาพในความตองการของบุคลากร
ในอุตสาหกรรมกอสราง ทั้งน้ีเพ่ือสามารถเสนอแนวทาง
ในการแกไขปญหาการจัดการและการเพิ่มแรงจูงใจใน
การทํางาน ซึ่งจะเปนขอมูลสําหรับทุกฝายที่เก่ียวของกับ
งานกอสราง นําไปประยุกตใชเพ่ือเปนประโยชนตอ
องคการแตละองคการตอไป  
 

2. ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
2.1 ทฤษฎีความตองการ  
   Maslow [1] มาสโลวเช่ือวาพฤติกรรมของ
มนุษยเปนจํานวนมากสามารถอธิบายโดยใชแนวโนม
ของบุคคลในการคนหาเปาหมายที่จะทําใหชีวิตของเขา
ไดรับความตองการ ความปรารถนา และไดรับสิ่งที่มี
ความหมายตอตนเอง เช่ือวามนุษยเปน “ สัตวที่มีความ
ตองการ ” และเปนการยากที่มนุษยจะไปถึงขั้นของความ
พึงพอใจอยางสมบูรณ ในทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ
ของมาสโลว เมื่อบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรับความพึง
พอใจและเมื่อบุคคลไดรับความพึงพอใจในสิ่งหน่ึงแลวก็
จะยังคงเรียกรองความพึงพอใจสิ่งอื่นๆ ตอไป ซึ่งถือเปน
คุณลักษณะของมนุษย ซึ่งเปนผูที่มีความตองการจะ
ไดรับสิ่งตางๆอยูเสมอ 

  มาสโลว  [2]  ไดต้ังสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรม
มนุษยไววา 
  คนทุกคนมีความตองการ และความตองการน้ี
จะมีอยูตลอดเวลา  และไมมีที่สิ้นสุดขอสมมติฐาน
ดังกลาวก็คือเปนขอเท็จจริงที่ชัดแจงวาทุกคนตางก็มี
ความตองการ และความตองการท่ีจะไมมีทางสิ้นสุด
ต้ังแตเกิดจนตาย 
  ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว ก็จะ
มิใชแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมตอไปอีก ตามความ
คาดหมายนี้แสดงใหเห็นวาความตองการใด ๆ ถาพวก
เขาไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลวก็จะไมมี
ความหมายสําหรับบุคคลน้ัน และความตองการลําดับ
ตอไปท่ียังไมไดรับการตอบสนองเทาน้ันจะมีอิทธิพลตอ
บุคคลดังกลาวได 
   ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้น
จากตํ่าไปหาสูงตามลําดับของความสําคัญ  ลักษณะ
ดังกลาวยอมแสดงใหเห็นวา ความตองการตางๆจะมี
ลักษณะเปนลําดับตามความสําคัญในขณะท่ีความ
ตองการข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการท่ี
สูงขั้นตอไปจะตามมา มาสโลวไดสรุปลําดับขั้นความ
ตองการของมนุษย 5 ลําดับ ดังน้ีคือ  
 1)  ความต องการขั้ น พ้ื นฐานทางร างกาย         
(Physiological needs)  
 2)  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย  (Security 
or Safety)       
 3) ความตองการความเปนเจาของและความรัก 
(Belongingness and love needs)  
 4) ความตองการยกยองจากผูอื่น (Esteem needs)   
 5) ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองและความ
เปนมนุษยที่สมบูรณ (Self-actualization needs)  
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2.2 ความมุงม่ันตอองคการ  
Mayer and Allen [3] กลาววา ความมุงมั่นตอ

องคการ หมายถึง ความสัมพันธที่หนักแนนที่พนักงาน
แสดงตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ มีความเช่ือมั่น
ตอองคการสามารถแบงออกได 3 ดาน คือ 

 1) ดานความรูสึก หมายถึง การที่พนักงานมี
อารมณและความรูสึกที่เปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ 
เต็มใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตลอดไป  

2)  ดานความตอเน่ือง หมายถึง ความรูสึกของ 
พนักงานที่จะทํางานในองคการน้ีตอไป เพราะตนเองได
ทุมเทใหกับงานต้ังแตครั้งแรกที่เขามาเปนสมาชิกกับ
องคการ 

 3)  ดานความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานรับรูวาเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่บุคคลตอง
สนับสนุนกิจกรรมขององคการตอไป 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
  ประสิทธิภาพ [4] หมายถึง กิจกรรมทางดาน
การบริหารบุคคลที่ไดเก่ียวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงาน
พยายามที่จะกําหนดใหทราบแนชัดวา พนักงานของตน
สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
ในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพน้ันทําไดเพียงใด อยู
ที่ปจจัย 3 ประการที่ผสมผสานอยูดวยกัน คือ 
   1) ความพยายาม คือ ขนาดของกําลังความ
พยายามของผูทํางานที่ทุมเทใหกับงานของกลุม จะมีมาก
นอยเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ออกแบบวา เปนงาน
ที่ทาทายความสามารถหรือไม ใหอิสระในการตัดสินใจ
หรือไม เปนตน 

 2) ทักษะความรู คือ ทั้งทักษะท่ีเก่ียวของกับ
การทํางานและความรูที่จะเอาไวพิชิตงาน และรวมไปถึง
การมีทักษะและความรูที่เก่ียวกับการเขากับคนเพ่ือการ
ทํ า ง านด วย  ทักษะและความรู น้ี เ อ งที่ จ ะทํ า ใหมี
ประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพ่ือการทํางาน
ได 
  3)  กลยุทธที่ ใชแกปญหาหรือประยุกตใช
ทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและชวยกันคิดคน

หากลยุทธที่จะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีขึ้น
ตลอดเวลาและประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นไดเสมอ 
 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวของ   
  สุทธิ ภาษีผล [5] กลาววา งานกอสรางจะ
ประสบผลสําเร็จไดน้ัน ตองมีแรงจูงใจในการทํางาน ที่
จะคอยเปนแรงกระตุนใหโครงการน้ัน ๆ เสร็จตาม
กําหนด และไดผลกําไรอยางที่คาดหวัง ซึ่งสิ่งที่สําคัญคือ
ผลการทํางาน (Performance) ของบุคลากรต้ังแตผูจัดการ
โครงการ (Project Manager) วิศวกรโครงการ (Project 
Engineer) ผูควบคุมงาน (Supervisor) คนงาน (Workers) 
ฯลฯ ซึ่งผลการทํางานของคนเหลาน้ัน ยอมขึ้นอยูกับ
เปาหมาย ความตองการของบุคคล ทั้งแรงจูงใจดานบวก 
(Motivators) และแรงจูงใจดานลบ (Demotivators) ของ
บุคคลากรระดับผูควบคุมงาน  และคนงานในงาน
กอสราง เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานกอสราง
โดยเฉพาะ ตามผลการวิเคราะห ดังน้ี  
  1) แรงจูงใจดานบวก ของคนงาน ตามลําดับ
ความสําคัญ ไดแก คาตอบแทน ความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน ความปลอดภัยในการทํางาน ความมั่นคงใน
การทํางาน การควบคุมที่ดี การแจงขาว การมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ การไดคําชมเชย เปนที่ยอมรับ และงาน
ที่ทาทาย เปนลําดับสุดทายในแรงจูงใจดานบวกของ
คนงาน สําหรับผูควบคุมงาน ไดแก คาตอบแทน ความ
มั่นคงในการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน การได
คําชมเชยและเปนที่ยอมรับ  ความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ งานท่ีทาทาย 
การแจงขาว และการควบคุมที่ดีจะเปนลําดับสุดทาย 
  2) แรงจูงใจดานลบ ของคนงาน ตามลําดับ
ความสําคัญ ไดแก การปฏิบัติที่ไมดีจากผูบังคับบัญชา 
ความไมปลอดภัยในการทํางาน การขาดคําชมเชยและไม
เปนที่ยอมรับ ความไมมีประสิทธิภาพผูรวมงาน การ
ทํางานชา การขาดการส่ือสารที่ดี การตรวจและทดสอบ
ที่ไมดี ความไมสนใจในผลิตภาพ การใชความเช่ียวชาญ
ที่นอยไป และการขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
สํ าหรับ ผู ควบคุมงาน ได แก   การปฏิบั ติที่ ไม ดี จาก
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ผูบังคับบัญชา ความไมสนใจในผลิตภาพ การขาดคําชมเชย
และไมเปนที่ยอมรับ การทํางานชา ความไมปลอดภัยใน
การทํางาน การขาดการสื่อสารที่ดี การขาดการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ การตรวจและทดสอบที่ไมดี การใช
ความเช่ียวชาญที่นอยไป และความไมมีประสิทธิภาพ
ผูรวมงาน 
  จารุวรรณ สนองญาติและคณะ [6] ได
ทําการศึกษา ความตองการและการไดรับการตอบสนอง 
ความตองการการดูแลจากพยาบาลท่ีปฏิบัติงานที่ศูนย
สุขภาพชุมชนของประชาชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัด
สุพรรณบุรี  ผลการวิจัยพบวา  กลุมตัวอยางมีความ
ตองการการดูแลจากพยาบาลท่ีปฏิบัติงานที่ศูนยสุขภาพ
ชุมชนโดยรวมอยูในระดับสูง  ( X  = 3.88, S.D  = 0.67) และ
การไดรับการตอบสนองความตองการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.72 S.D = 0.72) จากการ
เปรียบเทียบพบวา ปจจัยดานอายุระดับการศึกษา อาชีพ 
รายได สถานภาพ และการเปนสมาชิกในชุมชนมีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) แตปจจัย
ดานเพศ และระยะทางจากที่พักถึงศูนยสุขภาพชุมชนมี
ความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญ 

จากงานวิจัยที่เก่ียวของกับความตองการผูวิจัยมี
ความเห็นวา ในบทความของ สุทธิ ภาษีผล ไดกลาววา
แรงจูงใจท่ีเกิดมาจากความตองการน้ันเกิดมาจากปจจัย
ตาง ๆ  เชน คาตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน ความ
ปลอดภัยในการทํางาน ซึ่งเปนไปในแนวทางเดียวกับ
งานวิจัยของ จารุวรรณ สนองญาติ และคณะซึ่ง
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอความตองการ คือ อายุ 
ระดับการศึกษา อาชีพ รายได สถานภาพ และการเปนสมาชิก
ในชุมชน จากทั้ง 2 บทความจะเห็นไดวา ปจจัยที่มีผลตอ
คว ามต อ งก า ร น้ันจ ะ เป นป จ จั ยที่ เ ก่ี ย ว เ น่ื อ ง กั บ
ความสมัพันธของบุคคล หรือสังคม  
   ลิขิต  แซเตียว [7]  ไดศึกษาวัฒนธรรมภายใน
องคการที่มีผลตอความผูกพันในองคการ กรณีศึกษา
พนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ลักษณะสวน
บุคคล  ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  

รายไดตอเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและตําแหนง
งานของพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกันจะ มีความผูกพัน
ตอองคการตางกัน 

พรทิพย  เตชะอาภรณชัย [8] ไดทําการศึกษา
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ศึกษา
กรณีพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย  ผลการวิจัย
พบวา  ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ คือ  เพศ  อายุ วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาในการทํางานและอัตราเงินเดือนที่ไดรับใน
ปจจุบัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.04  สวน
ปจจัย สวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรม
องคการไดแก  สถานภาพสมรส  อัตราเงินเดือนที่ไดรับ
ในปจจุบัน  ระยะเวลาในการทํางานและวุฒิการศึกษา  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  องคประกอบการ
รับรูวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมลักษณะต้ังรับ  -  
เฉื่อยชา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  โดยมี
คาสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.8075  (r  =  0.8075) และ
สามารถอธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการ
ไดรอยละ  65.20 
 จากงานวิจัยที่ เ ก่ียวของกับความมุงมั่นตอ
องคการจะเห็นไดวา จากทั้ง 2 งานวิจัยพบวาปจจัยสวน
บุคคลที่แตกตางกันจะมีความมุงมั่นหรือความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาบุคคลที่มี
ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะมีการรับรูถึงความ
มุงมั่นตอองคการแตกตางกัน เชน ผูที่มีระดับการศึกษา
สูงกวา อาจจะมีความมุงมั่นตอองคการท่ีมากกวาผูที่มี
การศึกษาตํ่ากวา 
  เภตรา ศรีอุดทาภาร [9] ทําการศึกษาเรื่อง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของขาราชการครู : 
กรณีศึกษาขาราชการครูเขตพื้นที่การศึกษาที่ 2 จังหวัด
จันทบุรี พบวา ขาราชการครูที่มี วุฒิการศึกษา ระยะเวลารับ
ราชการ  และตําแหนงที่แตกตางกัน  จะไมสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สวนขาราชการครูที่มี
อ า ยุ ที่ แ ตกต า ง กัน  จะส งผลให ก า รป ฏิบั ติ ง านมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ขาราชการครูที่มีความกาวหนา
จากการทํางานที่แตกตางกันจะไมสงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน สวนขาราชการครูที่มีปริมาณงานที่มาก
เกินไป ความรวมมือจากผูที่เก่ียวของ และสิ่งแวดลอมใน
การทํางานแตกตางกัน จะสงผลทําใหประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน [10] ไดทําการศึกษา 
ปจจัยที่มีผลตอความสํา เร็จในการปฏิบั ติงานของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ จากผลการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย สํานักงานใหญที่มี เพศ แตกตางกัน มี
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ดาน
ประสิทธิผลในการปฏิบั ติงาน  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และระดับการศึกษา
แตกตางกันมีความสําเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ดาน
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพในการ
ปฏิบั ติงาน  และดานพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากงานวิจัยที่ เ ก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานทั้ง 2 งานวิจัยเมื่อนํามาเปรียบเทียบกันจะเห็นได
วา ในงานวิจัยของ เภตรา ศรีอุดทาภาร ที่พบวา อายุ
เทาน้ันที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน  แตใน
งานวิจัยของ ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน พบวา เพศ และ
ระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
อาจจะเปนเพราะวา เน่ืองจากกลุมตัวอยางทั้ง 2 งานวิจัยมี
ความแตกตางกันทั้งในหนาที่การงาน และวัฒนธรรม
องคการซึ่งอาจจะทําใหผลของการวิจัยน้ันแตกตางกัน 
 จากงานวิจัยที่เก่ียวของทั้ง 3 ดาน ดังกลาวจะ
เห็นไดวา การสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นน้ันไมไดเกิดขึ้น
เฉพาะปจจัยภายนอกอยางเดียว แตจะเกิดกับปจจัยภายใน
ของบุคคลเปนสําคัญ  ถาบุคคลไหนไดรับการจูงใจ
ภายนอกแตมีความรูสึกวาสิ่งที่ทางองคการใชมาจูงใจน้ัน
ไมไดตอบสนองความตองการของตนเองเลยก็จะทําให
สิ่งเหลาน้ันสูญเปลาไป ดังน้ันองคการควรคํานึงถึงความ
ตองการของบุคลากรเปนสําคัญ และการสรางแรงจูงใจท่ี

ดีควรจะสรางใหเกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคลากรเองจะ
ทําใหเขารูสึกมีความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพดวยตัวเอง 
 

3. ขั้นตอนการวิจัย 
3.1 ลักษณะประชากร 
  ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก วิศวกร
และโฟรแมนในหนวยงานกอสรางในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 
 
3.2 การเลือกกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก วิศวกร
และโฟรแมน รวมทั้งหมด  400 คน ในหนวยงานกอสรางใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

จํานวนของกลุมตัวอยาง หาไดจากสูตรการ
คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนประชากรของ 
Taro Yamane [11] แบบไมทราบจํานวนประชากร 
ประชากรท่ีตองการสุมตัวอยาง 50% หรือ 0.05 จาก
ประชากรท้ังหมด ตองการระดับความเช่ือมั่น 95% และ
ยอมรับคาความคลาดเคล่ือนได 5% หรือ 0.05 สามารถ
คํานวณขนาดกลุมตัวอยางได 384 ตัวอยาง ผูทําการวิจัย
จึงเก็บขอมูลตัวอยาง 400 คน เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางเกิน
กวาคาความคลาดเคล่ือน 5% หรือ 0.05 
 
3.3 ลักษณะของแบบสอบถาม 
  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมเพ่ือการวิจัย
เชิงพรรณนาในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มี
คําถามชนิดปลายปด โดยแบงโครงสรางคําถามออกเปน 4 
สวน ไดแก 
  สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของผูกรอกแบบสอบถาม
และขอมูลทั่วไปของโครงการของผูตอบแบบสอบถาม 
เปนคําถามแบบมาตรานามบัญญัติซึ่งจะมีใหเลือกตอบ
ไดเพียงคําตอบเดียว 
  สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการวัดระดับ
ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางเปนคําถามแบบ
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มาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบ 
Likert scale ที่ตรงกับความรูสึกและความเปนจริงมาก
ที่สุด 
  สวนที่  3 แบบสอบถามวัดความมุงมั่นของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางที่มีตอองคการ เปน
คําถามแบบมาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ ตามรูปแบบ 
Likert scale ที่ตรงกับความรูสึกและความเปนจริงมาก
ที่สุด  

สวนที่ 4 แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางเปนคําถามแบบมาตรา
ชวงประมาณคา 5 ระดับ ตามรูปแบบ Likert scale ที่ตรง
กับความรูสึกและความเปนจริงมากที่สุด 
 
 3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยครั้ ง น้ี เปนการวิจัยโดยการสํารวจ 
(Survey) ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล วิธีการแจก
แบบสอบถาม คือ การแจกแบบสอบถามรายบุคคล ใช
การจัดเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเวลาเดียว ระหวางเดือน
กุมภาพันธ–พฤษภาคม 2554 และไดนําแบบสอบถามท่ี
ไดมาตรวจสอบความถูกตองของขอมูลที่ตอบโดยมี
ขั้นตอนการประมวลผลขอมูล และเกณฑการใหคะแนน 
 
3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
  ในการวิเคราะหขอมูลน้ันโดยนําแบบสอบถามมา
ประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS โดยตัวแปร
ตาง  ๆจะถูกนํามาลงรหัสเพ่ือเปล่ียนสภาพขอมูลใหอยูใน
รูปตัวเลขแลวนํามาวิเคราะห เ พ่ือหาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยตามสมมติฐานที่ ต้ังไวโดยใชสถิติใน
การศึกษาซึ่งดําเนินการตามลําดับดังน้ี 
 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปน
สถิติเก่ียวกับการวิเคราะหขอมูล ในรูปของการบรรยาย 
การนําเสนอขอมูลในรูปตาราง กราฟ โดยการอธิบาย
รายละเอียดแบบสอบถามทุกขอ เชน การวิเคราะหขอมูล
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา ตําแหนง ประสบการณทํางาน เงินเดือน โดยใช

คาความถ่ี  และคารอยละ การแบงเกณฑคาเฉล่ียเปน
ระดับสูงตํ่าใชเกณฑดังตอไปน้ี 
 คะแนนต้ังแต  3.67 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง คะแนนต้ังแต 2.34 – 3.66 หมายถึง มีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คะแนนต้ังแต 1.00 – 2.33 
หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับตํ่า 
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เปนสถิติ
ที่วาดวยเทคนิคในการเก็บรวบรวม ขอมูลบางสวนซึ่ง
เรียกวา กลุมตัวอยาง และขอมูลจากกลุมตัวอยางน้ีจะใช
เปนตัวแทนของประชากรทั้งหมด ตลอดจนกระบวนการ
ตางๆที่จะนําไปสูผลสรุปเก่ียวกับประชากร ซึ่งสถิติที่ใช
ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่เปนอิสระตอ
กัน (Independent t-test), การทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม, การ
ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
มากกวา 2 กลุม ใชสูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) (F-test) และสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient) 
 

4. ผลการวิจัย 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 
Research) เพ่ือความสัมพันธระหวางความตองการความ
ตองการที่ถูกตอบสนอง ความมุงมั่นตอองคการและ
ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน และนําขอมูลที่ไดมา
จากแบบสอบถาม ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 400 ฉบับ มาทํา
การวิเคราะหพรอมนําเสนอผลการวิเคราะห โดยแบงการ
นําเสนอดังตอไปน้ี 
 
4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 
4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุมากกวา 35 
ป จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50, มีการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาตรีจํานวน 284 คน คิดเปนรอยละ  71.00, 



 

 
 

92 

ตําแหนง วิศวกร จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 55.30, มี
ประสบการณทํางาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 58.30 และ
เงินเดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 187 คน คิดเปน
รอยละ 46.80 
 4.1.2   ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว  ความมุง ม่ันตอ
องคการ และประสิทธิภาพของบุคลากร 
   ผลการวิเคราะหระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา กลุมบุคลากร
สวนใหญมีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง  ( X  = 3.72 และ S.D. = 
0.97) ดังแสดงในตารางท่ี 1 
 
ตารางที่ 1 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎี
ของมาสโลว 
ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีมาสโลว X  S.D. ระดับ 

ความตองการขั้นพื้นฐานทางรางกาย 
 

3.69 0.98 สูง 

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 
3.67 1.03 สูง 

ความตองการความเปนเจาของ และ
ความรัก 3.80 0.89 สูง 

ความตองการยกยองจากผูอื่น 
3.63 1.08 

ปาน
กลาง 

ความตองการที่จะเขาใจตนเองและ
ความเปนมนุษยที่สมบูรณ 3.74 1.02 สูง 

รวม 3.72 0.97 สูง 

   
  จากตารางที่ 1 บุคลากรมีระดับความตองการท่ี
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว โดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X  = 3.72) เมื่อแยกเปนรายดานพบวา ความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ดาน
ความตองการความเปนเจาของและความรัก เปนอันดับ
หน่ึง ( X  = 3.80) ดานความตองการท่ีจะเขาใจตนเอง
และความเปนมนุษยที่สมบูรณ เปนอันดับสอง ( X  = 

3.74) ดานความตองการข้ันพ้ืนฐานทางรางกาย เปน
อันดับสาม ( X  = 3.69)  

ผลการวิเคราะหความมุงมั่นตอองคการพบวา 
 กลุมบุคลากรสวนใหญมีความมุงมั่นตอองคการใน
ระดับสูง ( X   = 3.72 และ S.D. = 0.96)   
  ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพของบุคลากร
กลุมบุคลากรสวนใหญมีประสิทธิภาพของบุคลากรใน
ระดับสูง ( X  = 3.72 และ S.D. = 0.92) 
 
4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว 

สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มี
ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว แตกตางกัน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ
แตกตางกันมีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลวไม แตกตางกัน ดังแสดงในตารางท่ี 2 

 
ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามอายุ 

อาย ุ SS df MS F p 
ระหวางกลุม 0.206 2 0.103 0.419 0.658 
ภายในกลุม 97.270 397 0.246   

รวม 97.476 399    

   
  สมมติฐานที่ 1.2  บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน พบวา ตอบแบบสอบถามที่
มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดง
ในตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับ
การศึกษา 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม 
9.704 2 4.852 

21.89
0 

0.000** 

ภายในกลุม 87.772 397 0.222   

รวม 97.476 399    

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ระดับการศึกษา n X  S.D. 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 179 3.86 0.414 
ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 
135 
86 

3.51 
3.79 

0.544 
0.456 

รวม 400 3.73  

  
 จากตารางที่ 3 ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับ
การศึกษา ตํ่ ากว าปริญญาตรีมีความตองการที่ ถู ก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว สูงกวา ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรีมีความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลว สูงกวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี 
  สมมติฐานท่ี 1.3 บุคลากรที่มีตําแหนงแตกตาง
กัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลว แตกตางกัน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหนง
แตกตางกันมีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงในตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 การเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามตําแหนง 

ตําแหนง n X  S.D. t p 

โฟรแมน 179 3.85 0.43 4.859 0.000** 
วิศวกร 221 3.62 0.51   

รวม 400     
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

  จากตารางที่ 4 บุคลากรท่ีมีตําแหนงโฟรแมนมี
ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีมาสโลวสูงกวา
บุคลากรท่ีมีตําแหนงวิศวกร  
  สมมติฐานที่ 1.4  บุคลากรท่ีมีประสบการณ
ทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ
ทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ดังแสดงใน
ตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 การเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามประสบการณทํางาน 
ประสบการณ

ทํางาน 
SS df MS F p 

ระหวางกลุม 0.304 2 0.152 0.619 0.539 
ภายในกลุม 97.172 397 0.245   

รวม 97.476 399    

    
  สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่มีเงินเดือนแตกตาง
กัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลว แตกตางกัน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีความตองการที่
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ดัง
แสดงในตารางท่ี 6 
 
ตารางท่ี 6 การเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน SS df MS F p 

ระหวางกลุม 0.430 2 0.215 0.878 0.416 
ภายในกลุม 97.046 397 0.245   

รวม 97.476 399    

   
สมมติฐานท่ี  2   ระดับความตองการท่ีถูก

ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ความมุงมั่นตอองคการของบุคลากร พบวา ความมุงมั่น
ตอองคการของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
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กับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
อยางมีนัยสําคัญ ดังแสดงในตารางท่ี 7 
 
ตารางท่ี  7 คาสหสัมพันธของเพียรสันระหวางความ
มุงมั่นตอองคการของบุคลากรและความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่  7 ความมุงมั่นตอองคการของ

บุคลากรมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01  
  สมมติฐานท่ี  3  ระดับความตองการ ท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากร พบวา ประสิทธิภาพของ
บุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว อยางมี
นัยสําคัญ ดังแสดงในตารางท่ี 8 
 
ตารางท่ี  8  คาสหสัมพันธของเพียรสันระหวางประสิทธิภาพ
ของบุคลากรของบุคลากรและความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว  

ประสิทธิภาพของ
บุคลากร 

ความตองการตามทฤษฎี  
มาสโลว 

r p 

ประสิทธิภาพของ
บุคลากรโดยรวม 

0.121* 0.015 

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 8 ประสิทธิภาพของบุคลากรมี

ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนอง

ตามทฤษฎีของมาสโลว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

 

5. อภิปรายผลการวิจัย 
เมื่อพิจารณาความตองการที่ถูกตอบสนองตาม

ทฤษฎีของมาสโลวเปนรายดาน พบวาดานความตองการ
ความเปนเจาของและความรัก เปนอับดับหน่ึง อาจเปน
เพราะงานในลักษณะกอสรางมีการทํางานเปนทีม
คอนขางมาก ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองและความ
เปนมนุษยที่สมบูรณ เปนอันดับสอง เพราะงานกอสราง
เปนงานที่สรางความภูมิใจใหแกผูทําสําเร็จ 
  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความ
ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวตํ่ากวาผู
ที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี เพราะวาผูที่มีวุฒิ
การศึกษามากกวาปริญญาตรี ดวยหนาที่การงานแลวดวย
ระดับการศึกษาท่ีสูงกวาจะทําใหหนาที่การงาน และ
ความรับผิดชอบในการทํางานจะสูงกวา ก็ยอมที่จะได
คาตอบแทนท่ีสูงกวา จึงทําใหสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของตนเองไดมากกวา และบุคลากรที่มี
ระ ดับการศึกษาปริญญาตรีมี ความตองการ ท่ีถู ก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวตํ่ากวาผูที่มีระดับ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีเพราะวาผูที่มีวุฒิการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรีจะมีความตองการในสิ่งตางๆ ที่ตนไม
สามารถตอบสนองไดอาจเน่ืองจากดวยผลตอบแทนที่
ไดรับไมมาก และความกาวหนาที่จะสูงขึ้นในหนาที่การ
งานมีนอยกวา โดยธรรมชาติทําใหไมมีการแสวงหา
ความตองการท่ีสูงมากนัก 

บุคลากรที่มีตําแหนง โฟรแมนมีความตองการท่ี
ตอบสนองตามทฤษฎีมาสโลว สูงกวาบุคลากรท่ีมีตําแหนง
วิศวกร อาจเปนเพราะพนักงานที่เปนโฟรแมน ดวยงาน
และผลตอบแทนแลวจะนอยกวาตําแหนงวิศวกร เมื่องาน
และผลตอบแทนนอยกวา โดยทั่วไปจะทําใหไมแสวงหา
ความตองการที่สูงขึ้นไป แตวิศวกรยังมีความตองการท่ี
ยังไมถูกตอบสนองเพราะมองเห็นความกาวหนาที่อาจจะ
ถูกตอบสนองไดมากขึ้น 

ความมุงมั่นตอองคการของ
บุคลากร 

ความตองการตามทฤษฎี 
มาสโลว 

r p 

ความมุงม่ันตอองคการของ
บุคลากรโดยรวม 

1.000** 0.000 
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 คว ามมุ ง มั่ น ต อ อ งค ก า รของบุ คล ากร มี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว อาจเปนเพราะเมื่อบุคลากรไดรับ
ความตองการท่ีถูกตอบสนองที่ไดจากองคการแลวจะทํา
ใหบุคลากรเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการรูสึกวาองคการ
ใหผลตอบแทนที่เหมาะสมแลวจึงเกิดเปนความมุงมั่นตอ
องคการ 
 ประสิทธิภาพของบุคลากรมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลว อาจเปนเพราะ เมื่อบุคลากรเกิดความตองการที่ถูก
ตอบสนองแลวเพ่ือใหไดการตอบสนองตอความตองการน้ัน
ก็จะพยายามทํางานใหมากขึ้น สรางผลงาน ทํางานเต็มที่ จึงทํา
ใหงานเกิดประสิทธิภาพเพ่ือที่จะใหองคการรับรูแลว
ตอบสนองตามสิ่งที่ตนเองตองการ 
  ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิ 
ภาษีผล [5] ในประเด็นที่วาการเปนที่ยอมรับและความสําคัญ
ระหวางผูรวมงานเปนสิ่งที่สําคัญในการจูงใจบุคลากรระดับ
ผูควบคุมงาน 
 

6. สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยพบวาบุคลากรผูตอบแบบสอบ 

ถามสวนใหญ มีอายุมากกวา 35 ป จํานวน 200 คน คิด
เปนรอยละ 50 มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีจํานวน 
284 คน คิดเปนรอยละ 71.00 ตําแหนง วิศวกร จํานวน 221 
คน คิดเปนรอยละ 55.30 และมีประสบการณทํางาน 6-10 
ป คิดเปนรอยละ 58.30 และเงินเดือน 10,000-20,000 
บาท จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 46.80 กลุมบุคลากร
สวนใหญมีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง ความมุงมั่นตอองคการ
ในระดับสูง และมีประสิทธิภาพของบุคลากรในระดับสูง  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาบุคลากรท่ีมี
ปจจัยดานระดับการศึกษาและตําแหนงงานแตกตางกัน มี
ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
แตกตางกัน ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลวมีความสัมพันธกับความมุงมั่นตอ
องคการและประสิทธิภาพของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ 

 ผลการวิจัยน้ีสามารถนําไปประยุกตใชได เชน 
องคการควรจะมีการจัดทําแบบสํารวจถึงความตองการ
ของบุคลากรในดานการทํางานของวิศวกรและโฟรแมน 
เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน   มีการยกยอง
ชมเชยวิศวกรและโฟรแมนที่มีผลงานดีเดนบอยครั้ง เพ่ือ
เปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน มีการจัดกิจกรรม
ตางๆ เพ่ือเช่ือมความสัมพันธที่ ดีระหวางกับวิศวกร
และโฟรแมน ควรจะใหความสําคัญในดานผลตอบแทน
ที่ไดรับ โดยใหความยุติธรรมในการใหผลตอบแทน และ
จัดใหมีการอบรมเก่ียวกับงานในดานตางๆใหกับทั้ง
วิศวกรและโฟรแมน  และใหโอกาสสอบเพื่อเลื่อน
ตําแหนง เพ่ือที่จะใหบุคลากรที่ทํางานอยูมีความกาวหนา
ในงานโดยกระตือรือรนที่จะพัฒนาทักษะและความรู
ของตนเอง 
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