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บทคัดยอ 
 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองของบุคลากร         
ในอุตสาหกรรมกอสรางตามทฤษฎีของมาสโลว ศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความตองการ      
ท่ี ถูกตอบสนองกับความมุ ง ม่ันตอองคการ   และศึกษาความสัมพันธระดับความตองการ                     
ท่ีถูกตอบสนองกับประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ซ่ึงผลการวิจัยเปนประโยชน
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ในการวิจัยคร้ังนี้ไดใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยกลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษาสํารวจวิจัยคร้ังนี้ คือวิศวกรและโฟรแมน รวมท้ังหมด 400 คนในหนวยงานกอสรางในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สถิติทดสอบท่ีใช คือ สถิติทดสอบความแตกตางระหวางกลุมตัวอยาง      
t-test F-test และสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

 ผลการวิจัยพบวากลุมบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางสวนใหญมีระดับความตองการที่ถูก
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คําสําคัญ : มาสโลว  ความตองการ ความมุงม่ันตอองคการ ประสิทธิภาพ 
 
 
 
 



 ง

Thesis Title       Relationship of Needs Commitment and Performance of  
                                                       Personnel in Construction Industry 
Name – Surname    Miss.Jamjuree  Kuatub 
Program     Civil Engineering 
Thesis Advisor    Assistant Professor Dr. Thaworn  Thirawetchayan 
Thesis Co-advisor    Assistant Professor Dr. Rathavoot  Ruthankoon 
Academic Year     2011 

 

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.   
 

Keywords : maslow,  needs,  organizational commitment,  performance 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การใชกลยุทธเพื่อกระตุนการปฏิบัติงานของผูรวมงานใหไปสูเปาหมายท่ีตองการนั้นมิใช
ของใหมท่ีเพิ่งเร่ิมเกิดข้ึนในเร็วๆนี้ ในสมัยโบราณก็มีการใชวิธีการดังกลาวท้ังกับมนุษยดวยกันและ
กับสัตว ท่ีจดัเปนผูรวมงานดวยเชนกัน กลยุทธท่ีนํามาใชบางประการเปนไปโดยทําใหผูปฏิบัติเกิด
ความพอใจ สมัครใจท่ีจะทํา กลยุทธบางประการแมจะไดผลในการสรางแรงกระตุนใหทํางานไดมาก
ข้ึน แตผูปฏิบัติอาจมีเจตคติทางลบตอผูบริหาร เพราะถูกเอารัดเอาเปรียบเกินไป หรือบุคคลภายนอก
อาจมองโดยไมยอมรับนัก เพราะเอารัดเอาเปรียบกัน   
  กอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม คือกอนป พ.ศ. 2303 การประกอบธุรกิจเกิดข้ึนในรูปของ
อุตสาหกรรมขนาดเล็ก หรือเปนอุตสาหกรรมครอบครัวความสัมพันธระหวางคนงานกับนายจางจึง
เปนแบบ “นายจางอุปถัมภคนงาน” ซ่ึงคนทํางานจะสํานึกในบุญคุณของนายจางเปนสวนใหญ วิธีการ
ของแรงจูงใจที่นายจางนํามาใชเปนสวนมากคือ การทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ ซ่ึงอาจเปนทางวัตถุ 
(งดใหสินจางรางวัล) ทางการเงิน(ตัดเงินเดือนหรือคาจาง) หรือทางสังคม (ขาดการยอมรับนับถือจาก
คนอ่ืน) เม่ือคนงานเกิดความรูสึกกลัวการลงโทษหรือมีความละอายท่ีจะรับการลงโทษ จึงทําให
พยายามทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเปนท่ีพอใจของนายจางตลอดไป 
ภายหลังท่ีมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมแลวมีการขยายขอบเขตของการทํางานในหนวยงานกวางขวางข้ึน 
ความสัมพันธระหวางคนทํางานกับนายจางจึงเปล่ียนไป กลายเปนความเหินหางกันมากข้ึน เปาหมาย
ของการทํางานจะมุงไปสูการผลิตท่ีมีปริมาณมาก ฉะนั้นระบบการทํางานท่ีเปรียบมนุษยวาเปนเสมอืน
เคร่ืองจักรจึงเกิดข้ึน ใครผลิตไดมากยอมไดรับคาตอบแทนมาก หรืออีกนัยหนึ่งถาใครตองการ
ผลตอบแทนมากตองบังคับตัวเองใหทํางานท่ีไดผลผลิตมากนั่นเอง แรงจูงใจท่ีใหในสภาพอยางนี้ ก็
คือ การเสนอผลตอบแทนจํานวนมากแกคนงาน อันกอใหเกิดระบบการแขงขัน ซ่ึงการเขาสูระบบการ
แขงขันกันนั้นกอใหเกิดปญหาหลายอยางท้ังปญหาดานมนุษยธรรม การหยุดงาน ผลงาน ผลผลิตท่ีมี
ปริมาณมากแตดอยคุณภาพ ฯลฯ ซ่ึงปญหาเหลานี้กระทบกระเทือนตอเสถียรภาพของงานและการ
ลงทุน ทําใหเกิดการคนพบตอมาวา หากมุงแตดานการผลิตเพียงอยางเดียว เสถียรภาพหรือความเปน
ปกแผนของหนวยงานจะเกิดข้ึนไมได ฉะนั้นตองคํานึงถึงภาวะทางจิตใจหลายอยาง เปนตนวา ขวัญ
กําลังใจ ความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาของผูรวมงานทุกคนดวย จึงจะทําใหกิจการในหนวยงาน
ดําเนินไปอยางราบร่ืน และบรรลุผลสําเร็จดวยดี ตลอดจนมีความเปนปกแผนม่ันคง แรงจูงใจท่ี
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นํามาใชเพื่อสงเสริมความเห็นในสภาวะนี้จึงอยูท่ีการพยายามหากลวิธีตางๆ ซ่ึงนอกเหนือไปจากการ
ทําใหรูสึกกลัวการลงโทษหรือการเสนอคาตอบแทนราคาสูงมาใชแทน ซ่ึงสวนใหญแลวจะมุงไปสู
การทําใหคนงานเกิดความรูสึกพอใจ และมีความรูสึกวามีสวนรวมในกิจการนั้นๆ อันเปนเคร่ือง
สงเสริมใหเกิดศรัทธาหรือความเต็มใจท่ีจะทํางานอยางมุงม่ันแทจริงได (ธนายุธ นาคเพ็ชร [1] 
 การกอสรางเปนอุตสาหกรรมท่ีตองใชแรงงานคนในการกอสรางไมใชเพียงแตคนงาน
กอสรางเทานั้นแตยังรวมไปถึงบุคลากรในงานกอสรางดวยเชนกัน ไมวาอุตสาหกรรมใดท่ีใชคนเปน
ตัวขับเคล่ือน เร่ืองแรงจูงใจในการทํางานนั้นยอมเปนส่ิงสําคัญซ่ึงจะทําใหคนทํางานไดอยางมี
ความสุข และเต็มใจท่ีจะทํางานนั้น ๆ ซ่ึงจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพนั่นเอง ดังนั้นแรงจูงใจใน
อุตสาหกรรมการกอสรางก็เปนส่ิงสําคัญประเด็นหนึ่งท่ีควรคํานึงถึง 
  ในการวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ความมุงม่ันตอองคการ ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ท้ังนี้
เพื่อสามารถเสนอแนวทางในการแกไขปญหาการจัดการและการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะ
เปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงานกอสราง นําไปประยุกตใชเพ่ือเปนประโยชนตอองคการ
แตละองคการตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางตาม
ทฤษฎีของมาสโลว 

1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองของบุคลากรในอุตสาหกรรม
กอสรางตามทฤษฎีของมาสโลว โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลวกับความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
  

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการศึกษาสํารวจวิจัยคร้ังนี้ คือ วิศวกรและโฟรแมนในหนวยงานกอสรางใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสํารวจวิจัยคร้ังนี้ คือวิศวกรและโฟรแมน รวมทั้งหมด 400 คน  
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1.4.1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม

ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
1. บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส

โลว แตกตางกัน 
2. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง ตาม

ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
3. บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ

มาสโลว แตกตางกัน 
4. บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง

ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
5. บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ

มาสโลว แตกตางกัน 
1.4.2 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับความ

มุงม่ันตอองคการของบุคลากร 
1.4.3 ระดับความตองการที่ ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพของบุคลากร 
 
1.5 ประโยชนของผลการวิจัย 

1.5.1 ทําใหทราบถึงระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว โดยจําแนก
ตามปจจยัสวนบุคคล 

1.5.2 ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
กับความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 

1.5.3 ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
กับประสิทธิภาพของบุคลากร 

1.5.4 สามารถเสนอแนวทางในการแกไขปญหาการจัดการ และการเพิ่มแรงจูงใจในการทํา 
งาน ซ่ึงจะเปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงานกอสราง นําไปประยุกตใชเพื่อเปนประโยชนตอ
องคการแตละองคการตอไป 
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1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
1.6.1 ความตองการ คือ (Needs) หมายถึง ความอยากได ใครไดหรือประสงคจะได และเม่ือเกิด

ความรูสึกดังกลาวจะทําใหรางกายเกิดการความขาดสมดุล เนื่องมาจากมีส่ิงเรามากระตุนมีแรงขับ
ภายในเกิดข้ึน ทําใหรางกายไมอาจอยูนิ่ง ตองพยายามดิ้นรนและแสวงหาเพื่อตอบสนองความตองการ
นั้นๆ เม่ือรางกายไดรับตอบสนองแลว รางกายมนุษยก็กลับสูภาวะสมดุลอีกคร้ังหนึ่ง และก็จะเกิด
ความตองการใหม ๆ เกิดข้ึนมาทดแทนวนเวียนอยูไมมีท่ีส้ินสุด 

1.6.2 ความตองการที่ตอบสนองตามทฤษฎีมาสโลว ไดแบงความตองของมนุษยออกเปน 5 ข้ัน 
ดังนี ้
  1. ความตองการข้ันพื้นฐานทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานข้ัน
แรกของมนุษย ซ่ึงความตองการดังกลาวเปนส่ิงจําเปนสําหรับการอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการ
อาหาร น้ํา อากาศ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม  

 2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Security or Safety Needs) คือความตองการดาน
ความปลอดภัยหรือความมั่นคงในชีวิตหรือทรัพยสิน เชน ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ  

 3. ความตองการความเปนเจาของและความรัก (Belongingness and love Needs) คือ ความ
ตองการทางสังคม เชน ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆ อยากจะคบหาสมาคม
กับบุคคลอ่ืน ๆ รวมทั้งมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพ่ือน  

 4. ความตองการยกยองจากผูอ่ืน (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะมีความม่ันใจใน
ตัวเองในเร่ืองของความสามารถ ความรูและความสําคัญในตัวเอง ตลอดจนความตองการใหฐานะเดน 
เปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนหรืออยากจะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญหรือนับหนาถือตา  

 5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ (Self-actualization Needs) 
เปนลําดับข้ันความตองการของมนุษยท่ีสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการที่สูงข้ันไปอยางไมมีวันส้ินสุด 
และยากท่ีจะไดรับความสําเร็จสมประสงคตามความคิดไวทุกประการ 

1.6.3 ความมุงม่ันตอองคการ (Organization Commitment) หมายถึง ลักษณะความสัมพันธของ
บุคคลท่ีมีตอองคการ ซ่ึงแสดงออกในความรูสึกท่ีดี มีความเช่ือม่ันในเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเต็มความสามารถเพ่ือ
การบรรลุเปาหมายขององคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกของ
องคการนั้น 
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1.6.4 ประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององคการ หมายถึง การบรรลุวัตถุประสงค (Goal) ท่ีวางไว 
การบรรลุเปาหมายขององคการ การทํางานท่ีมีการใชทรัพยากรการบริหารใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ความคลองตัวในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ การดําเนินการใหประสบผลสําเร็จโดยใชทรัพยากรนอย
ท่ีสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
การวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพ

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ผูวิจัยไดทําการศึกษาบนพื้นฐานของแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ท่ี
เกี่ยวของเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
 2.1 ทฤษฎีความตองการ 

2.2 ทฤษฎีความมุงม่ันตอองคการ 
 2.3 ทฤษฏีประสิทธิภาพ 
  2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
2.1 ทฤษฎีความตองการ 

  มาสโลว (Maslow) [2] เช่ือวาพฤติกรรมของมนุษยเปนจํานวนมากสามารถอธิบายโดยใช

แนวโนมของบุคคลในการคนหาเปาหมายท่ีจะทําใหชีวิตของเขาไดรับความตองการ ความปรารถนา 
และไดรับส่ิงท่ีมีความหมายตอตนเอง เช่ือวามนุษยเปน “ สัตวท่ีมีความตองการ ” และเปนการยากท่ี
มนุษยจะไปถึงข้ันของความพึงพอใจอยางสมบูรณ ในทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ มาสโลว เม่ือ
บุคคลปรารถนาท่ีจะไดรับความพึงพอใจและเม่ือบุคคลไดรับความพึงพอใจในส่ิงหนึ่งแลวก็จะยังคง
เรียกรองความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ตอไป ซ่ึงถือเปนคุณลักษณะของมนุษย ซ่ึงเปนผูท่ีมีความตองการ    
จะไดรับส่ิงตางๆ อยูเสมอ 
  มาสโลว [3] ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไววาคนทุกคนมีความตองการ และ
ความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลา และไมมีท่ีส้ินสุด ขอสมมติฐานดังกลาวก็คือ เปนขอเท็จจริงท่ีชัด
แจงวาทุกคนตางก็มีความตองการและความตองการท่ีจะไมมีทางส้ินสุดตั้งแตเกิดจนตาย ความ
ตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมิใชแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมตอไปอีกตามความคาดหมาย
นี้แสดงใหเห็นวาความตองการใด ๆ ถาพวกเขาไดรับการตอบสนองเสร็จส้ินไปแลวก็จะไมมี
ความหมายสําหรับบุคคลนั้น และความตองการลําดับตอไปท่ียังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นจะมี
อิทธิพลตอบุคคลดังกลาวได ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับ
ของความสําคัญ ลักษณะดังกลาวยอมแสดงใหเห็นวา ความตองการตาง ๆ จะมีลักษณะเปนลําดับตาม
ความสําคัญ ในขณะที่ความตองการข้ันต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการท่ีสูงข้ันตอไปจะ
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ตามมา มาสโลวไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับข้ันความตองการของ
มนุษยจํานวน 5 ลําดับ คือ 

1. ความตองการขั้นพื้นฐานทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานข้ันแรก
ของมนุษย ซ่ึงความตองการดังกลาวเปนส่ิงจําเปนสําหรับการอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการ
อาหาร น้ํา อากาศ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนแตเปนส่ิงจําเปนของมนุษยทุกคนเพราะ
ความจําเปนท่ีจะตองดํารงชีพอยูทําใหมนุษยจําตองใฝหาส่ิงเหลานี้มาตอบสนองกอนส่ิงอ่ืนใด ดวย
เหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวา ในกรณีท่ีมนุษยขาดส่ิงตาง ๆ การตอบสนองใหกับความตองการของ
รางกายจะเปนส่ิงหนึ่งท่ีใชจูงใจมนุษยได และมนุษยจะมีความตองการสูงข้ึนทางดานจิตใจหรือความ
นึกคิดก็ตอเม่ือรางกายไดรับการตอบสนองเปนท่ีเรียบรอยแลว 

2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Security or Safety Needs) ถาหากความตองการทางดาน 
รางกายไดรับการตอบสนองแลวตามสมควร มนุษยจะมีความตองการในข้ันตอไปท่ีสูงข้ึน คือ ความ
ตองการดานความปลอดภัย หรือความม่ันคงในชีวิตหรือทรัพยสิน เชน มนุษยอยากจะมีความม่ันคง
ทางเศรษฐกิจในรูปของคําม่ันสัญญาจากฝายนายจางท่ีจะจายเงินเดือน คาจางหรือผลตอบแทนใน
ระยะยาว รวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ ดวย 

3. ความตองการความเปนเจาของและความรัก (Belongingness and love Needs) ภายหลังจากมนุษย
ไดรับการตอบสนองในสองข้ันดังกลาวแลว มนุษยจะมีความตองการในข้ันท่ีสูงกวาอีก คือความ
ตองการความเปนเจาของและความรัก เชน ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตาง ๆ 
อยากจะคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืน ๆ รวมท้ังมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนไดนั้นจะตองทํา
ตัวใหเปนท่ียอมรับของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย ความตองการทางดานสังคมนี้ปกติมักจะ
เปนไปในรูปของความตองการในแงท่ีกอใหเกิดความรูสึกตอตนเองวา เปนผูท่ีมีความสําคัญตอกลุม
คนนั้นหรือกลุมนี้ และมีบุคคลตาง ๆ ในความรักใครเช่ือถือชอบพอตน หรืออาจกลาวไดวา ความ
ตองการในข้ันนี้เปนความตองการทางดานจิตใจมากข้ึน 

4. ความตองการยกยองจากผูอ่ืน (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะมีความม่ันใจในตัวเองใน
เร่ืองของความสามารถ ความรูและความสําคัญในตัวเอง ตลอดจนความตองการใหฐานะเดน เปนท่ี
ยอมรับของบุคคลอ่ืนหรืออยากจะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญหรือนับหนาถือตา เปนตน 

5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ (Self-actualization Needs) 
เปนลําดับข้ันความตองการของมนุษยท่ีสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการที่สูงข้ันไปอยางไมมีวันส้ินสุด 
และยากท่ีจะไดรับความสําเร็จสมประสงคตามความคิดไวทุกประการ 
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ธงชัย สันติวงศ [4] ไดอธิบายทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทําการศึกษา
และรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานของวิศวกรและนักบัญชีท่ีเมืองพิทสเบอรก ใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 200 คน โดยการสัมภาษณวามีส่ิงใดท่ีทําใหพนักงานไมมีความสุข
หรือไมพอใจในการทํางาน มีส่ิงใดบางท่ีทําใหพนักงานมีความสุขและพึงพอใจในการทํางาน และ
ความรูสึกพอใจและไมพอใจในงานนั้นมีผลตอการปฏิบัติงานหรือไม และจากการวิจัยสรุปวา ความ
พึงพอใจในงานและไมพึงพอใจในงานนั้นไมไดเกิดข้ึนตอเนื่องกัน แตเปนคนละสวนกันและไมมี
ความสัมพันธกัน ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงานและไมพึงพอใจในงานน้ันแบงออกได 2 
ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปจจัยปองกัน (Hygiene Factors) 

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยท่ีสรางใหเกิดความพึงพอใจในงาน ผลจากความพึง
พอใจนี้ทําใหเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานเพราะความสําเร็จของตนเองก็จะทําใหเกดิความเช่ือม่ัน
ในตนเองมีความกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงานตอไป ปจจัยจูงใจ ไดแก 

1. การไดรับการยกยองนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองนับถือจากผูบังคับบัญชา  
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและบุคคลอ่ืนในสังคม โดยการรับรูจากพฤติกรรมที่กลุมแสดงออกใน
รูปของการยกยอง ชมเชย การเล่ือนข้ันเงินเดือน การประกาศเกียรติคุณ รางวัลท่ีเปนส่ิงของหรือการ
แสดงออกอ่ืนๆ 

2. ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในภาระหนาท่ีท่ีสําคัญ มีความ
รับผิดชอบตองานท่ีทาทายความสามารถ งานใหมๆ ท่ีไมใชงานประจํา รวมถึงการไดรับอํานาจอยาง
เพียงพอในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 

3. ความกาวหนาในงาน หมายถึง การไดรับโอกาสกาวหนาไดรับการพัฒนาไปในทิศทางท่ี
ตนเองตองการ มีความกาวหนาไปในตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติม มีโอกาส
ไดรับการพัฒนาทักษะในการทํางานเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  หมายถึง  ลักษณะงานท่ีนาสนใจ  งานท่ีไมจําเจ  งานท่ีทาทาย
ความสามารถ จะชวยกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคงานท่ีนาสนใจ มีความแปลกใหม จะทําให
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษาอยางเต็มความรูความสามารถ ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองานและงานท่ีเปนอิสระจะ
สรางความพึงพอใจในงานไดสูงท่ีสุด 

ปจจัยปองกัน (Hygiene Factors) ปจจัยนี้ไมใชส่ิงจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึนหรือประสิทธิ 
ภาพเพิ่มข้ึน แตจะเปนขอกําหนดเพื่อปองกันความไมพึงพอใจในงานเทานั้น ถาปจจัยนี้ไมเพียงพอ
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หรือไมตรงกับความตองการของแตละบุคคลก็จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ปจจัยปองกันนี้
เปนสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 

1. นโยบายขององคการ หมายถึง นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานในองคการ การ
วางแผนการบริหารงานขององคการท่ีชัดเจน การติดตอส่ือสารเอ้ือตอการประสานงานและการ
ปฏิบัติงาน นโยบายการบริหารงานเปนองคประกอบหน่ึงท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 

2. การนิเทศงาน ไดแก ลักษณะการนิเทศ การบังคับบัญชาในการดําเนินงานท่ีมีความยุติธรรม 
มีความโอบออมอารีและเปนผูใหการปรึกษาท่ีดี จะชวยลดความไมพึงพอใจแกผูใตบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาไมเพียงแตมีหนาท่ีควบคุมดแูลใหงานสําเร็จเพียงอยางเดียว แตตองมีวิธีการท่ีจะทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจและเต็มใจทํางานจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

3. คาตอบแทน หมายถึง อัตราเงินเดือน สวัสดิการและคาตอบแทนอ่ืน ๆท่ีจะไดรับจากการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพึงพอใจในงานมากเพราะสามารถตอบสนองความ
ตองการข้ันพื้นฐานของมนุษยได ถาเงินเดือนไมยุติธรรมจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานได 

4. สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงานท้ังการติดตออยางเปนทางการและไมเปนทางการ รวมถึงสัมพันธภาพกับผูรวมงานวิชาชีพ
อ่ืน 

5. สภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก ส่ิงแวดลอมในท่ีทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน 
บรรยากาศ แสง เสียง หองพักผอน ตารางเวลาการทํางาน ความสะอาดของสถานท่ี รวมถึงการจัด
อุปกรณตาง ๆในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและพรอมท่ีจะใชไดตลอดเวลา การจัดสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีดีจะชวยลดความไมพึงพอใจในงานได 

6. ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน ความม่ันคงขององคการ ลักษณะงานท่ีไมเส่ียงตออันตรายมากเกินไป 

7. สถานภาพของวิชาชีพ หมายถึง องคประกอบวิชาชีพท่ีทําใหเกิดความภาคภูมิใจและความมี
เอกสิทธ์ิของวิชาชีพ ถาสถานภาพของวิชาชีพอยูในระดับท่ีต่ําก็จะเปนสาเหตุทําใหเกิดความไมพึง
พอใจในงาน 

กลาวโดยสรุป ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง เพราะชวยกระตุนใหบุคคลเกิด
ความตองการท่ีจะปฏิบัติงาน มีความช่ืนชอบงาน กอใหเกิดความพึงพอใจในงานและมีผลตอการ
ปฏิบัติงาน บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานเมื่อไดรับความสําเร็จจากการทํางาน ไดรับการยอมรับ
นับถือ ไดรับการไววางใจใหรับผิดชอบงานท่ีทาทายความสามารถ มีความกาวหนาในตําแหนงการ
งานและงานท่ีปฏิบัติมีลักษณะท่ีนาสนใจ สวนปจจัยปองกันไมไดทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน
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โดยตรง แตเปนสวนสงเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน ถึงแมวาถาไดรับการเอาใจใส
อยางดีก็ไมไดทําใหความไมพึงพอใจลดลง แตไมทําใหเกิดความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน 
  Porter and Lawler [5] ไดแกไขและขยายทฤษฏีของ Vroom ในเร่ืองความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน เขามีความเห็นวาการปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดความพึงพอใจของ
คนงาน เขาจึงต้ังสมมติฐานวาความสัมพันธระหวางปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการทํางานจะถูก
เช่ือมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทน และไดกําหนดองคประกอบในสวนท่ีเกี่ยวกับรางวัลหรือ
ผลตอบแทนไดดังนี้ 
   1. คุณคาของรางวัล (Value of Reward) เปนความรูสึกพงึพอใจหรือเปนความรูสึกถึงคุณคา
ของแตละบุคคลท่ีมีตอผลตอบแทน หรือรางวัลท่ีคาดวาจะไดรับจากการปฏิบัติงาน ท้ังนี้แตละบุคคล
อาจเห็นวาคุณคาของผลตอบแทนท่ีเปนส่ิงเดียวกันไมเทากันได และท่ีสําคัญการเห็นคุณคาของ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลคาดวาจะไดรับนั้น จะเปนส่ิงเราอยางหนึ่งใหบุคคลเกิดความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงาน 
  2. ความนาจะเปนเกี่ยวกับการรับรู ความพยายามท่ีจะนําไปสูรางวัล (Perceived Effort Reward 
Probability) เปนการประมาณคาวาการเพิ่มความพยายามของบุคคลจะมีผลตอรางวัลหรือไม ซ่ึง
ประกอบดวยการประมาณคาเฉพาะ 2 ตัว คือ ความนาจะเปนเกี่ยวกบัการปฏิบัติท่ีจะนําไปสูรางวัลท่ีมี
คุณคา และความนาจะเปนเกี่ยวกับความพยายามท่ีจะนําไปสูการปฏิบัติงาน เม่ือนําคาความนาจะเปน
ท้ังสองตอนมาคูณกัน จะเปนคาความนาจะเปนท่ีความพยายามในการปฏิบัติงานจะนําไปสูรางวัล 
  3. ความพยายาม (Effort) เปนส่ิงท่ีบุคคลใชในการปฏิบัติงาน เพื่อกอใหเกิดผลสําเร็จ 
  4. ความสามารถและลักษณะของบุคคล (Abilities and Traits) เปนลักษณะเฉพาะของแตละ
บุคคล อยางเชน ระดับสติปญญา ลักษณะบุคลิกภาพ และความสามารถทางดานทักษะ โดยท่ี
ความสามารถและลักษณะของบุคคลนี้จะเปนตัวกําหนดขอบเขตสูงสุดในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  5. การรับรูบทบาท (Role Perceptions) เปนเกณฑอยางหน่ึงท่ีสามารถช้ีใหเห็นถึงผลสําเร็จของ
การปฏิบัติงาน กลาวคือ การที่บุคคลรับรูวาตําแหนงหนาท่ีการงานในขณะน้ันของตนเปนส่ิงท่ีจะเอื้อ
ตอการท่ีเขาจะปฏิบัติงานใด ๆ นั้นใหสําเร็จหรือไมเพียงใด 
  6. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) เปนระดับผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจาก
ปฏิสัมพันธระหวางความพยายามในการปฏิบัติงาน การรับรูบทบาท ความสามารถและลักษณะของ
บุคคล 
  7. รางวัล (Reward) เปนส่ิงท่ีบุคคลจะไดรับจากการปฏิบัติงานของพวกเขา ซ่ึงสามารถจําแนก
ไดเปนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ซ่ึงเปนรางวัลเกี่ยวกับการไดรับการตอบสนองตามความ
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ตองการในข้ันสูง (ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว) ท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัวบุคคลเอง 
เชน ความรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จ ความรูสึกวาตัวเองสําคัญ ความรูสึกสนุกกับงาน เปนตน และ
รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีไดรับการตอบสนองจากตัวภายนอก อาจเปนองคการ 
หนวยงาน หัวหนางาน หรือบุคคลอ่ืน เชน เงินเดือน คาจาง ความสําเร็จในงาน ความกาวหนาในงาน 
การไดรับการยอมรับนับถือ เปนตน 
  8. การรับรูเกี่ยวกับความเสมอภาคของรางวัล (Perceived Equalitable Rewards) เปนการท่ี
บุคคลรับรูวารางวัลท่ีเขาได รับเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของเขาหรือไม  ความพึงพอใจ 
(Satisfaction) เปนตัวแปรซ่ึงไดมาจากการเปรียบเทียบรางวัลท่ีเขาคาดวาจะไดรับกับรางวัลท่ีเขาไดรับ
จริง วามีความแตกตางกันมากนอยเพียงใด หากรางวัลท่ีเขาไดรับจริงเปนไปตามท่ีคาดวาจะไดรับ 
แสดงวาเขาเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 

2.2 ทฤษฎีความมุงมั่นตอองคการ 
  2.2.1 ความหมายของความมุงม่ันตอองคการ 
  Mowday [6] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ เปนการแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภักดีท่ี
เกิดข้ึนตามปกติ เพราะความสัมพันธท่ีเหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพื่อการ
สรางสรรคใหองคการอยูในสถานะท่ีดีข้ึน 

Mayer and Allen [7] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธท่ีหนักแนนท่ี
พนักงานแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีความเช่ือม่ันตอองคการ สามารถแบงออกได 3 
ดาน คือ  
 1. ดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง การที่พนักงานมีอารมณและ
ความรูสึกท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ เต็มใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตลอดไป 

2. ดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีจะ
ทํางานในองคการนี้ตอไป เพราะตนเองไดทุมเทใหกับงานต้ังแตคร้ังแรกท่ีเขามาเปนสมาชิกกับ
องคการ 

3. ดานความรับผิดชอบ (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานรับรู
วาเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีบุคคลตองสนับสนุนกิจกรรมขององคการตอไป  

  
 
 



 
 

 

12

 

 Steers and Porter [8] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  
   1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการเปน
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความมุงม่ันอยางแทจริงตอคานิยม 
และเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการ ซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวยมีความ
เช่ือวาองคการนี้เปนองคการที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวยภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 
   2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ เปนลักษณะท่ี
บุคคลเต็มใจท่ีจะเสียสละตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ
บรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการและมีความหวงใยตอความเปนไปขององคการ 
     3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการและต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการตลอดไป มีความจงรักภักดี
ตอองคการ มีความถูมิใจในความเปนสมาชิกขององคการและพรอมท่ีจะบอกกับคนอ่ืน วา ตนเปน
สมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและสรางสรรคองคการใหดียิ่งข้ึน  

 Dunham [9] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธของสมาชิกกับ
องคการประกอบดวยโครงสราง 3 ดาน ไดแก 
                 1. ความมุงม่ันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ี
เกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีสวนรวมในองคการ 
 2. ความมุงม่ันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่พนักงานอยูกับองคการ
โดยยึดถือเร่ืองตนทุนเปนพื้นฐาน 
 3. ความมุงม่ันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึก
ของพนักงานท่ีเกิดข้ึนจากความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอองคการ  

 สกาวรัตน  อินทุสมิต [10] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมี
ความรูสึกท่ีดีตอองคการและมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการของตนเพ่ือใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกองคการ 

 กัลยลักษณ  อุทัยจันทร [11] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง การที่พนักงานหรือ
สมาชิกขององคการมีความเต็มอกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ทุมเทความพยายามในการทํางาน เพื่อการ
บรรลุเปาหมายขององคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกกับองคการ 

 สุมิตร ขาวประภา [12] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติความรูสึกท่ีดีของ
บุคคลท่ีมีตอองคการ มีความศรัทธาในเปาหมายและคานิยมขององคการ ดวยการทุมเทความรู
ความสามารถอยางเต็มกําลัง จนกอใหเกิดความจงรักภกัดีตอองคการและปฏิบัติงานจนถึงท่ีสุด เพื่อให
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องคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว โดยไมคิดท่ีจะลาออกจากองคการเพ่ือแสวงหาองคการใหม นั่นคือ 
ความรูสึกหนักแนนของปจเจกบุคคลท่ีแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการและมีความ
จงรักภักดีตอองคการ 

  จากความหมายท่ีกลาวขางตนจึงสรุปไดวาความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง ลักษณะ
ความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ  ซ่ึงแสดงออกในความรูสึกท่ีดี   มีความเช่ือม่ันในเปาหมาย
และคานิยมขององคการ   รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  ทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเต็ม
ความสามารถเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกขององคการนั้น 

2.2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความมุงม่ันตอองคการ 
 ก. ทฤษฎี 2 ปจจัย เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของเฮอรซเบอรก Herzberg [13] 

 1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนตัวทําใหเกิดความพึงพอใจ เปนตัวที่สนับสนุนให
บุคคลทํางานเพ่ิมมากข้ึน อันสืบเนื่องมาจากเเรงจูงใจในภายในที่เกิดจากการทํางานเปนปจจัยท่ีจะ
นําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจริง ไดแก ความสําเร็จของงาน ความกาวหนา 
การยอมรับนับถือความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 
 2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors หรือ Maintenance) เปนตัวปองกันเพื่อไมใหเกิดความไมพึง
พอใจในงาน เปนแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางาน ไดแก เงินเดือน โอกาส 
ความกาวหนา ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สถานภาพ นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน สภาพความเปนอยูและความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
  ข. ทฤษฎี  E.R.G. ของอัลเดอรเฟอร [13] 
 อัลเดอรเฟอร ไดนําเสนอทฤษฎี  E.R.G. โดยแบงออกเปน 3 กลุม 
 1. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต (Existing Needs) ความตองการที่จัดอยูในกลุมนี้ รวมความ
ตองการทางดานกายภาพกับความตองการดานความปลอดภัย ตามความตองการในข้ันท่ีสองของมาส
โลว 
 2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) ความตองการดานนี้ คือ ความ
ตองการในดานการมีสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ เชน สมาชิกในครอบครัว เพื่อนรวมงานหรือบุคคลท่ี
ตนเองเกี่ยวของดวย เปนตน ความพอใจของพวกเขาข้ึนอยูกับการแบงสวนซ่ึงกันและกัน และอิทธิพล
ของปฏิสัมพันธท่ีมีตอกัน 
 3. ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) ความตองการนี้เปนผลจากการที่บุคคลเขามา
มีสวนรวมอยางจริงจังกับสภาพแวดลอมของเขา เชน ครอบครัว งานและกิจกรรมดานสันทนาการ 
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เปนตน ความพอใจในการเจริญกาวหนานี้ไดมาจากการท่ีบุคคลนั้นเผชิญปญหาในสภาพแวดลอมท่ี
ทําใหเขาไดใชความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มท่ีหรือไดพัฒนาความสามารถใหเพิ่มมากข้ึน 
    2.2.3 ความสําคัญของความมุงม่ันตอองคการ 
   Steers [14] กลาววา ความมุงม่ันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการ เขา-ออก จากงาน
ของสมาชิกในองคการไดดีกวา การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานเสียอีก คือ 
            1. ความมุงม่ันตอองคการ เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในการ
ทํางาน สามารถสะทอนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ในขณะที่ความ
พึงพอใจในการทํางานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 
 2. ความมุงม่ันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในการทํางาน ถึงแมวา
จะมีการพัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางม่ันคง 

สรุปไดวา ความมุงม่ันตอองคการเปนทัศนคติสําคัญยิ่งขององคการ ไมวาจะเปนองคการแบบ
ใด เพราะความมุงม่ันเปนตัวเช่ือมระหวางเจาขององคการกับผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพความ
เปนอยูท่ีดีขององคการ รวมท้ังชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงาน
ในองคการสามารถทํางานไดดีข้ึนและความมุงม่ันตอองคการยังเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความ
ตองการของบุคคลในองคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 2.2.4 ปจจัยท่ีสงผลตอความมุงม่ันตอองคการ 
     Steers [15] ไดรวบรวมผลการศึกษาของนักวิชาการหลายทาน แลวนํามาสรางกรอบ  
ความคิดเพื่อศึกษาถึงท่ีมา หรือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความมุงม่ันตอองคการ และผลท่ีตามมาของการ
มีความมุงม่ันตอองคการ และไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความมุงม่ันตอองคการ ดังแสดงในภาพท่ี 
2.1 โดยแบงแบบจําลองออกเปน 3 สวนสําคัญ คือ 
   1. ปจจัยกําหนดความมุงม่ันตอองคการ (Antecedens of Commitment) 
  2. ลักษณะของความมุงม่ันตอองคการ (Commitment) 
  3. ผลของความมุงม่ันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 
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ภาพท่ี 2.1 แบบจําลองของ Steers 
 

  จากแบบจําลองของ Steers ดังกลาวมาขางตน จะเห็นไดวา Steers ไดแสดงปจจัยท่ีกําหนดตอ
ความมุงม่ันตอองคการไวอยางชัดเจน ซ่ึงแบงไดเปน 3 กลุม ไดแก 

1. ลักษณะสวนบุคคล ของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง เปนตน 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงาน รับผิดชอบอยู 
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจกระบวนการทํางานท่ีมี
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา 
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3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรับทราบ และเรียนรูเม่ือเขา
ไปปฏิบัติงานในองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความม่ันคงและนาเช่ือถือ
ขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติของบุคคล ท่ีมีตอเพื่อน
รวมงานและองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ 
      Steers and Porter [16] กลาววาส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความมุงม่ันตอองคการ มี 4 องคประกอบ
คือ 

1. โครงสรางขององคการ ซ่ึงจะตองมีลักษณะเปนระบบท่ีมีแบบแผน มีหนาท่ีท่ีเดนชัดมีการ
กระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ส่ิงเหลานี้นับวามีความสัมพันธ
ในทางบวกกับความมุงม่ันตอองคการ 

2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานท่ีเปนงานท่ีมีคุณคา มีบทบาท
เดนชัด มีความสําคัญ ส่ิงเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความมุงม่ันตอองคการ 

3. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ และระดับการศึกษา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

4. ประสบการณในงานเปนเหตุการณตาง ๆ ท่ีบุคคลพบในระหวางการทํางาน ความสามารถ
ในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ทัศนคติท่ีมี
ตอผูรวมงาน ส่ิงเหลานี้นับวามีอิทธิพลในทางบวกกับความมุงม่ันตอองคการ 

 Allen and Meyer [17] ไดสรุปแนวความคิดเร่ืองความมุงม่ันตอองคการเปน 3 แนว คือ 
  1. แนวคิดดานทัศนคติ แนวคิดนี้จะมองวาความมุงม่ันตอองคการเปนความรูสึกของบุคคลท่ี
รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และใหความหมายของความมุงม่ันตอองคการวาหมายถึง 

1. ความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มอกเต็มใจท่ีใชความพยายามอยางเต็มท่ี ท่ีจะทํางานเพ่ือองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 

   2. แนวคิดดานพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความมุงม่ันตอองคการในรูปแบบความ
สมํ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความมุงม่ันตอองคการก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอยาง
ตอเนื่องหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายไปไหนก็
เนื่องจากเปรียบเทียบผลไดและผลเสียท่ีเกิดข้ึน หากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอยางถวนถ่ี
แลว ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะตนทุนท่ีจะเกิดหรือผลประโยชนท่ีเสียไป ทฤษฎีท่ีเปนแนวคิด
นี้ คือ Side bet theory ของ Howard S. Becker ซ่ึงสรุปไดวา การพิจารณาความมุงม่ันตอองคการเปน
ผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบช่ังน้ําหนักวา ถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง 
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   3. แนวความคิดทางดานท่ีเกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคมแนวความคิดนี้
มองความมุงม่ันตอองคการวา เปนความจงรักภักดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความ
มุงม่ันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมท่ีจะทําความมุงม่ันตอองคการนั้นเปน
หนาท่ี หรือพันธะมุงม่ันท่ีสมาชิกจะตองปฏิบัติหนาท่ีในองคการ 

 สรุปไดวา ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความมุงม่ันตอองคการนั้นมีมากมาย เชน โครงสรางขององคการ 
คุณลักษณะของงาน และบทบาทในการทํางาน คุณลักษณะสวนบุคคล ประสบการณในงาน แนวคิด
ดานทัศนคติ แนวคิดดานพฤติกรรม แนวความคิดทางดานท่ีเกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของ
สังคม ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา ซ่ึงในหลายๆปจจัยข้ึนอยู
กับผูบังคับบัญชา หากผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชา
มีการใหคําแนะนําและแนวทาง  ผู บังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและ
ผูบังคับบัญชามีวิสัยท่ีกวางไกล ทําใหพนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน พนักงานมีโอกาส
เรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน และมีการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสมก็จะทําใหพนักงาน
มีความมุงม่ันตอองคการอยางม่ันคงและยั่งยืน 

 
 2.2.5 ระดับของความมุงม่ันตอองคการ 
     Steers [16] กลาววา ความสําคัญของทัศนคติและพฤติกรรมอันมีผลตอความมุงม่ันใน
องคการเปนหัวขอท่ีมีผูรูนอยมาก แตจากรากฐานความเขาใจท่ีมีอยูในปจจุบัน เราอาจคาดหวังไดวา 
ความมุงม่ันทําใหเกิดผลได 3 ประการ 
  1. พนักงานซ่ึงมีความมุงม่ันอันแทจริงตอจุดหมาย และคุณคาขององคการจะแสดงระดับการ
มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการสูงกวา และการต้ังใจขาดงานก็จะมีอัตราตํ่ากวาในกลุมของ
พนักงานท่ีมีความมุงม่ันตอองคการนอย 
  2. พนักงานท่ีมีความมุงม่ันตอองคการ จะมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับนายจางของเขา โดยเขา
ชวยเหลือและทําใหบรรลุจุดหมายตามท่ีพวกเขายอมรับ เนื่องจากพนักงานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน และมีความเช่ือถือในจุดมุงหมายขององคการ บุคลท่ีมีความมุงม่ันสูงจะกลายมาเปนบุคคลท่ี
มีสวนเกี่ยวของในงานมากข้ึน ท้ังนี้จากงานท่ีทําอยูเปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการชวยสนับสนุน
ใหองคการบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย 
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  3. จากคําจํากัดความของความมุงม่ันตอองคการ เราคาดไดวา พนักงานท่ีมีความมุงม่ันตอ
องคการสูงจะมีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายาม โดยพิจารณาแลววาเปนการทําเพื่อองคการ บางกรณี
ความพยายามดังกลาว สามารถเปล่ียนไปเปนผลงานท่ีมีคุณภาพ 

   The Gallup Organization [18] ไดนํามาศึกษาวิจัยเร่ืองความมุงม่ันของพนักงานในการ
ทํางาน โดยแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภทคือ 
  1. พนักงานท่ีความมุงม่ันตอองคการ (Engaged Employee) คือ พนักงานท่ีเปรียบเสมือน 
“ดาวเดนในองคการ” ซ่ึงพนักงานทํางานดวยความเต็มใจและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ พนักงานจะมีความภาคภูมิใจวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการและพรอมท่ีจะ
ปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 
   2. พนักงานท่ีไมยึดติดกับความมุงม่ันตอองคการ (Not Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี
ชอบสรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติเชิงลบในการทํางานกับองคการ  
   3. พนักงานท่ีไมมีความมุงม่ันตอองคการ (Actively Disengaged Employee) คือ พนักงานท่ี
เปนพวกท่ีสรางปญหาใหแกองคการ มีทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในงานท่ีทํา และ
ยังสงตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยูรอบๆขาง ไมเพียงแตท่ีจะทํางานไมประสบความสําเร็จ 
พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆรวมไปถึงความสําเร็จและเจริญกาวหนา
ขององคการอีกดวย   
 สรุปไดวา ระดับของความมุงม่ันตอองคการ พนักงานท่ีมีความมุงม่ันตอองคการจะทํางาน
ดวยความเต็มใจและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความภาคภูมิใจวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งขององคการและพรอมท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ จะแสดงระดับการมีสวน
รวมในกิจกรรมขององคการสูง มีความปรารถนาที่จะอยูกับนายจางของเขา โดยเขาชวยเหลือและทํา
ใหบรรลุจุดหมายตามท่ีพวกเขายอมรับ เปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการชวยสนับสนุนใหองคการ
บรรลุความสําเร็จในเปาหมาย เพ่ือทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด สวนพนักงานท่ีไมมี
ความมุงม่ันตอองคการ คือ พนักงานท่ีชอบสรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติเชิงลบในการทํางาน
กับองคการ ไมมีความสุขในตําแหนงและหนาท่ีการงานท่ีทํา และยังสงความรูสึกท่ีไมดีนี้ตอไปยัง
พนักงานท่ีอยูรอบ ๆ ขาง คอยขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆ รวมไปถึงความสําเร็จและ
เจริญกาวหนาขององคการอีกดวย   
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 2.2.6 การประเมินความมุงม่ันตอองคการ 
   Mowday [11] กลาววา เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินความมุงม่ันตอองคการ สามารถแบง

ออกเปน 2 ลักษณะคือ การประเมินจากพฤติกรรม (Behavior) และการประเมินจากทัศนคติ (Attitude) 
 1. การประเมินจากพฤติกรรม (Behavior) เปนการประเมินความมุงม่ันตอองคการจากความ
สมํ่าเสมอตอเนื่องในการแสดงออกของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีสามารถสังเกตไดอยางชัดเจน 
ซ่ึงสามารถประเมินไดจากการแสดงออกในการปฏิบัติงาน เชน การมาทํางานสมํ่าเสมอ ไมขาดงาน 
ไมมาสาย ไมมีการลาออกจากงาน การไมโอนยายองคการ การคงอยูในการปฏิบัติงานในองคการ 
ถึงแมวาองคการอื่นจะใหผลประโยชนท่ีดีกวา  
 2. การประเมินจากทัศนคติ (Attitude) เปนการประเมินความมุงม่ันตอองคการจากความรูสึก
และทัศนคติของบุคคลตอองคการ โดยมีลักษณะเปนขอคําถามท่ีแสดงความรูสึกและทัศนคติของ
บุคคล ไดแก ความรูสึกปรารถนา ความเต็มใจ ความรูสึกเช่ือม่ัน ความรัก ความภักดี ความซ่ือสัตย 
ความรูสึกมีสวนรวมเปนสวนหนึ่ง ความเช่ือ ความเห็นพอง ความต้ังใจ และความภาคภูมิใจ  
 สรุปไดวา การประเมินความมุงม่ันตอองคการ มีเคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินความมุงม่ันตอ
องคการ สามารถแบงออกเปน 2 ลักษณะคือ การประเมินจากพฤติกรรม (Behavior) และการประเมิน
จากทัศนคติ (Attitude) ซ่ึงการประเมินจากพฤติกรรม เปนการประเมินความมุงม่ันตอองคการจาก
ความสม่ําเสมอตอเนื่องในการแสดงออกของพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ท่ีสามารถสังเกตไดอยาง
ชัดเจน สวนการประเมินจากทัศนคติ เปนการประเมินความมุงม่ันตอองคการจากความรูสึกและ
ทัศนคติของบุคคลตอองคการ ซ่ึงจะสงผลตอความมุงม่ันในองคการในลักษณะท่ีแตกตางกัน 
 
2.3 ทฤษฏีประสิทธิภาพ 

2.3.1 ความหมายของประสทิธิภาพ 
 Herbert [19] ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา ถาพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้น  ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา  (Input) กับผลผลิต  (Output) ท่ีได รับ 
เพราะฉะนั้นตามทรรศนะน้ี ประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา ในกรณีถาเปนการ
บริหารราชการและองคกรของภาครัฐ ก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย 
ซ่ึงอาจเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
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  E = (O – I) + S 
  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  O = Output  คือ ผลผลิต 
  I = Input  คือ ปจจัยนําเขา 
  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 
  2.3.2 แนวคิดทฤษฏีประสิทธิภาพ 
    Zaleanick [20] ไดกลาวไววา ในการจะปฏิบัติงานใหไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงาน
จะตองไดรับการตอบสนองความตองการท้ังภายนอกและภายใน (External and Internal Needs) ซ่ึง
หากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึง การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตัวอยางความ
ตองการภายนอก ไดแก รายไดหรือคาตอบแทน ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานสภาพแวดลอม
ทางกายภาพที่ดี ตําแหนงหนาท่ี และความตองการภายใน ไดแก ความตองการไดรับการยอมรับจาก
หมูคณะ ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรัก ความ
ตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
     Becker and Nuhauser [21] ไดเสนอตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคการ 
(Model of Organization Efficiency) โดยไดกลาววา ประสิทธิภาพขององคการ นอกจากจะพิจารณา
ถึงทรัพยากร เชน คน เงิน และวัสดุอุปกรณท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุ
เปาหมายแลว องคการในฐานะท่ีเปนองคการระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัยประกอบอ่ืนๆ อีก 
ดังแบบจําลองในสมมติฐานตอไปนี้ 
 1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความซับซอนตํ่า (Low Task Environment 
Complexity) หรือมีความแนนอน (Certainty) มีการกําหนดระเบียบในการทกงานขององคการอยาง
ละเอียดแนชัด จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการมากกวาองคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานยุงยากซับซอนสูง (High Task Environment Complexity) หรือมีความไมแนนอน (Uncertainty) 
 2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพื่อเพิ่มผลผลิตการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนดวย 
 3. ผลการทํางานท่ีมองเห็นได สัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
 4. หากพิจารณาควบคูกัน จะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจนและผลการ
ทํางานท่ีมองเห็นได มีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพ มากกวาคาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 
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 2.3.3 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ 
     Thomas J. Peters [22] ซ่ึงไดเสนอปจจัย 7 ประการท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในองคการ คือ 
 1. กลยุทธ (Strategy) ซ่ึงเกี่ยวของกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุดแข็ง
ภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
 2. โครงสราง (Structures) โครงสรางและขนาดองคการที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 
 3. ระบบ (System) ขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
 4. แบบ (Styles) รูปแบบของการบริหารของผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
 5. บุคลากร (Staff) ผูรวมปฏิบัติงานในองคการ 
 6. ความสามารถ (Skill)  
 7. คานิยม (Shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 
    ธงชัย สันติวงศ [4] กลาววา ในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพนั้นทําไดเพียงใด อยูท่ี
ปจจัย 3 ประการท่ีผสมผสานอยูดวยกัน คือ 
 1. ความพยายาม คือ ขนาดของกําลังความพยายามของผูทํางานท่ีทุมเทใหกับงานของกลุม จะ
มีมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีออกแบบวา เปนงานท่ีทาทายความสามารถหรือไม ใหอิสระ
ในการตัดสินใจหรือไม เปนตน 
 2. ทักษะความรู คือ ท้ังทักษะท่ีเกี่ยวของกับการทํางานและความรูท่ีจะเอาไวพิชิตงาน และ
รวมไปถึงการมีทักษะและความรูท่ีเกี่ยวกับการเขากับคนเพื่อการทํางานดวย ทักษะและความรูนี้เองท่ี
จะทําใหมีประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพื่อการทํางานได 
 3. กลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและชวยกัน
คิดคนหากลยุทธท่ีจะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีข้ึนตลอดเวลาและประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนได
เสมอ 
    สุนันทา เลาหนันท [23] ไดอธิบายวา การทํางานอยางมีประสิทธิภาพของทีมจะมีลักษณะ
พอสรุปได ดังนี้ 
 1. สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทของสมาชิกแตละคนในกลุมเปนอยางดี 
 2. สมาชิกมีความเขาใจในลักษณะของทีมและบทบาทของทีมท่ีมีตอการปฏิบัติหนาท่ีของ
องคการ 
 3. สมาชิกทุกคนมีการส่ือสารถึงกันและกนัโดยสะดวกและคลองตัว 
 4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางด ี
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 5. สมาชิกแตละคนตางเขาใจกระบวนการทํางานของกลุม เขาใจพฤติกรรมและพลวัตกลุมท่ี
ชวยใหกลุมทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
 6. ทีมมีแนวทางการทํางานและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังระดับกลุมและระหวาง
กลุม 
 7. ทีมสามารถใชความขัดแยงใหเกิดประโยชนมากกวาท่ีจะเปนการทําลาย 
 8. สมาชิกใหความรวมมือ มีการประสานงานอยางดีระหวางสมาชิกในกลุมและลดการ
แขงขันชิงดีชิงเดนซ่ึงจะนําไปสูความเสียหายของกลุมและองคการ 
 9. ทีมมีการเพิ่มประสิทธิภาพและสมรรถภาพของทีม โดยประสานกับทีมอ่ืน 
 10. สมาชิกทุกคนมีความเคารพในหนาท่ีของแตละคน มีการกําหนดหนาท่ีใหแกกันและกัน
สนับสนุนกันและกัน 
 ดังนั้น ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพจึงมีท้ังความพยายาม ทักษะความรูและกลยุทธท่ีใช
แกปญหาหรือประยุกตใชทํางานของผูนํา รวมถึงตองใชกระบวนการกลุมหรือทีมใหมีประสิทธิภาพ 
โดยใชกระบวนการส่ือสารสรางความสัมพันธในกระบวนการทํางานกลุม ทําใหเกิดการรวมแรงรวม
ใจกัน สนับสนุนและชวยเหลือกันในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
    Steers [14] ศึกษาแหลงท่ีมาและผลของความผูกพันตอองคการ (Antecedents and  
Outcome of  Organizational Commitment) มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบแบบจําลองของท่ีมาและผล
ของความผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานในโรงพยาบาล 382 คน วิศวกรและนักบัญชี
รวม 119 คน พบวา ในท้ังสองกลุมตัวอยางนี้ ปจจัยสวนบุคคลและประสบการณในการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธอยางมากกับความต้ังใจและ
ความปรารถนาท่ีจะคงอยูกับองคการและมีความสัมพันธระดับปานกลางกับการมาทํางานของวิศวกร
และนักบัญชี ความสัมพันธระดับปานกลางกับการลาออกของพนักงานในโรงพยาบาลและความ
ผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกับผลของการทํางาน  

   สุทธิ  ภาษีผล [24] กลาววา งานกอสรางจะประสบผลสําเร็จไดนั้น ตองมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน ท่ีจะคอยเปนแรงกระตุนใหโครงการนั้น ๆ เสร็จตามกําหนด และไดผลกําไรอยางท่ีคาดหวัง 
ซ่ึงส่ิงท่ีสําคัญคือผลการทํางาน (Performance) ของบุคลากรต้ังแตผูจัดการโครงการ (Project 
Manager) วิศวกรโครงการ (Project Engineer) ผูควบคุมงาน (Supervisor) คนงาน (Workers) ฯลฯ ซ่ึง
ผลการทํางานของคนเหลานั้น ยอมข้ึนอยูกับเปาหมาย ความตองการของบุคคล ท้ังแรงจูงใจดานบวก 
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(Motivators) และแรงจูงใจดานลบ (Demotivators) ของบุคลากรระดับผูควบคุมงาน และคนงานใน
งานกอสราง เพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานกอสรางโดยเฉพาะ ตามผลการวิเคราะห ดังนี้ 
  1. แรงจูงใจดานบวก (Motivators) ตามลําดับความสําคัญ 
   คนงาน (Worker) คาตอบแทน ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความปลอดภัยใน
การทํางาน ความม่ันคงในการทํางาน การควบคุมท่ีดี การแจงขาว การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การ
ไดคําชมเชย เปนท่ียอมรับ และงานท่ีทาทาย เปนลําดับสุดทายในแรงจูงใจดานบวกของคนงาน 
   ผูควบคุมงาน (Supervisor) คาตอบแทน ความม่ันคงในการทํางาน ความปลอดภัยใน
การทํางาน การไดคําชมเชยและเปนท่ียอมรับ ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ งานท่ีทาทาย การแจงขาว และการควบคุมท่ีดีจะเปนลําดับสุดทาย 
  2. แรงจูงใจดานลบ (Demotivators) ตามลําดับความสําคัญ 
   คนงาน (Worker) การปฏิบัติท่ีไมดีจากผูบังคับบัญชา ความไมปลอดภัยในการ
ทํางาน การขาดคําชมเชยและไมเปนท่ียอมรับ ความไมมีประสิทธิภาพผูรวมงาน การทํางานชา การ
ขาดการส่ือสารท่ีดี การตรวจและทดสอบที่ไมดี ความไมสนใจในผลิตภาพ (Productivity) การใช
ความเช่ียวชาญที่นอยไป และการขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
   ผูควบคุมงาน (Supervisor) การปฏิบัติท่ีไมดีจากผูบังคับบัญชา ความไมสนใจในผลิต
ภาพ (Productivity) การขาดคําชมเชยและไมเปนท่ียอมรับ การทํางานชา ความไมปลอดภัยในการ
ทํางาน การขาดการส่ือสารท่ีดี การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การตรวจและทดสอบท่ีไมดี 
การใชความเช่ียวชาญที่นอยไป และความไมมีประสิทธิภาพผูรวมงาน 

   พรทิพย  เตชะอาภรณชัย [25] ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการ ศึกษากรณีพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ คือ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ทํางานและอัตราเงินเดือนท่ีไดรับในปจจุบัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.04 สวนปจจัย  สวน
บุคคลท่ีมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการไดแก  สถานภาพสมรส  อัตราเงินเดือนท่ีไดรับ
ในปจจุบัน ระยะเวลาในการทํางานและวุฒิการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
องคประกอบการรับรูวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมลักษณะตั้งรับเฉ่ือยชา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ โดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.8075 (r  =  0.8075) และสามารถอธิบาย
ความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 65.20 

   รัฐวุฒิ รูแทนคุณ และ สตีเฟน โอโอกุนลานา [26] ไดศึกษาหัวขอการจูงใจคนงานใน
อุตสาหกรรมกอสราง นําเสนอขอสรุปจากการรวบรวมงานศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวกับการจูงใจคนงาน
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กอสรางจากหลายประเทศในชวงเวลาสามสิบปท่ีผานมา จากการศึกษาพบวาทฤษฎีความตองการของ
มาสโลวสามารถประยุกตใชไดกับคนงานกอสราง เพียงแตระดับความสําคัญของความตองการแตละ
อยางจะเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอม และนอกจากปจจัยทางความตองการท้ังหาระดับแลว ยังมี
ปจจัยท่ีมีผลตอการเพ่ิมหรือลดแรงจูงใจของคนงานกอสรางท่ีมีผลมาจากลักษณะของงานกอสรางอีก
สวนหนึ่งดวย 

   Ruthankoon และ Ogunlana [27] ไดศึกษาแรงจูงใจของวิศวกรและโฟรแมนตามทฤษฎี
ของ Herzberg พบวาบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง มีปจจัยจูงใจแตกตางจากทฤษฎีของ Herzberg 
ดั้งเดิมบางประการ ไดแก ปจจัยจูงใจท่ีสําคัญ คือ ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน 
และลูกนอง โดยปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ ท้ังในระดับบุคลากรและระดับโครงการ  
และยังพบอีกวาปจจัยความสัมพันธระหวางบุคลากรในหนวยงานกอสรางในประเทศไทยเทียบกับ
ปจจัยทางเพื่อการจูงใจอ่ืนๆแลว มีผลคอนขางมากตอความพอใจในงานท้ังในดานบวกและในดานลบ 
และยังมีผลมากกวาอยางชัดเจนหากเทียบกับงานวิจัยของ Herzberg [3] ท่ีทดลองกับกลุมตัวอยาง
วิศวกรในอเมริกา ซ่ึงผลดังกลาวสอดคลองกับลักษณะงานกอสรางท่ีตองอาศัยการประสานงาน
ระหวางบุคลากรสูง และสอดคลองกับสวนหนึ่งของทฤษฎี Culture Consequence ของ Holfstede  
[28] ซ่ึงระบุวาคนไทยมีคา Individualism คอนขางตํ่า ซ่ึงหมายถึง ในท่ีทํางานบุคลากรจะมีมุมมองเพื่อ
พวกพองมากกวาท่ีจะมองภาพรวมเพื่อองคการ และใหความสําคัญกับเพื่อนรวมงานในกลุม
คอนขางมาก 
  กัลยลักษณ  อุทัยจันทร [11] ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานฝายการพาณิชย บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกตางกัน มีผลใหระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานแตกตางกันและพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ       
    นุสาสนี  จิตราภิรมย [29] ไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต พนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนตมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะการหลีกเล่ียง
ความไมแนนอนและลักษณะการมุงเนนระยะยาว อยูในระดับสูง มีการรับรูวัฒนธรรมองคการใน
ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจและลักษณะความเปนเพศหญิง อยูในระดับปานกลางและมีการ
รับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูไนระดับตํ่า พนักงานในโรงงานผลิต
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ชิ้นสวนยานยนตมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง พนักงานในโรงงานผลิต
ชิ้นสวนยานยนตท่ีมีลักษณะสวนบุคคลดานอายุ อายุงาน ระดับการศึกษาและระดับตําแหนงงาน
แตกตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการบางดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

   มณีพรรณ  จันทรลํ้าเลิศ [13] ไดทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท  ราชาเซรามิค จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
ราชาเซรามิค จํากัด และเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ราชาเซรามิค จํากัด 
โดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ดวยวิธีการศึกษาเชิงสํารวจ โดยอาศัยแบบสอบถาม สอบถาม
ขอมูลจากพนักงานบริษัท ราชาเซรามิค จํากัด จํานวน 348 คน และนําขอมูลท่ีไดมาไปทําการวิเคราะห
ทางสถิติเพื่อหาคา t-test,  F-test จากการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ โดยจําแนกตามลักษณะ
สวนบุคคล พบวาในดานอายุ ระดับการศึกษาในดานของการมีสวนรวม ระยะเวลาในการทํางานและ
รายไดของพนักงานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงพบวาความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  
  รัฐวุฒิ รูแทนคุณ [30] ไดศึกษาหัวขอการศึกษาปจจัยเพ่ือความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร
ในหนวยงานกอสรางและผลของความสัมพันธท่ีดีตอประสิทธิภาพของบุคลากร บทความนี้นําเสนอ
ผลการศึกษาสองสวน ดวยกลุมตัวอยางวิศวกร 30 คน และโฟรแมน 30 คน จาก 20 หนวยงานกอสราง
ในเขตกรุงเทพมหานคร คาประสบการณ โดยเฉล่ียของวิศวกรคือ 4.62 ป และโฟรแมน คือ 5.86 ป 
การเขาถึงกลุมตัวอยางทําดวยวิธีการสุมอยางไมเปนระบบ (Nonsystematic Sampling) เน่ืองจากไม
สามารถทราบจํานวนประชากรที่มีอยูท้ังหมดได การศึกษาสวนแรกคือการสัมภาษณเจาะลึกแบบ
เหตุการณวิกฤต เพ่ือหาปจจัยที่สรางความสัมพันธท่ีดีในหนวยงานกอสราง ผลการศึกษาพบวา ส่ิงท่ี
สําคัญท่ีสุดท่ีชวยสงเสริมความสัมพันธท่ีดใีนฐานะผูบังคับบัญชา คือ การใหคําแนะนําและชวยเหลือ
แกผูใตบังคับบัญชาและไมควรเขมงวดมากนัก สําหรับผูใตบังคับบัญชาควรจะต้ังใจทํางานและมี
ความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย ในฐานะเพ่ือนรวมงาน คือ การใหความชวยเหลือรวมท้ัง
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน การศึกษาสวนท่ีสอง คือ การศึกษาหาผลของความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรตอประสิทธิภาพของการทํางานในระดับบุคลากรและระดับโครงการ พบวา ผลตอ
ประสิทธิภาพในระดับบุคลากรอยูในระดับปานกลาง และผลตอประสิทธิภาพในระดับโครงการมี
คอนขางสูง 

   ปราณี  วิจิตรจิตเลิศ [31] ไดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ การรับรูนโยบาย
องคการ และความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ผลการทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยพบวา 
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              1.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว  ท่ีมีเพศแตกตางกัน  มีความผูกพันตอองคการโดยรวมและ
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
              2.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว  ท่ีมีอายุ  ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับตําแหนงท่ีแตกตาง
กัน  มีความผูกพันตอองคการโดยรวม  ดานความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือองคการและ
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนความสมาชิกขององคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
              3.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ท่ีมีสถานภาพสมรสและรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันมี  
ความผูกพันตอองคการความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
              4.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ท่ีมีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05            

ลิขิต  แซเตียว [32] ไดศึกษาวัฒนธรรมภายในองคการท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการ 
กรณีศึกษาพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัย
พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานและตําแหนงงานของพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จํากัด (มหาชน) ท่ีแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการตางกัน   

เภตรา ศรีอุดทาภาร [33] ทําการศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครู กรณีศึกษา ขาราชการครูเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ี 2 จังหวัดจันทบุรี พบวา ขาราชการครูท่ีมี วุฒิ
การศึกษา ระยะเวลารับราชการ และตําแหนงท่ีแตกตางกันจะไมสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน สวนขาราชการครูท่ีมีอายุท่ีแตกตางกัน จะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ขาราชการครูท่ีมีความกาวหนาจากการทํา งาน
ท่ีแตกตางกัน จะไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สวนขาราชการครูท่ีมีปริมาณงานท่ีมาก
เกินไป ความรวมมือจากผูท่ีเกี่ยวของ และส่ิงแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน จะสงผลทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

จารุวรรณ สนองญาติ และ คณะ [34] ไดทําการศึกษา ความตองการและการไดรับการ
ตอบสนอง ความตองการการดูแลจากพยาบาลที่ปฏิบัติงานท่ีศูนยสุขภาพชุมชนของประชาชนในเขต
อําเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความตองการการดูแลจากพยาบาลท่ี
ปฏิบัติงานท่ีศูนยสุขภาพชุมชน โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.88  S.D = 0.67) และการไดรับการ
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ตอบสนองความตองการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.72  S.D = 0.72) จากการเปรียบเทียบ
พบวา ปจจัยดานอายุระดับการศึกษา อาชีพ รายได สถานภาพ และการเปนสมาชิกในชุมชนมีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) แตปจจัยดานเพศ และระยะทางจากท่ีพักถึงศูนยสุขภาพ
ชุมชนมีความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญ 

ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน [35] ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ จากผลการวิจัยพบวา พนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมี เพศ แตกตางกัน มีความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม ดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 และระดับการศึกษาแตกตางกันมีความสําเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ดานประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ แตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สรุปไดวา ความมุงม่ันตอองคการ หมายถึง 
ลักษณะความสัมพันธของบุคคลท่ีมีตอองคการ ทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเต็มความสามารถเพ่ือ
การบรรลุเปาหมายขององคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกของ
องคการนั้น ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความมุงม่ันตอองคการนั้นมีมากมาย ซ่ึงในหลายๆปจจัยข้ึนอยูกับ
ผูบังคับบัญชา หากผูบังคับบัญชาทําใหพนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน ก็จะทําใหพนักงานมี
ความมุงม่ันตอองคการอยางม่ันคงและยั่งยืน การประเมินความมุงม่ันตอองคการ มีเคร่ืองมือท่ีใชใน
การประเมินความมุงม่ันตอองคการ สามารถแบงออกเปน 2 ลักษณะคือ การประเมินจากพฤติกรรม
และการประเมินจากทัศนคติ ซ่ึงจะสงผลตอความมุงม่ันในองคการในลักษณะท่ีแตกตางกัน 
ประสิทธิภาพขององคการไดแก การบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว การบรรลุเปาหมายขององคการ การ
ดําเนินการใหประสบผลสําเร็จโดยใชทรัพยากรนอยท่ีสุด ดังนั้น ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพจึง
มีท้ังความพยายาม ทักษะความรูและกลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางานของผูนํา รวมถึงตอง
ใชกระบวนการกลุมหรือทีมใหมีประสิทธิภาพ โดยใชกระบวนการส่ือสารสรางความสัมพันธใน
กระบวนการทํางานกลุม ทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจกันสนับสนุน และชวยเหลือกันในการทํางาน
สรางความมุงม่ันตอองคการ จนสงผลใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 

 



บทที่ 3  
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอ

องคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง โดยกําหนดรูปแบบการศึกษาดวย
การใชแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง งานวิจัยนี้จัดทําข้ึนเพื่อเปนแนวทางในการแกไข
ปญหาการจัดการและการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงาน
กอสราง นําไปประยุกตใชเพื่อเปนประโยชนตอองคการ 

 
3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการการศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการ  ความมุง ม่ันตอองคการและ
ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ผูวิจัยไดศึกษา เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ 
ไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไว ดังแสดงในภาพท่ี 3.1 
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กลุมประชากร  
- อายุ  
- ระดับการศึกษา  
- ตําแหนง  
- ประสบการณทํางาน  
- เงินเดือน 
 

ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎี 
ของมาสโลว 
1. ความตองการขั้นพ้ืนฐานทางรางกาย 
2. ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย 
3. ความตองการความเปนเจาของและความรัก  
4. ความตองการยกยองจากผูอื่น  
5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปน 
     มนุษยที่สมบูรณ 
                                                           Maslow [2] 

ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 
- ความรูสึก 
- ความตอเน่ือง 
- ความรับผิดชอบ 
                          Mayer and Allen [7] 

ประสิทธิภาพของบุคลากร 
- ความพยายาม 
- ทักษะความรู 
- กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือ  
   ประยุกตใชทํางาน 
                           ธงชัย สันติวงศ [4] 
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3.2 ลักษณะประชากร 
  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสํารวจวิจัยคร้ังนี้ คือ วิศวกรและโฟรแมน รวม
ท้ังหมด 400 คน ในหนวยงานกอสรางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  จํานวนของกลุมตัวอยาง หาไดจากสูตรการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนประชากร
ของ Taro Yamane [36] 
 

         (3.1) 
 

เม่ือ      แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
            แทน คาเปอรเซ็นตท่ีตองการจะสุมจากประชากรท้ังหมด 
            แทน คาเปอรเซ็นตความคลาดเคล่ือนจากการสุมตัวอยาง  

             แทน ระดับความเช่ือม่ันท่ีผูวิจยักําหนดไว 
ณ ระดับความเช่ือม่ัน 95%    มีคาเทากับ 1.96 
 ประชากรท่ีตองการสุมตัวอยาง 50% หรือ 0.05 จากประชากรท้ังหมด ตองการระดับความ
เช่ือม่ัน 95% และยอมรับคาความคลาดเคล่ือนได 5% หรือ 0.05 สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางได
ดังนี้  
                                             =         (0.50)(1-0.50)(1.96)2  
                                                                    0.052                 
                                               =      384  ตัวอยาง 
 
                 ผูทําการวิจัยจึงเก็บขอมูลตัวอยาง 400 คน เพื่อใหไดกลุมตัวอยางเกินกวาคาความ
คลาดเคล่ือน 5% หรือ 0.05  
 

3.3 ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
1. ศึกษาจากขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ การศึกษาจากตํารา เอกสาร บทความ 

ทฤษฎีหลักการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อกําหนดขอบเขตของการวิจัยและสรางเคร่ืองมือวิจัยให
ครอบคลุมความมุงหมายของงานวิจัย 

2. ศึกษาจากขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร
เพื่อกําหนดขอบเขตและเน้ือหาของแบบทดสอบ จะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายการวิจัยยิ่งข้ึน 
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3. นําขอมูลท่ีไดมาสรางแบบสอบถาม 
4. นําแบบสอบถามท่ีทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากอาจารยท่ี

ปรึกษา พิจารณาตรวจสอบและขอคําแนะนําในการแกไขปรับปรุงเพื่อใหอานแลวมีความเขาใจงาย
และชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจัย 

5. ปรับปรุงรูปแบบของแบบสอบถามอีกคร้ังแลวนําเสนอผูทรงคุณวุฒิชุดเดิมเพื่อแกไข
ปรับปรุงจนไดเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 

6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกลุมตัวอยาง 
 ลักษณะของแบบสอบถาม 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมเพ่ือการวิจัยเชิงพรรณนาในคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม
(Questionnaire) ท่ีมีคําถามชนิดปลายปด โดยแบงโครงสรางคําถามออกเปน 4 สวน ไดแก 
 สวนท่ี 1 ขอมูลเบ้ืองตนของผูกรอกแบบสอบถามและขอมูลท่ัวไปของโครงการของผูตอบ
แบบสอบถาม เปนคําถามแบบมาตรานามบัญญัติ ซ่ึงจะมีใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการวัดระดับความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว ของ    
บุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง เปนคําถามแบบมาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตาม
รูปแบบ Likert’s Scale ท่ีตรงกับความรูสึกและความเปนจริงมากท่ีสุด 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามวัดความมุงม่ันของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางท่ีมีตอองคการ 
เปนคําถามแบบมาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบ Likert’s Scale ท่ีตรงกับ
ความรูสึกและความเปนจริงมากท่ีสุด 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางเปนคําถาม
แบบมาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบ Likert’s Scale ท่ีตรงกับความรูสึก
และความเปนจริงมากท่ีสุด 
      เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 ระดับความคิดเห็น การใหคะแนน 
    มากท่ีสุด 5 
    มาก 4 
    ปานกลาง 3 
    นอย 2 
    นอยท่ีสุด 1 
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ในการแปลผลคะแนนการแบงระดับความคิดเห็น ผูวิจัยไดจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ 
โดยพิจารณาตามเกณฑการคํานวณอันตรภาคช้ัน [37] 

 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนต่ําสุด            

                           จํานวนระดบั 
     =  5 – 1 

                                                             3 
     =  1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาวสามารถแบงระดับความคิดเห็นไดดังนี้ 
คะแนนต้ังแต  3.67 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
คะแนนต้ังแต  2.34 – 3.66 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนต้ังแต  1.00 – 2.33 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับตํ่า 

 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยโดยการสํารวจ (Survey) ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล 
วิธีการแจกแบบสอบถาม คือ การแจกแบบสอบถามรายบุคคล ใชการจัดเก็บรวบรวมขอมูลใน
ชวงเวลาเดียว ระหวางเดือนกุมภาพันธ – พฤษภาคม 2554 และไดนําแบบสอบถามท่ีไดมาตรวจสอบ
ความถูกตองของขอมูลท่ีตอบ โดยมีข้ันตอนการประมวลผลขอมูล และเกณฑการใหคะแนน โดย
ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดมาดําเนินการตอไปนี้ 

1. การตรวจสอบขอมูล (Ending) นําแบบสอบถามท่ีไดรับท้ังหมด มาตรวจดูความสมบูรณ
ของการตอบแบบสอบถามและคัดเลือกชุดท่ีสมบูรณท่ีสุด 

2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามท่ีได
กําหนดรหัสไวลวงหนาแลว สําหรับแบบสอบถามปลายปด (Closed-Ended) และนําขอมูลเขาสูระบบ
ฐานขอมูลเพื่อเตรียมในการประมวลผล 

3.  การประมวลผลขอมูล นําขอมูลท่ีไดลงรหัสไวมาบันทึกลงในฐานขอมูล (Data File) 
และนําขอมูลนี้ไปวิเคราะหดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับงานวิจัยท่ี
เรียกวา SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 
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3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลนั้น มีการเตรียมขอมูลกอนการประมวลผล โดยการตรวจสอบความ
ถูกตองครบถวนของแบบสอบถามทุกชุดแลว ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการสอบถามกลุมตัวอยางจะถูก
นํามาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS โดยตัวแปรตางๆ จะถูกนํามาลงรหัสเพื่อเปล่ียน
สภาพขอมูลใหอยูในรูปตัวเลข แลวนํามาวิเคราะหเพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว โดยใชสถิติในการศึกษาซ่ึงดําเนินการตามลําดับดังนี้  
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปนสถิติเกี่ยวกับการวิเคราะหขอมูล ในรูป
ของการบรรยาย การนําเสนอขอมูลในรูป ตาราง กราฟ โดยการอธิบายรายละเอียดแบบสอบถามทุก
ขอ เชน การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง 
ประสบการณทํางาน และเงินเดือน โดยใชคาความถ่ี และคารอยละ  
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เปนสถิติท่ีวาดวยเทคนิคในการเก็บรวบรวม 
ขอมูลบางสวนซ่ึงเรียกวา กลุมตัวอยาง และขอมูลจากกลุมตัวอยางนี้จะใชเปนตัวแทนของประชากร
ท้ังหมด ตลอดจนกระบวนการตางๆท่ีจะนําไปสูผลสรุปเกี่ยวกับประชากร ซ่ึงสถิติท่ีใชในการทดสอบ
สมมติฐาน คือ การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ท่ีเปนอิสระตอ
กัน (Independent t-test), การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม, 
การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชสูตรการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (F-test) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) 
 การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS PC 
Windows ซ่ึงมีลําดับข้ันการวเิคราะหดังนี้ 
 1.การทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิแอลฟา (Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) [37] 

     (3.2) 

 

เม่ือ  แทน คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
  แทน จํานวนขอในแบบสอบถาม 

     แทน ผลรวมของคาคะแนนความแปรปรวนเปนรายขอ 
  แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
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โดยใชเกณฑสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามท่ีเปนเกณฑการยอมรับไวดังนี ้
 คา  มากกวาและเทากับ 0.7 สําหรับงานวิจยัเชิงสํารวจ (Exploratory Research) 
 คา  มากกวาและเทากับ 0.8 สําหรับงานวิจยัพื้นฐาน (Basic Research) 
 คา  มากกวาและเทากับ 0.9 สําหรับการตัดสินใจ (Important Research) 
 จึงจะสรุปไดวาแบบสอบถามมีความนาเช่ือถือสูง 
 2.วิ เคราะห ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนง 
ประสบการณทํางาน เงินเดือน ของกลุมตัวอยาง มีการนํามาแจกแจงในรูปความถ่ี และสถิติเบ้ืองตน 
ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน [37] 
  2.1  การแจกแจงความถ่ีคํานวณเปน คาสถิติรอยละ (Percentage)  
 

            
 (3.3) 

เม่ือ      แทน คารอยละ 
            แทน ความถ่ีท่ีตองการเปล่ียนแปลงใหเปนรอยละ 
            แทน จาํนวนความถ่ีท้ังหมด 
 

2.2  การหาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลว
เปรียบเทียบกับเกณฑท่ีตั้งไว  

   2.2.1  คาเฉล่ีย (Arithmetic Mean : )  
        

         (3.4)                          
                 

เม่ือ  แทน คาเฉล่ีย 

   แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

                       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 2.2.2  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.)  

S.D. =   (3.5) 

 S.D. แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
      แทน ขอมูล (i = 1,2,3…N) 

    แทน มัชฌิมเลขคณิต 
                               แทน จํานวนขอมูลท้ังหมด 
 

 3. การเปรียบเทียบความคิดเห็นดานปจจยัตางๆ ใชการทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้[37] 
  3.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชสูตร 
 Independent t-test  

 

     (3.6) 
          

เม่ือ           แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-distribution 
              แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมท่ี 1 
         แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมท่ี 2 
               แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี 1 
          แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี 2 
               แทน ขนาดตัวอยางกลุมท่ี 1 
             แทน ขนาดตัวอยางกลุมท่ี 2  
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  3.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใช
สูตร การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (F-test)  
   

    (3.7) 
           
 

เม่ือ          แทน คาสถิติท่ีใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบ  เพื่อทราบ
นัยสําคัญ 

  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
 แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

 

                                                                                      (3.8) 
            

     (3.9) 
           

   เม่ือ    แทน ผลรวมกาํลังสองระหวางกลุม 
           แทน ผลรวมกาํลังสองระหวางกลุม 
                แทน จํานวนกลุม 

                แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
         แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1)  
               ภายในกลุม (n-k) 

    ในกรณีท่ีผลการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรมากกวา 2 ตัว
ข้ึนไป พบวา มีความแตกตางกัน จะตองทําการวิเคราะหตอไปอีกดวยวามีรายการคูใดท่ีแตกตางกันท่ี
ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเช่ือม่ัน 95% 
    3.2.1 ในกรณขีองความแปรปรวนจากคา Levene Statistic ไมตางกัน ใชสูตรตาม
วิธี Least Significant Difference (LSD) เพือ่เปรียบเทียบคาเฉล่ียประชากร 
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         (3.10) 
                   
     โดยท่ี    ≠  ,  

    แทน คาผลตางนัยสําคัญท่ีคํานวณไดสําหรับการทดสอบประชากร กลุมท่ี 
  และ   

      แทน คา mean square error ท่ีไดจากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
        แทน คาจํานวนกลุมท้ังหมดท่ีใชทดสอบ 
          แทน คาจํานวนขอมูลตัวอยางท้ังหมด 

      แทน คาสถิติจากตารางมาตรฐาน  โดยใชคาของ df = n-k 
2.2.1 ในกรณีของความแปรปรวนจากคา Levene statistic ตางกัน โดยเลือกใชวิธี 

Tamhane’s T2 เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียประชากร 
  4.  การหาความสัมพันธ ใชสถิติการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient) คํานวณจากสูตร [37] 
 

                                                (3.11) 
 

 เม่ือ  เปน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพยีรสัน 

   เปน ผลรวมของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 1 (X) 

   เปน ผลรวมของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 2 (Y) 

   เปน ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลตัวแปรท่ี 1 และ 2  

   เปน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 1  

   เปน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 2  
     เปน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  ผูวิจัยไดจัดระดับคะแนนความสัมพันธออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑการ
คํานวณอันตรภาคช้ัน [37] 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน  = คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนต่ําสุด    
                           3 
   จํานวนระดับ =  1 – 0.000 
              3 
     =  0.333 
 จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาว สามารถใชเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ

ของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) ดังนี้ 
 คาระหวาง  +/- 0.669 ถึง +/- 1.000  มีความสัมพันธในระดับสูง 
 คาระหวาง  +/- 0.335 ถึง +/- 0.668  มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 คาระหวาง  +/- 0.001 ถึง +/- 0.334  มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
 คาท่ีได  = 0.000 ไมมีความสัมพันธ 
 สวนเคร่ืองหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธดังนี้ 
 ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปน บวก หมายถึง ขอมูลมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน 

 ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปน ลบ หมายถึง ขอมูลมีลักษณะเพ่ิมหรือลดตรงขามกัน 
 
3.6  สถิติท่ีใชการวิเคราะหขอมูล 
  สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน ดังแสดงใน ตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

สมมติฐานในการวิจัย สถิติท่ีใช 

สมมติฐานท่ี  1 บุคลากรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง 
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
1.1  บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการทีถู่กตอบสนอง 
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

One-Way ANOVA 

1.2  บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนั มีระดับความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

One-Way ANOVA 

1.3  บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

t-test 

1.4  บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการ
ท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

One-Way ANOVA 

1.5  บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

One-Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี  2  ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว มีความสัมพันธกับความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 

Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient 
สมมติฐานท่ี  3  ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของบุคลากร 

Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient 

 
 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวิจัยและวิเคราะห 

 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อความสัมพันธระหวางความ

ตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง ผูวิจัยได
ดําเนินการวิจัยตามข้ันตอน และนําขอมูลท่ีไดมาจากแบบสอบถาม มีจํานวนท้ังส้ิน 400 ฉบับ มาทํา
การวิเคราะหพรอมนําเสนอผลการวิเคราะห โดยแบงการนําเสนอดังตอไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 
4.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
4.3 อภิปรายผลการวิจัย 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 
4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแบบสอบถามในเร่ืองของขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

จําแนกตาม  อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณทํางานและเงินเดือน โดยแสดงขอมูลในรูป
ของจํานวนและรอยละของขอมูล ดังตารางตอไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.1  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานอาย ุ

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 25 ป 

26-35 ป 
มากกวา 35 ป 

44 
156 
200 

11.00 
39.00 
50.00 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ มากกวา 35 ป จํานวน 200 คน 

คิดเปนรอยละ 50.00 อายุ 26-35 ป จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 39.00 คน และอายุต่ํากวา 25 ป 
จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.00 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 19 4.80 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

284 
97 

71.00 
24.30 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 
284 คน คิดเปนรอยละ 71.00 ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 24.30 และ
ระดับสูงตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 4.80 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.3  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานตําแหนง 
ตําแหนง จํานวน (คน) รอยละ 
โฟรแมน 179 44.80 
วิศวกร 221 55.30 
รวม 400 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี ตําแหนงวิศวกร จํานวน 221 คน คิด
เปนรอยละ 55.30 และโฟรแมน จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 44.80 

 

ตารางท่ี 4.4  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานประสบการณทํางาน 
ประสบการณทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 5 ป 115 28.80 
6-10 ป 

มากกวา 10 ป 
233 
52 

58.30 
13.00 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางาน 6-10 ป จํานวน 

233 คน คิดเปน รอยละ 58.30 ประสบการณทํางานนอยกวา 5 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 28.80 
และมีประสบการณทํางาน มากกวา 10 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 13.00 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5  การแจกแจงความถ่ี และคารอยละจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลดานเงินเดือน 
เงินเดือน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 10,000 บาท 35 8.80 
10,000-20,000 บาท 
มากกวา 20,000 บาท 

187 
178 

46.80 
44.50 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีเงินเดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 187

คน คิดเปน รอยละ 46.80 มากกวา 20,000 บาท จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 44.50 และมีเงินเดือน 
นอยกวา 10,000 บาท จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 8.80 ตามลําดับ 

 
4.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว  
         ความมุงม่ันตอองคการ และประสิทธิภาพของบุคลากร 
การวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความมุงม่ันตอองคการ ระดับประสิทธิภาพ

ของบุคลากร และระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว โดยแบงออกเปนปจจัย
ดานตาง ๆ ไดแก ความตองการข้ันพื้นฐานทางรางกาย ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ความ
ตองการความเปนเจาของและความรัก ความตองการการยกยองจากผูอ่ืน และความตองการที่จะเขาใจ
ตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ โดยแสดงขอมูลในรูปของคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ของขอมูล ซ่ึงเปนขอมูลของบุคลากร ดังแสดงในตารางท่ี 4.6 ตารางท่ี 4.7 และตารางท่ี 4.8  
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ตารางท่ี 4.6 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎี
ของมาสโลว 

ขอ ความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว X  S.D. ระดับ 

ความตองการขั้นพื้นฐานทางรางกาย 
1. เงินเดือนท่ีทานไดรับจากการทํางานเพียงพอสําหรับการครองชีพ

ของตนเอง 
3.63 0.95 ปานกลาง 

2. เงินเดือนท่ีทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานท่ีทานปฏิบัติอยู 3.52 0.83 ปานกลาง 
3. ทานพอใจเงินเดือนท่ีไดรับจากการทํางาน 4.01 0.91 สูง 
4. ทานพอใจโบนัสท่ีไดรับจากการทํางาน 3.93 1.03 สูง 
5. ทานพอใจสิทธิการในลาท่ีไดรับจากการทาํงาน 3.54 1.09 ปานกลาง 
6. ทานพอใจในสวัสดิการดานท่ีพักท่ีไดรับจากการทํางาน 3.54 1.09 ปานกลาง 

รวม 3.69 0.98 สูง 
ความตองการความมั่นคงปลอดภัย 
7. ทานพอใจถึงความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 3.74 1.05 สูง 
8. ทานพอใจถึงความปลอดภัยในการทํางาน 3.67 1.04 สูง 
9. ทานพอใจถึงความม่ันคงของบริษัท 3.78 1.10 สูง 
10. ทานพอใจถึงความปลอดภัยในสุขภาพขณะทํางาน 3.76 0.93 สูง 
11. ทานพอใจถึงความม่ันคงทางการเงิน 3.41 1.05 ปานกลาง 

รวม 3.67 1.03 สูง 
ความตองการความเปนเจาของและความรัก 
12. ทานพอใจในความสัมพันธกับหัวหนางาน 3.62 0.88 ปานกลาง 
13. ทานพอใจในความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.90 0.89 สูง 
14. ทานพอใจในความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 3.92 0.90 สูง 
15. ทานพอใจในการประสานงานกับหวัหนางาน 3.98 0.86 สูง 
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ตารางท่ี 4.6 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎี 
                    ของมาสโลว  (ตอ) 

ขอ ความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว X  S.D. ระดับ 
16. ทานพอใจในการประสานงานกับเพ่ือนรวมงาน 3.87 0.85 สูง 
17. ทานพอใจในการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชา 3.48 1.00 ปานกลาง 
18. ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจากหัวหนางาน 3.76 0.90 สูง 
19. ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจากเพื่อน

รวมงาน 
3.85 0.91 สูง 

 20. ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจาก
ผูใตบังคับบัญชา 

3.89 0.88 สูง 

รวม 3.80 0.89 สูง 
ความตองการยกยองจากผูอ่ืน 
21. ทานพอใจในการยกยองชมเชยเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ 3.69 0.99 สูง 
22. ทานพอใจในผลตอบแทนเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ 3.63 1.10 ปานกลาง 
23. ทานพอใจในชื่อเสียงและความสําเร็จท่ีไดจากงาน 3.51 1.00 ปานกลาง 
24. ทานพอใจกับการที่บริษัทยอมรับผลงานของทาน 3.68 0.97 สูง 
25. ทานพอใจสถานภาพท่ีดีในสังคมจากการปฏิบัติงาน 3.66 0.98 สูง 

รวม 3.63 1.08 ปานกลาง 
ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ 
26. งานท่ีทําสามารถนําส่ิงท่ีทานตองการในชีวิตมาใหทานได 3.50 0.95 ปานกลาง 
27. ทานพอใจในความสําเร็จจากงานท่ีทานทํา 3.83 1.15 สูง 
28. ทานพอใจในความกาวหนาท่ีไดรับจากงานท่ีทานทํา 3.82 1.05 สูง 
29. ทานพอใจในส่ิงตาง ๆ ท่ีไดรับจากท่ีทํางานแหงนี ้ 3.83 0.96 สูง 

รวม 3.74 1.02 สูง 
รวม 5 ดาน 3.72 0.97 สูง 

 

จากตารางท่ี 4.6 เม่ือพิจารณาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา 
กลุมบุคลากรสวนใหญมีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง         
( X  = 3.72 และ S.D. = 0.97) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา “ทานพอใจเงินเดือนท่ีไดรับจากการ
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ทํางาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X   = 4.01 และ S.D. = 0.91) สวน “ทานพอใจถึงความมั่นคงทางการเงิน” มี
คาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.41 และ S.D. = 1.05)  

เม่ือแยกเปนรายดานพบวา บุคลากรมีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.72) เม่ือแยกเปนรายดานพบวา ความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ดานความตองการความเปนเจาของและความรัก เปนอันดับ 1 ( X  = 3.80) ดาน
ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปนอันดับ 2 ( X  = 3.74) ดานความ
ตองการข้ันพื้นฐานทางรางกาย เปนอันดับ 3 ( X  = 3.69) 

 
ตารางท่ี 4.7 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความมุงม่ันตอองคการ 

ขอ ความมุงม่ันตอองคการ X  S.D. ระดับ 

ดานความรูสึก 
1. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ 3.70 1.02 สูง 
2. ทานรูสึกเบ่ือกบัการทํางานท่ีองคการแหงนี ้ 3.73 1.00 สูง 
3. ทานมีความจงรักภักดีตอองคการแหงนี ้ 3.88 0.85 สูง 
4. ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 3.91 0.95 สูง 
5. ทานทํางานอยางมีความสุข 3.82 0.94 สูง 
6. ทานรูสึกภาคภูมิใจ และมีความผูกพันกับหนวยงาน 3.60 0.99 ปานกลาง 
7. ทานพอใจในงานท่ีรับผิดชอบอยู 3.57 0.94 ปานกลาง 

ดานความตอเนื่อง 
 8. ทานไมลาออกจากองคการนี้เพราะทานรูสึกผูกพันกับเพื่อน

รวมงาน 
3.65 0.98 ปานกลาง 

9. การลาออกจากองคการนี้ทําใหเสียโอกาสในการเรียนรูงานท่ีด ี 3.65 1.11 ปานกลาง 
10. หากทานไปทํางานท่ีองคการอ่ืนทานอาจไมไดรับผลตอบแทน

ท่ีดีเทาท่ีนี ่
3.88 0.88 สูง 

11. หากทานลาออกจากองคการน้ีจะทําใหทานเสียโอกาส
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

3.90 0.86 สูง 

12. หากทานออกจากองคการในขณะนี้ทานจะตองเสียเวลาในการ
เรียนรูงานใหมกับองคการใหม 

3.67 0.99 สูง 
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ตารางท่ี 4.7 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความมุงม่ันตอองคการ (ตอ) 

ขอ ความมุงม่ันตอองคการ X  S.D. ระดับ 
13. ทานต้ังใจทํางานอุทิศแรงกายแรงใจใหกับงานอยางเต็มท่ี 3.64 0.92 ปานกลาง 
ดานความรับผิดชอบ 

14. ทานรูสึกไดถึงหนาท่ีของการเปนพนกังานท่ีตองใหการ
สนับสนุนกิจกรรมขององคการแหงนี้ตอไป 

3.81 0.89 สูง 

15. ทานรูสึกวาเปนความรับผิดชอบของทานท่ีจะปฏิบัติงานกับ
องคการแหงนีเ้พื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 

3.83 1.05 สูง 

16. ทานรูสึกวาทานตองทํางานใหเต็มท่ีเพราะองคการนี้มีบุญคุณ
กับทาน 

3.68 0.96 สูง 

17. แมทานจะรูสึกเหนื่อยกับหนาท่ีการงานแตทานรูสึกถึงหนาท่ี
และความรับผิดชอบท่ีตองทําใหสําเร็จเพื่อประโยชนของ
องคการ 

3.59 0.96 ปานกลาง 

18. ทานปฏิบัติงานในหนาท่ีดวยความขยนัขันแข็ง 3.60 0.98 ปานกลาง 
19. ทานมีความมุงม่ัน กระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ 3.66 1.02 สูง 

รวม 3.72 0.96 สูง 
 

  จากตารางท่ี 4.7 เม่ือพิจารณาระดับความมุงม่ันตอองคการ พบวา กลุมบุคลากรสวนใหญมี
ความมุงม่ันตอองคการในระดับสูง ( X  = 3.72 และ S.D. = 0.96) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
“ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X   = 3.91 และ S.D. = 0.95) สวน “ทานพอใจ
ในงานท่ีรับผิดชอบอยู” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.57 และ S.D. = 0.94) 
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ตารางท่ี 4.8 ระดับคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพของบุคลากร 

ขอ ประสิทธิภาพของบุคลากร X  S.D. ระดับ 

ความพยายาม 
1. ทานสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตาม

กําหนดเวลา 
4.06 0.99 สูง 

2. ทานปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย 4.28 0.80 สูง 
3. ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามคุณภาพท่ี

กําหนด 
4.22 0.86 สูง 

4. ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามงบประมาณท่ี
วางแผนไว 

3.68 1.12 สูง 

  ทักษะความรู 
5. ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายโดยไมคอยผิดพลาด 4.22 0.91 สูง 
6. งานท่ีไดรับมอบหมาย  ทานดําเนนิการเปนท่ีพอใจของเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชา 
4.15 0.93 สูง 

7. ทานแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานไดเปน
อยางด ี

4.27 0.80 สูง 

8. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีซับซอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.92 0.98 สูง 
9. ทานทํางานอยางเปนระบบ 3.74 1.03 สูง 
กลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชงาน 
10. ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพฒันางานใหกาวหนาอยูเสมอ 3.67 0.98 สูง 
11. ทานแสวงหาความรูดวยตนเองและสามารถนําไปพัฒนางานได 4.21 0.90 สูง 
12. ทานนําผลการประเมินในการปฏิบัติงานของตนเองมาใชในการ

ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน 
4.31 0.83 สูง 

รวม 3.72 0.92 สูง 
 

จากตารางท่ี 4.8 เม่ือพิจารณาระดับประสิทธิภาพของบุคลากร พบวา กลุมบุคลากรสวนใหญ   
มีประสิทธิภาพของบุคลากรในระดับสูง ( X  = 3.72 และ S.D. = 0.92) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา “ทานนําผลการประเมินในการปฏิบัติงานของตนเองมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการ
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ปฏิบัติงาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X   = 4.31 และ S.D. = 0.92) สวน “ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพัฒนา
งานใหกาวหนาอยูเสมอ” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.67 และ S.D. = 0.98) 
 

4.2 การทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง

ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.1  บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎี

ของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.9 
 

ตารางท่ี 4.9 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง 
                    ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามอายุ 

อายุ n X  S.D. 
ต่ํากวา 25 ป 44 3.79 0.471 

26-35 ป 
มากกวา 36 ป 

155 
200 

3.71 
3.73 

0.506 
0.492 

รวม 400 3.73 0.494 
  

  จากตารางท่ี 4.9 พบวา บุคลากรท่ีมีอายุ ต่ํากวา 25 ป มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว สูงท่ีสุด ( X  = 3.79) รองลงมาคือ อายุ มากกวา 36 ป ( X = 3.73) และนอย
ท่ีสุดคือ อายุ 26-35 ป ( X = 3.71) 
 

ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามอายุ 
อายุ SS df MS F p 

ระหวางกลุม 0.206 2 0.103 0.419 0.658 
ภายในกลุม 97.270 397 0.246   

รวม 97.476 399    
 

จากตารางท่ี 4.10 เม่ือทําการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 (p = 0.658) แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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สมมติฐานท่ี 1.2 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.11 

 
ตารางท่ี 4.11 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง 
                      ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา n X  S.D. 
ต่ํากวา ปริญญาตรี 179 3.86 0.414 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

135 
86 

3.51 
3.79 

0.544 
0.456 

รวม 400 3.73 0.471 
  
  จากตารางท่ี 4.11 พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ปริญญาตรี มีระดับความตองการ
ท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว สูงท่ีสุด ( X = 3.86) รองลงมาคือ ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
 ( X  = 3.79) และนอยท่ีสุดคือ ระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี ( X = 3.51) 

 
ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามระดับ 
                      การศึกษา 

ระดับการศึกษา SS df MS F p 
ระหวางกลุม 9.704 2 4.852 21.890 0.000** 
ภายในกลุม 87.772 397 0.222   

รวม 97.476 399    
 
จากตารางท่ี 4.12 เม่ือทําการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 (p = 0.000) แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความ
ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว  
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตาม  
                       ระดับการศึกษาเปนรายคูดวยวิธี LSD 

ระดับการศึกษา 
ตําแหนง 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี  
ตํ่ากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

- 
0.347** 

0.071 

- 
- 

0.276** 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  
 จากตารางท่ี 4.13 เม่ือนํามาเปรียบเทียบความแตกตางรายคูพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มี
ตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีจํานวน 2 คู ดังนี้ 
 1.  ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ต่ํากวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
 2.  ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ต่ํากวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 
 

 สมมติฐานท่ี 1.3 บุคลากรที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.14    
 
ตารางท่ี 4.14   คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง   
                        ตามทฤษฎี ของมาสโลว และการเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎี 
                        ของมาสโลว จําแนกตามตําแหนง                         

ตําแหนง n X  S.D. t p 

โฟรแมน 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 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความ
ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ผลการศึกษาพบวา ตําแหนงโฟรแมนมีระดับความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว เฉล่ีย 3.85 สวนตําแหนงวิศวกรมีความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว เฉล่ีย 3.62 จะเห็นไดวา ตําแหนงโฟรแมนมีระดับความตองการท่ี
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มากกวาตําแหนงวิศวกร 
 เม่ือทําการทดสอบความแตกตางดวยสถิติคาที (t-test) พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
(p = 0.000**) แสดงวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
 

 สมมติฐานท่ี 1.4  บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการที่
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง 
                      ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามประสบการณทํางาน 

ประสบการณทํางาน n X  S.D. 
นอยกวา 5 ป 115 3.71 0.476 

6-10 ป 
มากกวา 10 ป 

232 
52 

3.75 
3.67 

0.497 
0.527 

รวม 400 3.73 0.494 
  

จากตารางท่ี 4.15 พบวา บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางาน 6-10 ป มีความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว สูงท่ีสุด ( X = 3.75) รองลงมาคือ ประสบการณทํางานนอยกวา     
5 ป ( X = 3.71) และนอยท่ีสุดคือ ประสบการณทํางานมากกวา 10 ป ( X = 3.67) 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตาม   
                      ประสบการณทํางาน 

ประสบการณทํางาน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 0.304 2 0.152 0.619 0.539 
ภายในกลุม 97.172 397 0.245   

รวม 97.476 399    
 
จากตารางท่ี 4.16 เม่ือทําการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 (p = 0.539) แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีผูตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ
ทํางานแตกตางกัน มีความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการ
วิเคราะหไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 
สมมติฐานท่ี 1.5 บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม 

ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.17 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง 
                      ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน n X  S.D. 
นอยกวา 10,000 บาท 35 3.78 0.573 
10,000-20,000 บาท 
มากกวา 20,000 บาท 

187 
177 

3.75 
3.69 

0.497 
0.475 

รวม 400 3.73 0.494 
  

จากตารางท่ี 4.17 พบวา บุคลากรท่ีมีเงินเดือนนอยกวา 10,000 บาท มีความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว สูงท่ีสุด ( X = 3.78) รองลงมาคือ เงินเดือน 10,000-20,000 บาท         
( X = 3.75) และนอยท่ีสุดคือ เงินเดือนมากกวา 20,000 บาท ( X = 3.69) 
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตาม 
                      เงินเดือน 

เงินเดือน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 0.430 2 0.215 0.878 0.416 
ภายในกลุม 97.046 397 0.245   

รวม 97.476 399    
 
จากตารางท่ี 4.18 เม่ือทําการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 (p = 0.416) แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเงินเดือนแตกตาง
กัน มีความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหไม
เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 
สมมติฐานท่ี 2 ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ

ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.19 
 
ตารางท่ี 4.19 คาสหสัมพันธของเพียรสันระหวางความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรและความ 
                      ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 

ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 
ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 

r p 

ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรโดยรวม 1.000** 0.000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 

จากตารางท่ี 4.19 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร
และความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง 
(r = 1.000) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (p = 0.000) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
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สมมติฐานท่ี 3 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากร ดังแสดงใน ตารางท่ี 4.20 
 
ตารางท่ี 4.20 คาสหสัมพันธของเพียรสันระหวางประสิทธิภาพของบุคลากรและความตองการที่ถูก 
                      ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 

ประสิทธิภาพของบุคลากร 
ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 

r p 

ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวม 0.121* 0.015 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของบุคลากรและ

ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับตํ่า               
(r = 0.121) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.015) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 

 
4.3 อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
ท้ังนี้เพ่ือสามารถเสนอแนวทางในการแกไขปญหาการจัดการและการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึง
จะเปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงานกอสราง นําไปประยุกตใชเพื่อเปนประโยชนตอ
องคการแตละองคการตอไป 

โดยการอภิปรายผลการวิจัย ผูวิจัยแยกออกเปน 4 ประเด็น ความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ความมุงม่ันตอองคการ ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง และ
การทดสอบสมมติฐาน 
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4.3.1 ความตองก0ารท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวของบุคลากรในอุตสาหกรรม
กอสราง 

กลุมบุคลากรสวนใหญมีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ใน
ระดับสูง ( X  = 3.72) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา “ทานพอใจเงินเดือนท่ีไดรับจากการทํางาน” มี
คาเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.01) สวน “ทานพอใจถึงความมั่นคงทางการเงิน” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.41) 
เม่ือแยกเปนรายดานพบวา ความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ดานความตองการ
ความเปนเจาของและความรัก มากท่ีสุด ( X  = 3.80) ดานความตองการยกยองจากผูอ่ืน ต่ําท่ีสุด      
( X  = 3.63) ท้ังนี้อาจเปนเพราะดวยสภาพแวดลอมในงานกอสราง ไมนิยมท่ีจะยกยองนับถือกัน 
เนื่องจากงานกอสรางเปนงานท่ีตองทําไปตามแบบแผนท่ีวางไว  ท้ังนี้การทํางานของวิศวกรเปนการ
ทํางานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายของแตละคน 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ความตองการข้ันพื้นฐานทางรางกาย ขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ทาน
พอใจเงินเดือนท่ีไดรับจากการทํางาน” ขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “เงินเดือนท่ีทานไดรับในปจจุบัน
เหมาะสมกับงานท่ีทานปฏิบัติอยู” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ วิศวกรหรือโฟรแมนรูสึกวาเงินเดือนท่ีไดรับ
นั้นมีความเหมาะสมตอภาระหนาท่ีท่ีตนทําอยูแตไมพอสําหรับการใชจายในแตละเดือน 

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย ขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ทานพอใจถึงความม่ันคงของ
บริษัท” และขอท่ีมีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “ทานพอใจถึงความมั่นคงทางการเงิน” ทั้งนี้อาจเปนเพราะดวย
บริษัทท่ีสังกัดอยูเปนบริษัทท่ีมีชื่อเสียงหรือมีความม่ันคงอยางเห็นไดชัดจึงทําใหวิศวกร และโฟรแมน
รูสึกถึงความมั่นคงที่ไดอยูในบริษัทแหงนี้ แตผลตอบแทนท่ีไดอาจจะนอยเกินกวาความตองการของ
วิศวกร หรือโฟรแมนท่ีทํางานอยูในบริษัทนั้น 

ความตองการความเปนเจาของและความรัก  ขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ทานพอใจในการประสานงาน
กับหัวหนางาน” และ ขอท่ีมีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “ทานพอใจในการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชา” 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การส่ังงานระหวางวิศวกรกับโฟรแมน ในการทํางานนั้นในดานโฟรแมนซ่ึงเปน
การรับคําส่ังจากวิศวกรดวยตําแหนงแลวจึงเปนหนาท่ีท่ีตองรับคําส่ัง สวนวิศวกรซ่ึงเปนผูออกคําส่ัง
จะมีความรูสึกเม่ือส่ังไปแลวตองคอยตรวจสอบหรือติดตามดูงานเพ่ือควบคุมความเรียบรอยของงาน
ใหถูกตองตามท่ีส่ังไปหรือไม 

ความตองการยกยองจากผูอ่ืนขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ ทานพอใจในการยกยองชมเชยเม่ือ
ปฏิบัติงานสําเร็จ” และขอท่ีมีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “ทานพอใจในช่ือเสียงและความสําเร็จท่ีไดจากงาน” 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา วิศวกรหรือโฟรแมนเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จแลวไดรับคําชมเชยจะรูสึกพึงพอใจ
ในการชมเชยท่ีไดรับในขณะน้ัน แตงานกอสรางเปนงานท่ีทําแลวจบไปในแตละโครงการจึงทําให
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เม่ือเร่ิมโครงการใหมก็ตองทํางานกันใหมหมดจึงทําใหวิศวกรหรือโฟรแมนไมเนนความสําคัญของ
ช่ือเสียงท่ีไดมาจากงานในแตละงาน  

ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ ขอท่ีมีระดับสูงสุดคือ “ทาน
พอใจในความสําเร็จจากงานท่ีทานทํามา, ทานพอใจในส่ิงตาง ๆ ท่ีไดรับจากท่ีทํางานแหงนี้” และขอท่ี
มีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “งานท่ีทําสามารถนําส่ิงท่ีทานตองการในชีวิตมาใหทานได” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ 
งานกอสรางนั้นเปนงานท่ีมีลักษณะเปนโครงการท่ีสรางใหสําเร็จ แลวก็จะเร่ิมโครงการใหม อยูแบบนี้
ไปเร่ือย ๆ ดังนั้นวิศวกร หรือโฟรแมนท่ีเปนคนควบคุมในโครงการนั้น ๆ ก็จะพอใจท่ีจะเห็นงานของ
ตนเองสําเร็จไปไดดวยดี ซ่ึงจะทําใหทานรูสึกพอใจที่ไดเห็นงานของตัวเองสําเร็จและรูสึกพอใจที่ได
ทํางานอยูในท่ีแหงนี้ โดยการทํางานในท่ีแหงนี้นั้น ส่ิงท่ีวิศวกรหรือโฟรแมนตองการอาจจะเปน
ความรูสึกท่ีดีตอความสําเร็จของงาน หรือการไดทํางานอยูในท่ีแหงนี้มากกวาการตอบสนองความ
ตองการที่ไดรับจากการทํางานในท่ีแหงนี้ 

 
4.3.2 ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
กลุมบุคลากรสวนใหญมีความมุงม่ันตอองคการในระดับสูง ( X  = 3.72) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปน

รายขอพบวา “ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X   = 3.91) สวน “ทานพอใจใน
งานท่ีรับผิดชอบอยู” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.57)  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ดานความรูสึก ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน” และขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “ทานพอใจในงานท่ีรับผิดชอบอยู” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ งาน
กอสรางเปนงานท่ีแตละคนจะมีความรับผิดชอบเปนของตัวเองท้ังวิศวกร และโฟรแมนโดยทุกคนก็
จะทํางานไปตามหนาท่ีรับผิดชอบของตนเองใหประสบความสําเร็จ โดยการทํางานนั้นเปนหนาท่ีท่ี
ทุกคนจะตองทําอยูแลวไมวาจะพอใจหรือไมก็จะตองทําหนาท่ีของตัวเองใหดีท่ีสุด 

ดานความตอเนื่อง ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “หากทานลาออกจากองคการนี้จะทําใหทานเสีย
โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงาน” และขอท่ีมีระดับตํ่าท่ีสุดคือ “ทานต้ังใจทํางานอุทิศแรงกาย
แรงใจใหกับงานอยางเต็มท่ี” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ ในการทํางานกอสรางนั้นส่ิงท่ีวิศวกรและโฟรแมน
อยากใหเกิดข้ึนในการทํางานก็คือความสําเร็จของโครงการท่ีทํา เลยทําใหการลาออกไปกอนโครงการ
จะเสร็จนั้นทําใหเสียท้ังโอกาสกาวหนาในงานและประสบการณในการผานงานดวย ซ่ึงในงาน
กอสรางนั้นวิศวกรและโฟรแมนจะตองทุมเทใหกับการทํางานอยูเปนเร่ืองธรรมดาอยูแลว 

ดานความรับผิดชอบ ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานรูสึกวาเปนความรับผิดชอบของทานท่ีจะ
ปฏิบัติงานกับองคการแหงนี้เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย” และ ขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “แมทานจะ
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รูสึกเหนื่อยกับหนาท่ีการงานแตทานรูสึกถึงหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีตองทําใหสําเร็จเพื่อ
ประโยชนขององคการ”  ท้ังนี้อาจเปนเพราะ ความสําเร็จในงานกอสรางเปนส่ิงท่ีวิศวกรและโฟรแมน
อยากเห็นหลังจากท่ีไดทุมเททํางานมาอยางเต็มท่ี โดยมีหนาท่ีท่ีจะตองงานนั้นใหสําเร็จไมวาจะรูสึก
อยางไร 

 
4.3.3 ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
กลุมบุคลากรสวนใหญมีประสิทธิภาพของบุคลากรในระดับสูง ( X  = 3.72) ซ่ึงเม่ือพิจารณา

เปนรายขอพบวา “ทานนําผลการประเมินในการปฏิบัติงานของตนเองมาใชในการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงาน” มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.31) สวน “ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพัฒนางานให
กาวหนาอยูเสมอ” มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.67) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ดานความพยายาม ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานปฏิบัติงานใน
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย” และขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “ทานสามารถทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายเสร็จตามงบประมาณท่ีวางแผนไว” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การทํางานใหสําเร็จนั้นเปน
หนาท่ีของวิศวกรและโฟรแมน เพื่อใหงานกอสรางนั้นสําเร็จออกมาตามเปาหมายท่ีวางไวใหทันตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงจากสภาพการทํางานในงานกอสรางนั้น มีปญหาเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา จึงทําให
ตองเสียเวลาหรือเสียงบประมาณท่ีเพิ่มข้ึนจากท่ีวางแผนไว เพื่อคอยแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากหนางาน 

 ดานทักษะความรู ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี” และขอท่ีมีระดับต่ําท่ีสุดคือ “ทานทํางานอยางเปนระบบ” ท้ังนี้อาจเปน
เพราะ ในงานกอสรางจะมีปญหาที่เกิดข้ึนในหนางานไดตลอดเวลา ดังนั้นวิศวกรหรือโฟรแมนก็
จะตองมีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาได จากปญหาท่ีเกิดข้ึนท่ีหนางานนั้น เราไมรูวา
จะเกิดอะไรขึ้นบาง ซ่ึงอาจทําใหการทํางานไมคอยเปนระบบจากท่ีวางไวตั้งแตแรก 

ดานกลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชงาน ขอท่ีมีระดับสูงท่ีสุดคือ “ทานนําผลการประเมิน
ในการปฏิบัติงานของตนเองมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน” และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุด คือ “ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ” ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การปรับปรุง
พัฒนาตนเองเปนคุณสมบัติท่ีวิศวกรและโฟรแมนควรมี ซ่ึงจะทําใหงานออกมามีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
ดวยลักษณะงานกอสรางนั้น เปนงานท่ีทําในสภาพแวดลอมไมคอยจะดีนัก วิศวกรและโฟรแมน อาจ
เกิดการเหนื่อยลาจากการทํางาน ซ่ึงเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหวิศวกรและโฟรแมนไมแสวงหาแนวทางท่ี
จะพัฒนางานใหกาวหนา 
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4.3.4 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง

ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน  
สมมติฐานท่ี 1.1  บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎี

ของมาสโลว แตกตางกัน  
 ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกันมีระดับความตองการที่ ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  

สมมติฐานท่ี 1.2 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความตองการท่ี
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  ซ่ึงผลการ
วิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
มีความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวต่ํากวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี ระดับความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวต่ํากวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎี
ของมาสโลวต่ํากวาผูท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี เพราะวาผูท่ีมีวุฒิการศึกษามากกวาปริญญา
ตรี ดวยหนาท่ีการงานแลวดวยระดับการศึกษาท่ีสูงกวาจะทําใหหนาท่ีการงาน และความรับผิดชอบ
ในการทํางานจะสูงกวา ก็ยอมท่ีจะไดคาตอบแทนท่ีสูงกวา จึงทําใหสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของตนเองไดมากกวา และบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวต่ํากวาผูท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีเพราะวาผูท่ีมีวุฒิ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจะมีความตองการในส่ิงตางๆ ท่ีตนไมสามารถตอบสนองไดอาจเนื่องจาก
ดวยผลตอบแทนท่ีไดรับไมมาก และความกาวหนาท่ีจะสูงข้ึนในหนาท่ีการงานมีนอยกวา โดยธรรมชาติ
ทําใหไมมีการแสวงหาความตองการที่สูงมากนัก 

สมมติฐานท่ี 1.3 บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดบัความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรท่ีมีตําแหนง โฟรแมนมีความตองการท่ีตอบสนองตาม
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ทฤษฎีมาสโลว สูงกวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงวิศวกร อาจเปนเพราะพนักงานท่ีเปนโฟรแมน ดวยงาน
และผลตอบแทนแลวจะนอยกวาตําแหนงวิศวกร เม่ืองานและผลตอบแทนนอยกวา โดยท่ัวไปจะทํา
ใหไมแสวงหาความตองการที่สูงข้ึนไป แตวิศวกรยังมีความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเพราะ
มองเห็นความกาวหนาท่ีอาจจะถูกตอบสนองไดมากข้ึน 

สมมติฐานท่ี 1.4 พบบุคลากรที่มีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 
 ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีผูตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณทํางานแตกตาง
กัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะห
ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 สมมติฐานท่ี 1.5 บุคลากรที่มีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีผูตอบแบบสอบถามที่มีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับ
ความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหไมเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  

สมมติฐานท่ี 2 ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 

ผลการวิจัยพบวา ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง (r = 1.000) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0 .01 (p = 0.000) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเปนเพราะ เม่ือ
บุคลากรไดรับความตองการท่ีถูกตอบสนองที่ไดจากองคการแลวจะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกท่ีดี
ตอองคการ รูสึกวาองคการใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสมแลวจึงเกิดเปนความมุงม่ันตอองคการ 

สมมติฐานท่ี 3  ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากร 

ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการ
ท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับตํ่า (r = 0.121) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
(p = 0.015) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเปนเพราะ เม่ือบุคลากรเกิดความ
ตองการที่ถูกตอบสนองแลวเพื่อใหไดการตอบสนองตอความตองการนั้นก็จะพยายามทํางานใหมากข้ึน สราง
ผลงาน ทํางานเต็มท่ี จึงทําใหงานเกิดประสิทธิภาพเพ่ือท่ีจะใหองคการรับรู แลวตอบสนองตามส่ิงท่ี
ตนเองตองการ 
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งานวิจยันี้สอดคลองกับงานวจิัยของ สุทธิ ภาษีผล [24] ในประเดน็ท่ีวา การเปนท่ียอมรับและความ 
สําคัญระหวางผูรวมงานเปนส่ิงท่ีสําคัญในการจูงใจบุคลากรระดับผูควบคุมงาน   

งานวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของรัฐวุฒิ รูแทนคุณ และสตีเฟน โอ โอกุนลานา [26] นําเสนอ
ขอสรุปจากการรวบรวมงานศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวกับการจูงใจคนงานกอสรางจากหลายประเทศใน
ชวงเวลาสามสิบปท่ีผานมา จากการศึกษาพบวาทฤษฎีความตองการของมาสโลวสามารถประยุกตใช
ไดกับคนงานกอสราง เพียงแตระดับความสําคัญของความตองการแตละอยางจะเปล่ียนแปลงไปตาม
สภาพแวดลอม ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยในประเด็นท่ีงานวิจัยนี้ยังคงใชทฤษฎีความตองการของ
มาสโลว เพ่ือศึกษาหาระดับความสําคัญของความตองการและประยุกตใชไดกับคนงานกอสรางกับ
สภาพแวดลอมในปจจุบัน 

งานวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ Steers [14] ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธอยาง
มากกับความต้ังใจและความปรารถนาท่ีจะคงอยูกับองคการ ดังนั้นองคการความเห็นถึงความสําคัญ
ของประเด็นน้ีซ่ึงเม่ือวิศวกรมีความผูกพันธตอองคการและก็จะมีความปราถนาท่ีจะคงอยูกับองคการ
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 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยในประเด็นผลการวิจัยพบวา ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวในระดับสูง 

งานวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของรัฐวุฒิ รูแทนคุณ [30] ในประเด็นการประสานงานกับ
ผูใตบังคับบัญชาน้ันมีความสําคัญ ดังนั้นองคการจึงควรใหความสําคัญมากเปนพิเศษ ผลตอ
ประสิทธิภาพในระดับบุคลากรอยูในระดับปานกลางซ่ึงไมสอดคลองกับผลการวิจัย โดยผลการวิจัย
พบวา ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการตามทฤษฎีมาส
โลวในระดับตํ่า 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความ

ตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง โดยไดผลและ
ขอเสนอแนะ ดังนี้ 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล  
จากการศึกษาลักษณะขอมูลปจจัยสวนบุคคลท่ัวไป พบวา บุคลากร สวนใหญมีอายุ มากกวา 35 

ป รอยละ 50.00 ระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 71.00  ตําแหนงวิศวกร รอยละ 55.30 ประสบการณ
ทํางาน 6-10 ป รอยละ 58.30 และเงินเดือน 10,000-20,000 บาท รอยละ 46.80 

5.1.2 ผลการศึกษาระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
จากการศึกษาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา บุคลากรมี

คะแนนระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.72 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.97   

5.1.3 ผลการศึกษาระดับความมุงม่ันตอองคการ 
จากการศึกษาระดับความมุงม่ันตอองคการ พบวา บุคลากรมีคะแนนความมุงม่ันตอองคการ

โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.96 
5.1.4 ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการทํางาน 
จากการศึกษาประสิทธิภาพของบุคลากรพบวา บุคลากรมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม

อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.92 
5.1.5 ผลการวิจัยตามสมมตฐิาน  

 สมมติฐานท่ี 1  บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวแตกตางกันไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณ
ทํางาน เงินเดือน มีความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวแตกตางกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา บุคลากรท่ีมีคุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกนั ไดแก อายุ และประสบการณทํางาน มี
ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน สวนบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะสวน
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บุคคลแตกตางกัน ไดแก ระดับการศึกษา และตําแหนง มีความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลวแตกตางกัน 

  สมมติฐานท่ี 2 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความมุงม่ันตอองคการของ
บุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ใน
ระดับสูง (r = 1.000) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (p = 0.000) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 

  สมมติฐานท่ี 3 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากร ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ในระดับตํ่า                
(r = 0.121) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.015) ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว 

 จากการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยจึงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
ในการวิจัย ดังแสดงใน ตารางท่ี 5.1   

 
ตารางท่ี 5.1 สมมติฐานการวจิัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 
บุคลากรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลวแตกตางกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1  
บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีระดับความตองการที่ ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5-1 สมมติฐานการวจิัยและผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3  
บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4  
บุคลากรที่มีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5  
บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 
ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธ
กับความมุงม่ันตอองคการของบุคลากร 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 
ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพของบุคลากร 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 ขอเสนอแนะ 
  5.2.1 การนําประโยชนจากผลการวิจัยไปประยุกตใช 

1. องคการควรท่ีจะมีการจัดทําแบบสํารวจถึงความตองการของบุคลากรในดานการทํางาน 
การทํางานของวิศวกรและโฟรแมน เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหท้ังวิศวกรและโฟร
แมนรูสึกวาตนไดรับในส่ิงท่ีเทาเทียมกัน 

2. จากผลการวิจัยในดานความตองการยกยองจากผูอ่ืน สวนใหญอยูในระดับปานกลาง 
องคการควรยกยองชมเชยวิศวกรและโฟรแมนท่ีมีผลงานดีเดน หรือมีการกลาวยกยองชมเชยแกผูท่ี
มีผลงานท่ีสรางช่ือเสียงใหแกองคการอยูบอยคร้ัง เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแก 
วิศวกรและโฟรแมน 
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3. จากผลการวิจัยในรายขอ การประสานงานกับผูใตบังคับบัญชา มีคาฉล่ียตํ่าท่ีสุด และอยู
ในระดับปานกลาง องคการควรจะมีการจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อเช่ือมความสัมพันธท่ีดีระหวางกับวิศวกร
และโฟรแมน เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในดานความเปนเจาของและความรักใหสูงข้ึน 

4. จากผลการวิจัยในรายขอ เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานท่ีทาน
ปฎิบัติอยู มีคาเฉล่ียท่ีต่ํา และอยูในระดับปานกลาง องคการควรจะใหความสําคัญในดานผลตอบแทนท่ี
ไดรับ โดยใหความยุติธรรมในการใหผลตอบแทน โดยอาจจะใชวิธีการประเมินจากทุกฝายเพื่อ
พิจารณาถึงเงินเดือนท่ีไดรับของท้ังวิศวกรและโฟรแมนเพ่ือใหเกิดการรับรูถึงความยุติธรรมท่ีไดรับ 

5. จากผลการวิจัยในรายขอ การแสวงหาแนวทางที่จะพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ              
มีคาเฉล่ียท่ีต่ํา องคการควรท่ีจะจัดใหมีการอบรมเกี่ยวกับงานในดานตางๆใหกับท้ังวิศวกรและโฟร
แมน และใหโอกาสสอบเพื่อเล่ือนตําแหนง เพื่อท่ีจะใหบุคลากรที่ทํางานอยูมีความกาวหนาในงานโดย
กระตือรือรนท่ีจะพัฒนาทักษะและความรูของตนเอง 

 
5.2.2 ขอเสนอแนะในการวิจัย 

1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปจจัยและตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดวาจะมีผลตอความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว เชน ระยะเวลาในการทํางาน ประเภทของโครงการ มา
เปนตัวแปรตนเพื่อเปรียบเทียบกับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว  

2. ควรมีการเก็บแบบสอบถามในเร่ืองความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว บุคคลอ่ืนในอุตสาหกรรมกอสราง นอกจากโฟรแมนและวิศวกร เพื่อเปนการวัดระดับความ
ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ของบุคลากรสวนอ่ืน ๆ เพื่อใหไดระดับความตองการที่
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ท่ีเปนจริง 

3. เคร่ืองมือท่ีใชนอกจากแบบสอบถามแลว ควรมีแบบสัมภาษณท่ีเปนคําถามปลายเปด 
เพื่อใหพนักงานไดใหขอมูลตาง ๆ ซ่ึงจะทําใหทราบถึงความรูสึก ความตองการ และทัศนคติของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง เพื่อเปนขอมูลสําหรับการพัฒนาตอไป 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

1. อาจารยนงลักษณ  ไหวพรหม 
-อาจารยประจาํสาขาวิชามนษุยศาสตร  คณะศิลปศาสตร  
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

2. ดร.ธีรวัฒน  ไพบูลยกุลกร 
 -ท่ีปรึกษาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ บริษัท ทีโอที จํากดัมหาชน 
 -อาจารยพเิศษ หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  คณะบริหารธุรกิจ   

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

 3. ดร.อัษฎาวฒุิ  ดํารงศิริ 
  -อาจารยประจาํภาควิชาเทคโนโลยีการจัดการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

 -อาจารยพเิศษ หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  คณะบริหารธุรกิจ   
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

 4. รศ.ดร. สุดใจ ทูลพาณิชยกิจ 
 -อาจารยประจาํ หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  คณะบริหารธุรกิจ   

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข 

แบบสอบถามการวิจัย 

ความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพ 

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
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แบบสอบถามงานวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพ 

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
หลักสูตรปริญญาวิศวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา  

คณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
แบบสอบถามสําหรับ วิศวกรและโฟรแมน 
คําชี้แจง ในการตอบแบบสอบถาม 
1. แบบสอบถามท้ังหมดประกอบดวย 4 ตอน ดังนี ้
  ตอนท่ี 1  ขอมูลเบ้ืองตนของผูกรอกแบบสอบถามและขอมูลท่ัวไปของโครงการ 
  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการวดัระดับความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว  
                            ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง แบงขอคําถามออกเปน 5 กลุมคําถาม  
  ตอนท่ี 3  แบบสอบถามวัดความมุงม่ันของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางท่ีมีตอองคการ 
   ตอนท่ี 4  แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
2. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึง ความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอ    
องคการและประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
3. การศึกษาคร้ังนี้ไมมีเจตนาท่ีจะประเมินความสามารถของหนวยงานและไมมีคําตอบขอใดถูกหรือ
ผิดและไมมีผลกระทบกระเทือนตอการปฏิบัติงานของบุคคลใดหรือหนวยงานใด 
4.โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความคิดเหน็ท่ีแทจริงของทาน โดยทางผูจัดทําจะนํา
ขอมูลดังกลาวไปใชในการวเิคราะห เพื่อหาสาเหตุ ปญหาและอุปสรรคท่ีมีผลตอความมุงม่ันตอ
องคการและประสิทธิภาพของบุคลากรท่ีเกิดข้ึน ท้ังนีเ้พือ่เปนขอมูลสําหรับทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับงาน
กอสราง นําไปประยุกตใช เพื่อเปนประโยชนตอองคการแตละองคการตอไป 
5. ผูจดัทําขอขอบพระคุณสําหรับขอมูลท่ีทุกทานไดกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลเบื้องตนของผูกรอกแบบสอบถามและขอมูลทั่วไปของโครงการ 
  กรุณาเติมเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับขอมูลปจจุบันของทาน  หรือตอบขอความสั้นๆ  
                สําหรับคําถามตอไปน้ี 

 
ชื่อบริษัท……………………………………………………………………………………………… 
ชื่อโครงการ…………………………………………………………………………………………... 
สถานท่ีตั้งของโครงการ……………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
เว็บไซดบริษทั/e-mail ของทาน……………………………………………………………………… 
1) เพศ   ชาย   หญิง 
2) อาย ุ   20-25 ป   26 - 35 ป   36 – 45 ป   46 – 55 ป   มากกวา 55 ป 
3) วุฒิการศึกษา 

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

4) ลักษณะองคการของทาน 
   ราชการ   เอกชน   รัฐวิสาหกิจ   
5) ประเภทธุรกิจขององคการท่ีทานทํางานอยู  

  เจาของโครงการ    ผูรับเหมางานหลัก    ผูรับเหมางานยอย 
  บริษัทท่ีปรึกษา    อ่ืนๆ ............................................... 

6) ประสบการณในการทํางาน 
  นอยกวา 5 ป   6-10 ป    มากกวา 10 ป 

7) ตําแหนงของทาน 
  วิศวกรสนาม   โฟรแมน   วิศวกรโครงการ   ผูจัดการโครงการ 

8) เงินเดือนท่ีไดรับ 
  นอยกวา 10,000 บาท   10,000 – 15,000 บาท 
  15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท 
  มากกวา 25,000 บาท ข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับการวัดระดับความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว ของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมกอสราง  

คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง ท่ีตรงตามความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 
โดยแบงเปน 5 ระดับ ดังนี ้
  5   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมากท่ีสุด 
   4   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมาก 
   3   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยปานกลาง 
    2   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอย 
   1   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอยท่ีสุด 

ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ความตองการขั้นพ้ืนฐานทางรางกาย 

1 เงินเดือนที่ทานไดรับจากการทํางานเพียงพอสําหรับ
การครองชีพของตนเอง 

     

2 เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานที่
ทานปฏิบัติอยู 

     

3 ทานพอใจเงินเดือนที่ไดรับจากการทํางาน      
4 ทานพอใจโบนัสที่ไดรับจากการทํางาน      
5 ทานพอใจสิทธิการในลาที่ไดรับจากการทํางาน      
6 ทานพอใจในสวัสดิการดานที่พักที่ไดรับจากการ

ทํางาน 
     

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 
7 ทานพอใจถึงความม่ันคงในหนาที่การงาน      
8 ทานพอใจถึงความปลอดภัยในการทํางาน      
9 ทานพอใจถึงความม่ันคงของบริษัท      

10 ทานพอใจถึงความปลอดภัยในสุขภาพขณะทํางาน      

11 ทานพอใจถึงความม่ันคงทางการเงิน      

ความตองการความเปนเจาของและความรัก 
12 ทานพอใจในความสัมพันธกับหัวหนางาน      
13 ทานพอใจในความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน      
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ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
14 ทานพอใจในความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา      
15 ทานพอใจในการประสานงานกับหัวหนางาน      
16 ทานพอใจในการประสานงานกับเพ่ือนรวมงาน      
17 ทานพอใจในการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชา      
18 ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจาก

หัวหนางาน 
     

19 ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจาก
เพ่ือนรวมงาน 

     

20 ทานพอใจการยอมรับในความสามารถของทานจาก
ผูใตบังคับบัญชา 

     

ความตองการยกยองจากผูอ่ืน 
21 ทานพอใจในการยกยองชมเชยเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ      
22 ทานพอใจในผลตอบแทนเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ      
23 ทานพอใจในช่ือเสียงและความสําเร็จที่ไดจากงาน      
24 ทานพอใจกับการที่บริษัทยอมรบัผลงานของทาน      
25 ทานพอใจสถานภาพท่ีดีในสังคมจากการปฏิบัติงาน      

ความตองการที่จะเขาใจตนเองและความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ 
26 งานท่ีทําสามารถนําสิ่งที่ทานตองการในชีวิตมาให

ทานได 
     

27 ทานพอใจในความสําเร็จจากงานที่ทานทํา      
28 ทานพอใจในความกาวหนาที่ไดรับจากงานที่ทานทํา      
29 ทานพอใจในสิ่งตาง ๆ ที่ไดรับจากที่ทํางานแหงน้ี      
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ตอนท่ี 3 : แบบสอบถามวัดความมุงม่ันของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางท่ีมีตอองคการ 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง ท่ีตรงตามความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 

โดยแบงเปน 5 ระดับ ดังนี ้
  5   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมากท่ีสุด 
   4   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมาก 
   3   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยปานกลาง 
    2   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอย 
   1   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอยท่ีสุด 

ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความรูสึก 

1 ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ      
2 ทานรูสึกเบื่อกับการทํางานที่องคการแหงน้ี      
3 ทานมีความจงรักภักดีตอองคการแหงน้ี      
4 ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน      
5 ทานทํางานอยางมีความสุข      
6 ทานรูสึกภาคภูมิใจ และมีความผูกพันกับหนวยงาน      
7 ทานพอใจในงานที่รับผิดชอบอยู      

ดานความตอเน่ือง 
8 ทานไมลาออกจากองคการน้ีเพราะทานรูสึกผูกพัน

กับเพ่ือนรวมงาน 
     

9 การลาออกจากองคการน้ีทําใหเสียโอกาสในการ
เรียนรูงานท่ีดี 

     

10 หากทานไปทํางานท่ีองคการอื่นทานอาจไมไดรับ
ผลตอบแทนท่ีดีเทาที่น่ี 

     

11 หากทานลาออกจากองคการน้ีจะทําใหทานเสีย
โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

12 หากทานออกจากองคการในขณะน้ีทานจะตอง
เสียเวลาในการเรียนรูงานใหมกับองคการใหม 

     

13 ทานต้ังใจทํางานอุทิศแรงกายแรงใจใหกับงานอยาง
เต็มที่ 
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ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความรับผิดชอบ 

14 ทานรูสึกไดถึงหนาที่ของการเปนพนักงานที่ตองให
การสนับสนุนกิจกรรมขององคการแหงน้ีตอไป 

     

15 ทานรูสึกวาเปนความรับผิดชอบของทานที่จะ
ปฏิบัติงานกับองคการแหงน้ีเพ่ือใหองคการบรรลุ
เปาหมาย 

     

16 ทานรูสึกวาทานตองทํางานใหเต็มที่เพราะองคการน้ี
มีบุญคุณกับทาน 

     

17 แมทานจะรูสึกเหน่ือยกับหนาที่การงานแตทานรูสึก
ถึงหนาที่และความรับผิดชอบที่ตองทําใหสําเร็จเพ่ือ
ประโยชนขององคการ 

     

18 ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความขยันขันแข็ง      

19 ทานมีความมุงมั่น กระตือรือรนในการทํางานให
สําเร็จ 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

79

ตอนท่ี 4 : แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง ท่ีตรงตามความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 

โดยแบงเปน 5 ระดับ ดังนี ้
  5   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมากท่ีสุด 
   4   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยมาก 
   3   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยปานกลาง 
    2   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอย 
   1   หมายถึง  มีระดับความพอใจเห็นดวยนอยท่ีสุด 

ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ความพยายาม 

1 ทานสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายเสร็จตาม
กําหนดเวลา 

     

2 ทานปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

     

3 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จตาม
คุณภาพที่กําหนด 

     

4 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จตาม
งบประมาณที่วางแผนไว 

     

ทักษะความรู 

5 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมคอย
ผิดพลาด 

     

6 งานท่ีไดรับมอบหมาย  ทานดําเนินการเปนที่พอใจ
ของเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

     

7 ทานแกไขปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

     

8 ทานสามารถปฏิบัติงานที่ซับซอนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

9 ทานทํางานอยางเปนระบบ      
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ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
กลยุทธท่ีใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน 

10 ทานแสวงหาแนวทางท่ีจะพัฒนางานใหกาวหนาอยู
เสมอ 

     

11 ทานแสวงหาความรูดวยตนเองและสามารถนําไป
พัฒนางานได 

     

12 ทานนําผลการประเมินในการปฏิบัติงานของตนเอง
มาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 

ผลงานตีพิมพเผยแพร 
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ความสัมพันธระหวางความตองการ ความมุงม่ันตอองคการและประสิทธิภาพ 
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 

Relationship of Needs Commitment and Performance of Personnel 
 in Construction Industry 

 
จามจุรี  เครือทับ1    ถาวร   ธีรเวชญาณ2   และรัฐวุฒิ   รูแทนคุณ3 

 

บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองของบุคลากรในอุตสาหกรรม
กอสรางตามทฤษฎีของมาสโลว ความสัมพันธระหวางระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองกับความมุงมั่นตอองคการ  
และความสัมพันธระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองกับประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง กลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษาสํารวจวิจัยครั้งน้ี คือวิศวกรและโฟรแมน รวมทั้งหมด 400 คน ในหนวยงานกอสรางในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบวา กลุมบุคลากรสวนใหญมีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลวในระดับสูง มีความมุงมั่นตอองคการในระดับสูง และประสิทธิภาพของบุคลากรในระดับสูง การ
ทดสอบสมมติฐานพบวาบุคลากรที่มีปจจัยดานระดับการศึกษาและตําแหนงงานแตกตางกัน มีความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน และความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวมี
ความสัมพันธกับความมุงมั่นตอองคการและประสิทธิภาพของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ 
 
คําสําคัญ  :  มาสโลว, ความตองการ, ความมุงมั่นตอองคการ, 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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2อาจารยประจําภาควิชาวิศวกรรมโยธา คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
3อาจารยประจําภาควิชาวิศวกรรมโยธา คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสยาม 

 

1. บทนํา 
  การจูงใจบุคลากรใหมีความมุงมั่นและประสิทธิภาพ
เปนสิ่งที่สําคัญสําหรับผูบริหาร ทฤษฎีความตองการเปน
ทฤษฎีหน่ึงที่สามารถชวยใหผูบริหารนํามาประยุกตใช
ในการจูงใจบุคลากรได เน่ืองจากหากเขาใจระดับความ
ตองการของบุคลากรแลว จะสามารถจูงใจไดอยาง
เหมาะสม 
  ในการ วิจั ยครั้ ง น้ี จะ ศึกษาความสัม พันธ
ระหวางระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง ความมุงมั่น
ตอองคการ ประสิทธิภาพในความตองการของบุคลากร
ในอุตสาหกรรมกอสราง ทั้งน้ีเพ่ือสามารถเสนอแนวทาง
ในการแกไขปญหาการจัดการและการเพิ่มแรงจูงใจใน
การทํางาน ซึ่งจะเปนขอมูลสําหรับทุกฝายที่เก่ียวของกับ
งานกอสราง นําไปประยุกตใชเพ่ือเปนประโยชนตอ
องคการแตละองคการตอไป  
 

2. ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
2.1 ทฤษฎีความตองการ  
   Maslow [1] มาสโลวเช่ือวาพฤติกรรมของ
มนุษยเปนจํานวนมากสามารถอธิบายโดยใชแนวโนม
ของบุคคลในการคนหาเปาหมายที่จะทําใหชีวิตของเขา
ไดรับความตองการ ความปรารถนา และไดรับสิ่งที่มี
ความหมายตอตนเอง เช่ือวามนุษยเปน “ สัตวที่มีความ
ตองการ ” และเปนการยากที่มนุษยจะไปถึงขั้นของความ
พึงพอใจอยางสมบูรณ ในทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ
ของมาสโลว เมื่อบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรับความพึง
พอใจและเมื่อบุคคลไดรับความพึงพอใจในสิ่งหน่ึงแลวก็
จะยังคงเรียกรองความพึงพอใจสิ่งอื่นๆ ตอไป ซึ่งถือเปน
คุณลักษณะของมนุษย ซึ่งเปนผูที่มีความตองการจะ
ไดรับสิ่งตางๆอยูเสมอ 

  มาสโลว  [2]  ไดต้ังสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรม
มนุษยไววา 
  คนทุกคนมีความตองการ และความตองการน้ี
จะมีอยูตลอดเวลา  และไมมีที่สิ้นสุดขอสมมติฐาน
ดังกลาวก็คือเปนขอเท็จจริงที่ชัดแจงวาทุกคนตางก็มี
ความตองการ และความตองการท่ีจะไมมีทางสิ้นสุด
ต้ังแตเกิดจนตาย 
  ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว ก็จะ
มิใชแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมตอไปอีก ตามความ
คาดหมายนี้แสดงใหเห็นวาความตองการใด ๆ ถาพวก
เขาไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลวก็จะไมมี
ความหมายสําหรับบุคคลน้ัน และความตองการลําดับ
ตอไปท่ียังไมไดรับการตอบสนองเทาน้ันจะมีอิทธิพลตอ
บุคคลดังกลาวได 
   ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้น
จากตํ่าไปหาสูงตามลําดับของความสําคัญ  ลักษณะ
ดังกลาวยอมแสดงใหเห็นวา ความตองการตางๆจะมี
ลักษณะเปนลําดับตามความสําคัญในขณะท่ีความ
ตองการข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการท่ี
สูงขั้นตอไปจะตามมา มาสโลวไดสรุปลําดับขั้นความ
ตองการของมนุษย 5 ลําดับ ดังน้ีคือ  
 1)  ความต องการขั้ น พ้ื นฐานทางร างกาย         
(Physiological needs)  
 2)  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย  (Security 
or Safety)       
 3) ความตองการความเปนเจาของและความรัก 
(Belongingness and love needs)  
 4) ความตองการยกยองจากผูอื่น (Esteem needs)   
 5) ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองและความ
เปนมนุษยที่สมบูรณ (Self-actualization needs)  
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2.2 ความมุงม่ันตอองคการ  
Mayer and Allen [3] กลาววา ความมุงมั่นตอ

องคการ หมายถึง ความสัมพันธที่หนักแนนที่พนักงาน
แสดงตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ มีความเช่ือมั่น
ตอองคการสามารถแบงออกได 3 ดาน คือ 

 1) ดานความรูสึก หมายถึง การที่พนักงานมี
อารมณและความรูสึกที่เปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ 
เต็มใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตลอดไป  

2)  ดานความตอเน่ือง หมายถึง ความรูสึกของ 
พนักงานที่จะทํางานในองคการน้ีตอไป เพราะตนเองได
ทุมเทใหกับงานต้ังแตครั้งแรกที่เขามาเปนสมาชิกกับ
องคการ 

 3)  ดานความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานรับรูวาเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่บุคคลตอง
สนับสนุนกิจกรรมขององคการตอไป 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
  ประสิทธิภาพ [4] หมายถึง กิจกรรมทางดาน
การบริหารบุคคลที่ไดเก่ียวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงาน
พยายามที่จะกําหนดใหทราบแนชัดวา พนักงานของตน
สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
ในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพน้ันทําไดเพียงใด อยู
ที่ปจจัย 3 ประการที่ผสมผสานอยูดวยกัน คือ 
   1) ความพยายาม คือ ขนาดของกําลังความ
พยายามของผูทํางานที่ทุมเทใหกับงานของกลุม จะมีมาก
นอยเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ออกแบบวา เปนงาน
ที่ทาทายความสามารถหรือไม ใหอิสระในการตัดสินใจ
หรือไม เปนตน 

 2) ทักษะความรู คือ ทั้งทักษะท่ีเก่ียวของกับ
การทํางานและความรูที่จะเอาไวพิชิตงาน และรวมไปถึง
การมีทักษะและความรูที่เก่ียวกับการเขากับคนเพ่ือการ
ทํ า ง านด วย  ทักษะและความรู น้ี เ อ งที่ จ ะทํ า ใหมี
ประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพ่ือการทํางาน
ได 
  3)  กลยุทธที่ ใชแกปญหาหรือประยุกตใช
ทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและชวยกันคิดคน

หากลยุทธที่จะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีขึ้น
ตลอดเวลาและประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นไดเสมอ 
 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวของ   
  สุทธิ ภาษีผล [5] กลาววา งานกอสรางจะ
ประสบผลสําเร็จไดน้ัน ตองมีแรงจูงใจในการทํางาน ที่
จะคอยเปนแรงกระตุนใหโครงการน้ัน ๆ เสร็จตาม
กําหนด และไดผลกําไรอยางที่คาดหวัง ซึ่งสิ่งที่สําคัญคือ
ผลการทํางาน (Performance) ของบุคลากรต้ังแตผูจัดการ
โครงการ (Project Manager) วิศวกรโครงการ (Project 
Engineer) ผูควบคุมงาน (Supervisor) คนงาน (Workers) 
ฯลฯ ซึ่งผลการทํางานของคนเหลาน้ัน ยอมขึ้นอยูกับ
เปาหมาย ความตองการของบุคคล ทั้งแรงจูงใจดานบวก 
(Motivators) และแรงจูงใจดานลบ (Demotivators) ของ
บุคคลากรระดับผูควบคุมงาน  และคนงานในงาน
กอสราง เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานกอสราง
โดยเฉพาะ ตามผลการวิเคราะห ดังน้ี  
  1) แรงจูงใจดานบวก ของคนงาน ตามลําดับ
ความสําคัญ ไดแก คาตอบแทน ความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน ความปลอดภัยในการทํางาน ความมั่นคงใน
การทํางาน การควบคุมที่ดี การแจงขาว การมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ การไดคําชมเชย เปนที่ยอมรับ และงาน
ที่ทาทาย เปนลําดับสุดทายในแรงจูงใจดานบวกของ
คนงาน สําหรับผูควบคุมงาน ไดแก คาตอบแทน ความ
มั่นคงในการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน การได
คําชมเชยและเปนที่ยอมรับ  ความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ งานท่ีทาทาย 
การแจงขาว และการควบคุมที่ดีจะเปนลําดับสุดทาย 
  2) แรงจูงใจดานลบ ของคนงาน ตามลําดับ
ความสําคัญ ไดแก การปฏิบัติที่ไมดีจากผูบังคับบัญชา 
ความไมปลอดภัยในการทํางาน การขาดคําชมเชยและไม
เปนที่ยอมรับ ความไมมีประสิทธิภาพผูรวมงาน การ
ทํางานชา การขาดการส่ือสารที่ดี การตรวจและทดสอบ
ที่ไมดี ความไมสนใจในผลิตภาพ การใชความเช่ียวชาญ
ที่นอยไป และการขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
สํ าหรับ ผู ควบคุมงาน ได แก   การปฏิบั ติที่ ไม ดี จาก
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ผูบังคับบัญชา ความไมสนใจในผลิตภาพ การขาดคําชมเชย
และไมเปนที่ยอมรับ การทํางานชา ความไมปลอดภัยใน
การทํางาน การขาดการสื่อสารที่ดี การขาดการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ การตรวจและทดสอบที่ไมดี การใช
ความเช่ียวชาญที่นอยไป และความไมมีประสิทธิภาพ
ผูรวมงาน 
  จารุวรรณ สนองญาติและคณะ [6] ได
ทําการศึกษา ความตองการและการไดรับการตอบสนอง 
ความตองการการดูแลจากพยาบาลท่ีปฏิบัติงานที่ศูนย
สุขภาพชุมชนของประชาชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัด
สุพรรณบุรี  ผลการวิจัยพบวา  กลุมตัวอยางมีความ
ตองการการดูแลจากพยาบาลท่ีปฏิบัติงานที่ศูนยสุขภาพ
ชุมชนโดยรวมอยูในระดับสูง  ( X  = 3.88, S.D  = 0.67) และ
การไดรับการตอบสนองความตองการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.72 S.D = 0.72) จากการ
เปรียบเทียบพบวา ปจจัยดานอายุระดับการศึกษา อาชีพ 
รายได สถานภาพ และการเปนสมาชิกในชุมชนมีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) แตปจจัย
ดานเพศ และระยะทางจากที่พักถึงศูนยสุขภาพชุมชนมี
ความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญ 

จากงานวิจัยที่เก่ียวของกับความตองการผูวิจัยมี
ความเห็นวา ในบทความของ สุทธิ ภาษีผล ไดกลาววา
แรงจูงใจท่ีเกิดมาจากความตองการน้ันเกิดมาจากปจจัย
ตาง ๆ  เชน คาตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน ความ
ปลอดภัยในการทํางาน ซึ่งเปนไปในแนวทางเดียวกับ
งานวิจัยของ จารุวรรณ สนองญาติ และคณะซึ่ง
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอความตองการ คือ อายุ 
ระดับการศึกษา อาชีพ รายได สถานภาพ และการเปนสมาชิก
ในชุมชน จากทั้ง 2 บทความจะเห็นไดวา ปจจัยที่มีผลตอ
คว ามต อ งก า ร น้ันจ ะ เป นป จ จั ยที่ เ ก่ี ย ว เ น่ื อ ง กั บ
ความสมัพันธของบุคคล หรือสังคม  
   ลิขิต  แซเตียว [7]  ไดศึกษาวัฒนธรรมภายใน
องคการที่มีผลตอความผูกพันในองคการ กรณีศึกษา
พนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ลักษณะสวน
บุคคล  ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  

รายไดตอเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและตําแหนง
งานของพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกันจะ มีความผูกพัน
ตอองคการตางกัน 

พรทิพย  เตชะอาภรณชัย [8] ไดทําการศึกษา
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ศึกษา
กรณีพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย  ผลการวิจัย
พบวา  ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ คือ  เพศ  อายุ วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาในการทํางานและอัตราเงินเดือนที่ไดรับใน
ปจจุบัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.04  สวน
ปจจัย สวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรม
องคการไดแก  สถานภาพสมรส  อัตราเงินเดือนที่ไดรับ
ในปจจุบัน  ระยะเวลาในการทํางานและวุฒิการศึกษา  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  องคประกอบการ
รับรูวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมลักษณะต้ังรับ  -  
เฉื่อยชา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  โดยมี
คาสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.8075  (r  =  0.8075) และ
สามารถอธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการ
ไดรอยละ  65.20 
 จากงานวิจัยที่ เ ก่ียวของกับความมุงมั่นตอ
องคการจะเห็นไดวา จากทั้ง 2 งานวิจัยพบวาปจจัยสวน
บุคคลที่แตกตางกันจะมีความมุงมั่นหรือความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาบุคคลที่มี
ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะมีการรับรูถึงความ
มุงมั่นตอองคการแตกตางกัน เชน ผูที่มีระดับการศึกษา
สูงกวา อาจจะมีความมุงมั่นตอองคการท่ีมากกวาผูที่มี
การศึกษาตํ่ากวา 
  เภตรา ศรีอุดทาภาร [9] ทําการศึกษาเรื่อง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของขาราชการครู : 
กรณีศึกษาขาราชการครูเขตพื้นที่การศึกษาที่ 2 จังหวัด
จันทบุรี พบวา ขาราชการครูที่มี วุฒิการศึกษา ระยะเวลารับ
ราชการ  และตําแหนงที่แตกตางกัน  จะไมสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สวนขาราชการครูที่มี
อ า ยุ ที่ แ ตกต า ง กัน  จะส งผลให ก า รป ฏิบั ติ ง านมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ขาราชการครูที่มีความกาวหนา
จากการทํางานที่แตกตางกันจะไมสงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน สวนขาราชการครูที่มีปริมาณงานที่มาก
เกินไป ความรวมมือจากผูที่เก่ียวของ และสิ่งแวดลอมใน
การทํางานแตกตางกัน จะสงผลทําใหประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน [10] ไดทําการศึกษา 
ปจจัยที่มีผลตอความสํา เร็จในการปฏิบั ติงานของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ จากผลการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย สํานักงานใหญที่มี เพศ แตกตางกัน มี
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ดาน
ประสิทธิผลในการปฏิบั ติงาน  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และระดับการศึกษา
แตกตางกันมีความสําเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ดาน
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพในการ
ปฏิบั ติงาน  และดานพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากงานวิจัยที่ เ ก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานทั้ง 2 งานวิจัยเมื่อนํามาเปรียบเทียบกันจะเห็นได
วา ในงานวิจัยของ เภตรา ศรีอุดทาภาร ที่พบวา อายุ
เทาน้ันที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน  แตใน
งานวิจัยของ ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน พบวา เพศ และ
ระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
อาจจะเปนเพราะวา เน่ืองจากกลุมตัวอยางทั้ง 2 งานวิจัยมี
ความแตกตางกันทั้งในหนาที่การงาน และวัฒนธรรม
องคการซึ่งอาจจะทําใหผลของการวิจัยน้ันแตกตางกัน 
 จากงานวิจัยที่เก่ียวของทั้ง 3 ดาน ดังกลาวจะ
เห็นไดวา การสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นน้ันไมไดเกิดขึ้น
เฉพาะปจจัยภายนอกอยางเดียว แตจะเกิดกับปจจัยภายใน
ของบุคคลเปนสําคัญ  ถาบุคคลไหนไดรับการจูงใจ
ภายนอกแตมีความรูสึกวาสิ่งที่ทางองคการใชมาจูงใจน้ัน
ไมไดตอบสนองความตองการของตนเองเลยก็จะทําให
สิ่งเหลาน้ันสูญเปลาไป ดังน้ันองคการควรคํานึงถึงความ
ตองการของบุคลากรเปนสําคัญ และการสรางแรงจูงใจท่ี

ดีควรจะสรางใหเกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคลากรเองจะ
ทําใหเขารูสึกมีความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพดวยตัวเอง 
 

3. ขั้นตอนการวิจัย 
3.1 ลักษณะประชากร 
  ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก วิศวกร
และโฟรแมนในหนวยงานกอสรางในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 
 
3.2 การเลือกกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก วิศวกร
และโฟรแมน รวมทั้งหมด  400 คน ในหนวยงานกอสรางใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

จํานวนของกลุมตัวอยาง หาไดจากสูตรการ
คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนประชากรของ 
Taro Yamane [11] แบบไมทราบจํานวนประชากร 
ประชากรท่ีตองการสุมตัวอยาง 50% หรือ 0.05 จาก
ประชากรท้ังหมด ตองการระดับความเช่ือมั่น 95% และ
ยอมรับคาความคลาดเคล่ือนได 5% หรือ 0.05 สามารถ
คํานวณขนาดกลุมตัวอยางได 384 ตัวอยาง ผูทําการวิจัย
จึงเก็บขอมูลตัวอยาง 400 คน เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางเกิน
กวาคาความคลาดเคล่ือน 5% หรือ 0.05 
 
3.3 ลักษณะของแบบสอบถาม 
  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมเพ่ือการวิจัย
เชิงพรรณนาในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มี
คําถามชนิดปลายปด โดยแบงโครงสรางคําถามออกเปน 4 
สวน ไดแก 
  สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของผูกรอกแบบสอบถาม
และขอมูลทั่วไปของโครงการของผูตอบแบบสอบถาม 
เปนคําถามแบบมาตรานามบัญญัติซึ่งจะมีใหเลือกตอบ
ไดเพียงคําตอบเดียว 
  สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการวัดระดับ
ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางเปนคําถามแบบ
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มาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบ 
Likert scale ที่ตรงกับความรูสึกและความเปนจริงมาก
ที่สุด 
  สวนที่  3 แบบสอบถามวัดความมุงมั่นของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางที่มีตอองคการ เปน
คําถามแบบมาตราชวงประมาณคา 5 ระดับ ตามรูปแบบ 
Likert scale ที่ตรงกับความรูสึกและความเปนจริงมาก
ที่สุด  

สวนที่ 4 แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางเปนคําถามแบบมาตรา
ชวงประมาณคา 5 ระดับ ตามรูปแบบ Likert scale ที่ตรง
กับความรูสึกและความเปนจริงมากที่สุด 
 
 3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยครั้ ง น้ี เปนการวิจัยโดยการสํารวจ 
(Survey) ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล วิธีการแจก
แบบสอบถาม คือ การแจกแบบสอบถามรายบุคคล ใช
การจัดเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเวลาเดียว ระหวางเดือน
กุมภาพันธ–พฤษภาคม 2554 และไดนําแบบสอบถามท่ี
ไดมาตรวจสอบความถูกตองของขอมูลที่ตอบโดยมี
ขั้นตอนการประมวลผลขอมูล และเกณฑการใหคะแนน 
 
3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
  ในการวิเคราะหขอมูลน้ันโดยนําแบบสอบถามมา
ประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS โดยตัวแปร
ตาง  ๆจะถูกนํามาลงรหัสเพ่ือเปล่ียนสภาพขอมูลใหอยูใน
รูปตัวเลขแลวนํามาวิเคราะห เ พ่ือหาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยตามสมมติฐานที่ ต้ังไวโดยใชสถิติใน
การศึกษาซึ่งดําเนินการตามลําดับดังน้ี 
 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปน
สถิติเก่ียวกับการวิเคราะหขอมูล ในรูปของการบรรยาย 
การนําเสนอขอมูลในรูปตาราง กราฟ โดยการอธิบาย
รายละเอียดแบบสอบถามทุกขอ เชน การวิเคราะหขอมูล
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา ตําแหนง ประสบการณทํางาน เงินเดือน โดยใช

คาความถ่ี  และคารอยละ การแบงเกณฑคาเฉล่ียเปน
ระดับสูงตํ่าใชเกณฑดังตอไปน้ี 
 คะแนนต้ังแต  3.67 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง คะแนนต้ังแต 2.34 – 3.66 หมายถึง มีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คะแนนต้ังแต 1.00 – 2.33 
หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับตํ่า 
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เปนสถิติ
ที่วาดวยเทคนิคในการเก็บรวบรวม ขอมูลบางสวนซึ่ง
เรียกวา กลุมตัวอยาง และขอมูลจากกลุมตัวอยางน้ีจะใช
เปนตัวแทนของประชากรทั้งหมด ตลอดจนกระบวนการ
ตางๆที่จะนําไปสูผลสรุปเก่ียวกับประชากร ซึ่งสถิติที่ใช
ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่เปนอิสระตอ
กัน (Independent t-test), การทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม, การ
ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
มากกวา 2 กลุม ใชสูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) (F-test) และสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient) 
 

4. ผลการวิจัย 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 
Research) เพ่ือความสัมพันธระหวางความตองการความ
ตองการที่ถูกตอบสนอง ความมุงมั่นตอองคการและ
ประสิทธิภาพของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสราง 
ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน และนําขอมูลที่ไดมา
จากแบบสอบถาม ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 400 ฉบับ มาทํา
การวิเคราะหพรอมนําเสนอผลการวิเคราะห โดยแบงการ
นําเสนอดังตอไปน้ี 
 
4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 
4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุมากกวา 35 
ป จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50, มีการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาตรีจํานวน 284 คน คิดเปนรอยละ  71.00, 
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ตําแหนง วิศวกร จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 55.30, มี
ประสบการณทํางาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 58.30 และ
เงินเดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 187 คน คิดเปน
รอยละ 46.80 
 4.1.2   ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว  ความมุง ม่ันตอ
องคการ และประสิทธิภาพของบุคลากร 
   ผลการวิเคราะหระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว พบวา กลุมบุคลากร
สวนใหญมีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง  ( X  = 3.72 และ S.D. = 
0.97) ดังแสดงในตารางท่ี 1 
 
ตารางที่ 1 ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎี
ของมาสโลว 
ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีมาสโลว X  S.D. ระดับ 

ความตองการขั้นพื้นฐานทางรางกาย 
 

3.69 0.98 สูง 

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 
3.67 1.03 สูง 

ความตองการความเปนเจาของ และ
ความรัก 3.80 0.89 สูง 

ความตองการยกยองจากผูอื่น 
3.63 1.08 

ปาน
กลาง 

ความตองการที่จะเขาใจตนเองและ
ความเปนมนุษยที่สมบูรณ 3.74 1.02 สูง 

รวม 3.72 0.97 สูง 

   
  จากตารางที่ 1 บุคลากรมีระดับความตองการท่ี
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว โดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X  = 3.72) เมื่อแยกเปนรายดานพบวา ความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ดาน
ความตองการความเปนเจาของและความรัก เปนอันดับ
หน่ึง ( X  = 3.80) ดานความตองการท่ีจะเขาใจตนเอง
และความเปนมนุษยที่สมบูรณ เปนอันดับสอง ( X  = 

3.74) ดานความตองการข้ันพ้ืนฐานทางรางกาย เปน
อันดับสาม ( X  = 3.69)  

ผลการวิเคราะหความมุงมั่นตอองคการพบวา 
 กลุมบุคลากรสวนใหญมีความมุงมั่นตอองคการใน
ระดับสูง ( X   = 3.72 และ S.D. = 0.96)   
  ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพของบุคลากร
กลุมบุคลากรสวนใหญมีประสิทธิภาพของบุคลากรใน
ระดับสูง ( X  = 3.72 และ S.D. = 0.92) 
 
4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว 

สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มี
ระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาส
โลว แตกตางกัน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ
แตกตางกันมีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลวไม แตกตางกัน ดังแสดงในตารางท่ี 2 

 
ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบความตองการที่ถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามอายุ 

อาย ุ SS df MS F p 
ระหวางกลุม 0.206 2 0.103 0.419 0.658 
ภายในกลุม 97.270 397 0.246   

รวม 97.476 399    

   
  สมมติฐานที่ 1.2  บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน พบวา ตอบแบบสอบถามที่
มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดง
ในตารางที่ 3 
 
 
 
 



 

 
 

93 

ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับ
การศึกษา 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม 
9.704 2 4.852 

21.89
0 

0.000** 

ภายในกลุม 87.772 397 0.222   

รวม 97.476 399    

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ระดับการศึกษา n X  S.D. 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 179 3.86 0.414 
ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 
135 
86 

3.51 
3.79 

0.544 
0.456 

รวม 400 3.73  

  
 จากตารางที่ 3 ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับ
การศึกษา ตํ่ ากว าปริญญาตรีมีความตองการที่ ถู ก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว สูงกวา ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรีมีความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลว สูงกวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี 
  สมมติฐานท่ี 1.3 บุคลากรที่มีตําแหนงแตกตาง
กัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลว แตกตางกัน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหนง
แตกตางกันมีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน ดังแสดงในตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 การเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามตําแหนง 

ตําแหนง n X  S.D. t p 

โฟรแมน 179 3.85 0.43 4.859 0.000** 
วิศวกร 221 3.62 0.51   

รวม 400     
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

  จากตารางที่ 4 บุคลากรท่ีมีตําแหนงโฟรแมนมี
ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีมาสโลวสูงกวา
บุคลากรท่ีมีตําแหนงวิศวกร  
  สมมติฐานที่ 1.4  บุคลากรท่ีมีประสบการณ
ทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการที่ถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว แตกตางกัน พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ
ทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ดังแสดงใน
ตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 การเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามประสบการณทํางาน 
ประสบการณ

ทํางาน 
SS df MS F p 

ระหวางกลุม 0.304 2 0.152 0.619 0.539 
ภายในกลุม 97.172 397 0.245   

รวม 97.476 399    

    
  สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่มีเงินเดือนแตกตาง
กัน มีระดับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลว แตกตางกัน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีความตองการที่
ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว ไมแตกตางกัน ดัง
แสดงในตารางท่ี 6 
 
ตารางท่ี 6 การเปรียบเทียบความตองการท่ีถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน SS df MS F p 

ระหวางกลุม 0.430 2 0.215 0.878 0.416 
ภายในกลุม 97.046 397 0.245   

รวม 97.476 399    

   
สมมติฐานท่ี  2   ระดับความตองการท่ีถูก

ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ความมุงมั่นตอองคการของบุคลากร พบวา ความมุงมั่น
ตอองคการของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
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กับความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
อยางมีนัยสําคัญ ดังแสดงในตารางท่ี 7 
 
ตารางท่ี  7 คาสหสัมพันธของเพียรสันระหวางความ
มุงมั่นตอองคการของบุคลากรและความตองการที่ถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่  7 ความมุงมั่นตอองคการของ

บุคลากรมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01  
  สมมติฐานท่ี  3  ระดับความตองการ ท่ีถูก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากร พบวา ประสิทธิภาพของ
บุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว อยางมี
นัยสําคัญ ดังแสดงในตารางท่ี 8 
 
ตารางท่ี  8  คาสหสัมพันธของเพียรสันระหวางประสิทธิภาพ
ของบุคลากรของบุคลากรและความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว  

ประสิทธิภาพของ
บุคลากร 

ความตองการตามทฤษฎี  
มาสโลว 

r p 

ประสิทธิภาพของ
บุคลากรโดยรวม 

0.121* 0.015 

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 8 ประสิทธิภาพของบุคลากรมี

ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนอง

ตามทฤษฎีของมาสโลว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

 

5. อภิปรายผลการวิจัย 
เมื่อพิจารณาความตองการที่ถูกตอบสนองตาม

ทฤษฎีของมาสโลวเปนรายดาน พบวาดานความตองการ
ความเปนเจาของและความรัก เปนอับดับหน่ึง อาจเปน
เพราะงานในลักษณะกอสรางมีการทํางานเปนทีม
คอนขางมาก ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองและความ
เปนมนุษยที่สมบูรณ เปนอันดับสอง เพราะงานกอสราง
เปนงานที่สรางความภูมิใจใหแกผูทําสําเร็จ 
  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความ
ตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวตํ่ากวาผู
ที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี เพราะวาผูที่มีวุฒิ
การศึกษามากกวาปริญญาตรี ดวยหนาที่การงานแลวดวย
ระดับการศึกษาท่ีสูงกวาจะทําใหหนาที่การงาน และ
ความรับผิดชอบในการทํางานจะสูงกวา ก็ยอมที่จะได
คาตอบแทนท่ีสูงกวา จึงทําใหสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของตนเองไดมากกวา และบุคลากรที่มี
ระ ดับการศึกษาปริญญาตรีมี ความตองการ ท่ีถู ก
ตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลวตํ่ากวาผูที่มีระดับ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีเพราะวาผูที่มีวุฒิการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรีจะมีความตองการในสิ่งตางๆ ที่ตนไม
สามารถตอบสนองไดอาจเน่ืองจากดวยผลตอบแทนที่
ไดรับไมมาก และความกาวหนาที่จะสูงขึ้นในหนาที่การ
งานมีนอยกวา โดยธรรมชาติทําใหไมมีการแสวงหา
ความตองการท่ีสูงมากนัก 

บุคลากรที่มีตําแหนง โฟรแมนมีความตองการท่ี
ตอบสนองตามทฤษฎีมาสโลว สูงกวาบุคลากรท่ีมีตําแหนง
วิศวกร อาจเปนเพราะพนักงานที่เปนโฟรแมน ดวยงาน
และผลตอบแทนแลวจะนอยกวาตําแหนงวิศวกร เมื่องาน
และผลตอบแทนนอยกวา โดยทั่วไปจะทําใหไมแสวงหา
ความตองการที่สูงขึ้นไป แตวิศวกรยังมีความตองการท่ี
ยังไมถูกตอบสนองเพราะมองเห็นความกาวหนาที่อาจจะ
ถูกตอบสนองไดมากขึ้น 

ความมุงมั่นตอองคการของ
บุคลากร 

ความตองการตามทฤษฎี 
มาสโลว 

r p 

ความมุงม่ันตอองคการของ
บุคลากรโดยรวม 

1.000** 0.000 
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 คว ามมุ ง มั่ น ต อ อ งค ก า รของบุ คล ากร มี
ความสัมพันธทางบวกกับความตองการที่ถูกตอบสนอง
ตามทฤษฎีของมาสโลว อาจเปนเพราะเมื่อบุคลากรไดรับ
ความตองการท่ีถูกตอบสนองที่ไดจากองคการแลวจะทํา
ใหบุคลากรเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการรูสึกวาองคการ
ใหผลตอบแทนที่เหมาะสมแลวจึงเกิดเปนความมุงมั่นตอ
องคการ 
 ประสิทธิภาพของบุคลากรมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความตองการท่ีถูกตอบสนองตามทฤษฎีของ
มาสโลว อาจเปนเพราะ เมื่อบุคลากรเกิดความตองการที่ถูก
ตอบสนองแลวเพ่ือใหไดการตอบสนองตอความตองการน้ัน
ก็จะพยายามทํางานใหมากขึ้น สรางผลงาน ทํางานเต็มที่ จึงทํา
ใหงานเกิดประสิทธิภาพเพ่ือที่จะใหองคการรับรูแลว
ตอบสนองตามสิ่งที่ตนเองตองการ 
  ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิ 
ภาษีผล [5] ในประเด็นที่วาการเปนที่ยอมรับและความสําคัญ
ระหวางผูรวมงานเปนสิ่งที่สําคัญในการจูงใจบุคลากรระดับ
ผูควบคุมงาน 
 

6. สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยพบวาบุคลากรผูตอบแบบสอบ 

ถามสวนใหญ มีอายุมากกวา 35 ป จํานวน 200 คน คิด
เปนรอยละ 50 มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีจํานวน 
284 คน คิดเปนรอยละ 71.00 ตําแหนง วิศวกร จํานวน 221 
คน คิดเปนรอยละ 55.30 และมีประสบการณทํางาน 6-10 
ป คิดเปนรอยละ 58.30 และเงินเดือน 10,000-20,000 
บาท จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 46.80 กลุมบุคลากร
สวนใหญมีระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ในระดับสูง ความมุงมั่นตอองคการ
ในระดับสูง และมีประสิทธิภาพของบุคลากรในระดับสูง  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาบุคลากรท่ีมี
ปจจัยดานระดับการศึกษาและตําแหนงงานแตกตางกัน มี
ความตองการที่ถูกตอบสนองตามทฤษฎีของมาสโลว 
แตกตางกัน ระดับความตองการที่ถูกตอบสนองตาม
ทฤษฎีของมาสโลวมีความสัมพันธกับความมุงมั่นตอ
องคการและประสิทธิภาพของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ 

 ผลการวิจัยน้ีสามารถนําไปประยุกตใชได เชน 
องคการควรจะมีการจัดทําแบบสํารวจถึงความตองการ
ของบุคลากรในดานการทํางานของวิศวกรและโฟรแมน 
เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน   มีการยกยอง
ชมเชยวิศวกรและโฟรแมนที่มีผลงานดีเดนบอยครั้ง เพ่ือ
เปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน มีการจัดกิจกรรม
ตางๆ เพ่ือเช่ือมความสัมพันธที่ ดีระหวางกับวิศวกร
และโฟรแมน ควรจะใหความสําคัญในดานผลตอบแทน
ที่ไดรับ โดยใหความยุติธรรมในการใหผลตอบแทน และ
จัดใหมีการอบรมเก่ียวกับงานในดานตางๆใหกับทั้ง
วิศวกรและโฟรแมน  และใหโอกาสสอบเพื่อเลื่อน
ตําแหนง เพ่ือที่จะใหบุคลากรที่ทํางานอยูมีความกาวหนา
ในงานโดยกระตือรือรนที่จะพัฒนาทักษะและความรู
ของตนเอง 
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