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MR. MEECHAI NOIPITAK : ACHIEVEMENT MOTIVATION CHARACTERISTICS IN 
CONSTRUCTION’S SUPERVISORS: A CASE STUDY OF JAPANESE CONSTRUCTION 
COMPANY IN THAILAND THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR TAYAGORN 
CHARUCHAIMONTRI, Ph.D 

This research aims to determine not only the level of achievement 
motivation, but also the relationship between personal factors and level of 
achievement motivation of construction’s supervisors in Japanese construction 
company in Thailand. It was conducted by collecting 373 questionnaires, divided into 
17 questions from 7 topics about the achievement motivation and 4 questions about 
the organization. 

It is found that most construction supervisors have achievement 
motivation characteristics in individual responsibility, knowledge of result of decision, 
energetic, organizational skills, risk-taking, anticipation of future possibilities and 
competition, respectively. The top 3 achievement motivations are necessary for 
general construction supervisors and the Japanese construction company encourages 
and educates knowledge for staffs in the organization following Japanese culture. 

Moreover, it is found that male supervisors have higher achievement 
motivation than female ones in almost all the aspects. Over 60 years old supervisors 
have higher achievement motivation in anticipation of future possibilities than others. 
Marital supervisors have higher achievement motivation in anticipation of future 
possibilities than single ones. The more experience supervisors have, the higher 
achievement motivation in anticipation of future possibilities have. The supervisors 
who have salary more than 20,000 baht have more achievement motivation in risk-
taking and organizational skills. 
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันอตุสาหกรรมก่อสร้างในประเทศไทยได้เติบโตอย่างต่อเนื่อง ซึ่งอุตสาหกรรมก่อสร้าง
ที่มีมากท่ีสุดในประเทศไทยคืออุตสาหกรรมก่อสร้างอาคาร โดยในปี 2557 สูงถึงร้อยละ 53.4% ของ
อุตสาหกรรมก่อสร้างทั้งหมด (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) ในการด าเนินงาน
อุตสาหกรรมก่อสร้างให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้นั้นก็ประกอบไปด้วยบุคคลากรต่างๆ
มากมาย ซึ่งคอยท าหน้าที่ต่างๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย แต่ผู้ที่จะก าหนดและควบคุมให้งานก่อสร้าง
นั้นส าเร็จ และตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดทั้งด้านคุณภาพ งบประมาณ และระยะเวลาที่ก าหนดไว้ได้
นั้นคงไม่พ้นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง 
 ซึ่งค านิยามของผู้ควบคุมงานก่อสร้างของ RIBA (Royal Institute of British Architect) 
หมายถึง บุคคลที่ท าหน้าที่ตรวจสอบและควบคุมงานก่อสร้าง ณ สถานที่ท างานจริง  เพื่อให้งาน
เป็นไปตามสัญญาหรือข้อตกลง โดยต้องมีความเอาใจใส่และความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย
ทั้งยังมีส่วนช่วยท าให้งานก่อสร้างมีคุณภาพเป็นไปตามแผนงาน และท าให้โครงการประสบ
ความส าเร็จได ้(มนต์ชัย วงศ์สันติราษฎร์, 2556) ซึ่งหากในโครงการก่อสร้างนั้นๆ มีผู้ควบคุมงานที่มี
ประสิทธิภาพ มีสมรรถนะ หรือแรงผลักดันในการท างาน โครงการก่อสร้างนั้นๆ ก็ย่อมประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นตัว
ผลักดันให้บุคคลสามารถสร้างผลงาน และปฏิบัติในงานที่ตนรับผิดชอบได้สูงเหนือกว่าเกณฑ์ หรือ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) และสามารถอธิบายผ่านทฤษฎีโมเดลภูเขา
น้ าแข็ง (Iceberg Model) ซึ่งได้แบ่งเป็น 2 ส่วนคือ ภูเขาน้ าแข็งส่วนที่อยู่เหนือน้ า ได้แก่ ทักษะ และ
ความรู้ เป็นส่วนที่สามารถมองเห็นและพัฒนาได้ง่าย อีกส่วนหนึ่งคือ ภูเขาน้ าแข็งส่วนที่อยู่ใต้น้ า 
ได้แก่ ค่านิยม อุปนิสัย และแรงจูงใจ ซึ่งเป็นส่วนที่สามารถมองเห็นได้ยากและเป็นสิ่งที่มีผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมาก (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) 
 แรงจูงใจเป็นแรงขับเคลื่อนหรือแรงกระตุ้นที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของมนุษย์ ในการท างานก็
เช่นกัน หากมนุษย์มีแรงจูงใจในการท างานสูง ก็จะท าให้เกิดความกระตือรือร้น ขยัน และอดทนต่อ
งาน ซึ่งสามารถท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จได้ ซึ่งเป็นผลดีต่อองค์กรนั้นๆ แรงจูงใจ หรือ 
Motivation คือการที่บุคคลเต็มใจที่จะใช้พลังเพ่ือให้ประสบความส าเร็จในเป้าประสงค์ การจูงใจเป็น
สิ่งที่จ าเป็นส าหรับการท างานร่วมกัน เพราะเป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลไปถึงซ่ึงเป้าประสงค์ท่ีต้องการ 
กล่าวคือการจูงใจเป็นวิธีการที่จะกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีก าลังใจในการท างาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
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ขององค์กร (Beach, 1957) เป็นความต้องการ หรือความกดดันที่กระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติ (Kotler, 
2002) ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากมาย และทฤษฎีเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ก็เป็นทฤษฎีที่ได้รับความ
นิยมสูงมาก และถูกน ามาใช้หรือพัฒนาในงานบริหารโครงการอย่างมากมาย รวมถึงในโครงการ
ก่อสร้างก็เช่นกัน โดย David C. McClellan นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ได้กล่าวว่างานที่
เหมาะสมกับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงนั้น คือ งานที่จะต้องมีความรับผิดชอบสูง มีอิสระในการ
แก้ปัญหาและตัดสินใจ รวมทั้งมีความต่อเนื่องของงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติมีโอกาสสร้างผลงาน และ
สามารถติดตามผลงานของตนเองได้ ซึ่งจากลักษณะงานดังกล่าวนี้เป็นลักษณะของงานที่สอดคล้องกับ
การท างานของผู้ควบคุมงานในโครงการก่อสร้าง 
 ในประเทศไทยบริษัทที่ท างานเกี่ยวกับการก่อสร้างที่มีชื่อเสียงมีทั้งที่เป็นบริษัทสัญชาติไทย 
อเมริกา และญี่ปุ่น บริษัทจะประสบความส าเร็จได้ย่อมต้องมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ นอกจาก
สมรรถนะส่วนบุคคลแล้ว วัฒนธรรมองค์กรก็สามารถกระตุ้นให้บุคลากรท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กรได้เช่นกัน 
 จากผลการวิจัยบริษัทญี่ปุ่นจะมีการจ้างตลอดชีวิต คือมีระยะเวลาการจ้างที่นาน ซึ่งแตกต่าง
กับบริษัทอเมริกาท่ีมีการจ้างในระยะเวลาที่สั้น ผู้ท าการวิจัยสนใจประเด็นเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ของผู้ควบคุมงานก่อสร้างที่ประสบความส าเร็จในองค์กรนั้นๆ ซึ่งงานก่อสร้างนั้นจะต้องใช้เวลาในการ
ท างานเป็นเวลานาน  

ตารางที่ 1 แสดงเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น และอเมริกา (ธีรกิติ นวรัตน ณ 
อยุธยา, 2549) 

ประเด็นวัฒนธรรมองค์กร บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น บริษัทสัญชาติอเมริกา 

1. ความผูกพันธ์ต่อพนักงาน จ้างตลอดชีวิตงาน จ้างระยะสั้น 
2. การประเมินผลในการ
ปฏิบัติงาน 

ช้าและเชิงคุณภาพ เร็วและเชิงปริมาณ 

3. เส้นทางอาชีพ กว้างมาก แคบเฉพาะด้าน 
4. ลักษณะและขอบเขตการ
ควบคุม 

ไม่ชัดเจนและไม่เป็นทางการ ชัดเจนและเป็นทางการ 

5. ขอบเขตของการตัดสินใจ โดยกลุ่มและฉันทานุมัติ ของ
เสียงส่วนหญ่ 

โดยบุคลากร 

6. ความรับผิดชอบ โดยกลุ่มร่วมกัน โดยบุคลากร 

7.การดูแลพนักงาน ครอบคลุมกว้างทุกด้าน ครอบคลุมเฉพาะบางด้าน 
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 ดังนั้นการศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของผู้ควบคุมงานบริษัทรับเหมา
ก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่น มีความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ จึงมี
ความจ าเป็นเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของผู้ควบคุมงานในองค์กรก่อสร้างต่อไป  

1.2 ความมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล

กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ ของผู้ควบคุมงานก่อสร้างของบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติ
ญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

1.3 สมมติฐานของการศึกษา  
 ผู้ควบคุมงานก่อสร้างของบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ท าการศึกษา จะมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์สูงในทุกด้านท่ีท าการศึกษา 

1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
ผู้ควบคุมงานก่อสร้างของบริษัทกรณีศึกษา บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย 

1.5 ขั้นตอนของการศึกษา 
1.5.1 ท าการศึกษาเกี่ยวกับความหมาย ความส าคัญ และปัญหาในการบริหารโครงการ

ก่อสร้าง 

1.5.2 ท าการศึกษาเกี่ยวกับความหมาย ความส าคัญ และหน้าที่ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง
ของบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง 

1.5.3 ท าการศึกษาเกี่ยวกับความหมาย ความส าคัญ และลักษณะแรงจูงใจในการควบคุมงาน
ก่อสร้าง 

1.5.4 สรุปลักษณะของผู้มีแรงจูงใจที่พึงมีในผู้ควบคุมงานก่อสร้างของบริษัทรับเหมาก่อสร้าง
สัญชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง และจัดท าแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูล 

1.5.5 เลือกกลุ่มประชากรเพ่ือท าการศึกษา โดยเป็นผู้ควบคุมงานก่อสร้างของบริษัทรับเหมา
ก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

1.5.6 ท าการเก็บข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม  

1.5.7 รวบรวมแบบสอบถาม และสรุปผลการวิจัย 
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1.5.8 สรุปผลการศึกษาอภิปรายผล และข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งนี้ 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาการศึกษา 
 1.6.1 เพ่ือทราบถึงคุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้างของบริษัท
รับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

 1.6.2 เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารโครงการของเจ้าของ หรือหัวหน้าผู้รับผิดชอบโครงการ 
เพ่ือน าไปจูงใจผู้ควบคุมงานก่อสร้างในบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ท าการศึกษา หรือบริษัท
รับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นรายอ่ืนๆให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  

1.7 นิยามค าศัพท์ 
 1.7.1 ผู้ควบคุมงาน (Supervisor) หมายถึง ผู้ที่ท าหน้าที่ควบคุมและตรวจสอบงานก่อสร้าง 
ณ สถานที่ก่อสร้างจริงเพ่ือให้การก่อสร้างเป็นไปตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย หรือสัญญาที่ก าหนดไว้ 
บนพื้นฐานการก่อสร้างที่เป็นไปตามคุณภาพมาตรฐาน และตามหลักวิชาการท่ีถูกต้อง (กระทรวง
แรงงาน, 2541) 

1.7.2 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ส่งผลให้บุคคลนั้น
ปฏิบัติงานหรือกระท าสิ่งต่างๆ ได้ตามมาตรฐาน และส่งผลให้องค์กรด าเนินกิจกรรมต่างๆ ได้ตาม
วัตถุประสงค์ และบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการซึ่งสามารถแบ่งได้เป็นทักษะ (Skill), ความรู้ 
(Knowledge) และคุณลักษณะ(Characteristic) (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) 

 1.7.3 คุณลักษณะ (Characteristic) หมายถึง บุคลิกลักษณะเฉพาะของตัวบุคคล เป็นสิ่งที่
ถูกพัฒนาหรือปลูกฝังมาตั้งแต่วัยเยาว์ เป็นสิ่งที่มองเห็นได้ยากและพัฒนาได้ยาก แบ่งเป็น แรงจูงใจ 
(Motive), อุปนิสัย(Trait), จินตภาพส่วนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) (ศศ
ธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) 

1.7.4 แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคลเต็มใจที่จะใช้พลังเพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จในเป้าประสงค์ หรือรางวัล การจูงใจเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการท างานร่วมกัน เพราะเป็น
สิ่งที่ช่วยให้บุคคลไปถึงซ่ึงเป้าประสงค์ท่ีต้องการกล่าวคือ การจูงใจเป็นวิธีการที่จะกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน
มีก าลังใจในการท างาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (Beach, 1957) หรือเป็นความต้องการ 
หรือความกดดันที่กระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติ (Kotler, 2002) 
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บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดการบริหารจัดการงานของบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 
2.1.1 หลักแนวคิดไคเซ็น (改善 ) มีความหมายว่า การปรับปรุง มาจากค าว่า Kai (改) 

แปลว่า การเปลี่ยนแปลง Zen (善) แปลว่า ดี Kaizen เป็นกลยุทธ์หนึ่งที่ถือว่ามีความส าคัญท่ีสุดของ
ญี่ปุ่น เป็นแนวคิดท่ีน ามาใช้ในการบริหารการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ โดย Kaizen นี้
เปรียบเสมือนเป็นกลยุทธ์ที่ถูกใช้ทางธุรกิจในการบริหารเชิงคุณภาพ โดยถือว่าเป็นการปรับปรุง
องค์กรที่ครบวงจร ครอบคลุมทุกกระบวนการ โดยการด าเนินกิจกรรมของ Kaizen จะต้องด าเนินการ
ทุกระดับขององค์กร ตั้งแต่ผู้บริหารจนถึงฝ่ายปฏิบัติงาน เน้นการมีส่วนร่วมของคนในองค์กร เพื่อร่วม
แสวงหาแนวทางใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงวิธีการท างาน และพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีขึ้นอยู่
เสมอ ท าให้ทุกคนนั้นได้เกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปรับปรุงการท างานทีส่อดคล้องกับหลักการ
บริหารคุณภาพที่เกิดจากความร่วมมือของทุกฝ่ายในองค์กร โดยหัวใจส าคัญของแนวคิดนี้คือการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด ท าให้องค์กรเกิดความเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น แนวคิดแบบ 
Kaizen นี้จะเป็นแนวคิดท่ีมุ่งเน้นไปที่กระบวนการท างาน ซึ่งจะแตกต่างกับแนวคิดทางตะวันตกที่จะ
มุ่งเน้นไปที่ผลส าเร็จของงาน ความส าคัญในกระบวนการของ Kaizen คือ การใช้ความรู้ความสามารถ
ของพนักงานในองค์กรนั้นมาคิดปรับปรุงงานให้ดีขึ้น โดยใช้การลงทุนเพียงเล็กน้อยแต่ก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงทีละน้อยที่ค่อยๆเพ่ิมอย่างต่อเนื่อง ตรงข้ามกับแนวคิดแบบนวัตกรรม ที่เน้นการเปลี่ยนแปลง
ขนาดใหญ่ มีความซับซ้อน จ าเป็นต้องใช้เทคโนโลยี หรือเงินลงทุนมหาศาล ทั้งนี้ไคเซ็นยังครอบคลุม
ถึงการเพ่ิมผลผลิตหรือผลิตภาพ, TQM (Total Quality Management)หรือการบริหารคุณภาพ
โดยรวม , QCC หรือกลุ่มควบคุมคุณภาพ, ZD (Zero Defect) หรือการไม่ผลิตของเสียในการผลิต, 
JIT (Just in Time) หรือระบบการผลิตแบบทันเวลาพอดี และระบบข้อเสนอแนะ ซึ่งในอดีตถึง
ปัจจุบันมีการประยุกต์ใช้อย่างกว้างขวางในประเทศญี่ปุ่น สิ่งส าคัญอีกอย่างหนึ่งในการท างานร่วมกับ
คนญี่ปุ่นนั้น คือการเรียนรู้และท าความเข้าใจมารยาทในการท างานกับคนญี่ปุ่น และหากน ามาปฏิบัติ
ใช้ได้ย่อมเกิดประโยชน์ต่อการท างานร่วมกับคนญี่ปุ่นอย่างมาก และหัวใจส าคัญในการท างานของคน
ญี่ปุ่นนั้น คือการใช้หลัก Horenso (報連相) (อิมาอิ ฮิโรชิ, 2554) 

2.1.2 หลักแนวคิดโฮเร็นโซ (報連相) มาจากค าว่า Ho (報) ย่อมาจากค าว่า “โฮโคะคุ” (報
告) หมายถึง การรายงาน คือรายงานความคืบหน้าในการท างานต่อผู้บังคับบัญชาโดยไม่ปิดบัง 
ผู้บังคับบัญชาจะสามารถรับรู้ได้ว่าเราท างานไปถึงไหน และหากท าผิดพลาดไปก็จะสามารถแก้ไขได้
ก่อนที่จะเกิดความเสียหาย Ren (連) ย่อมาจากค าว่า “เร็นระขุ” (連絡) หมายถึง การบอกกล่าว 
ติดต่อสื่อสารอย่างต่อเนื่อง คือแจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงปัญหาและอุปสรรค ผู้บังคับบัญชาจะ
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ทราบได้ว่าเกิดปัญหาอะไร สามารถช่วยเหลือ แก้ไข หรือปรับปรุงอย่างไร So (相) ย่อมาจากค าว่า 
“โซดัน” (相談) หมายถึง การปรึกษาหารือ คือขอค าปรึกษาผู้บังคับบัญชาในปัญหาต่างๆ เพื่อที่จะ
แก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน ผศ.รังสรรค์ เลิศในสัตย์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
สาขาวิชาบริหารธุรกิจญี่ปุ่น และคณบดีคณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น ได้กล่าวไว้ว่า 
ในการท างานกับคนญี่ปุ่น พนักงานในแต่ฝ่ายจะต้องมีการใช้โฮเร็นโซ โดยจะเริ่มจากผู้บังคับบัญชา
หรือหัวหน้าติดต่อสื่อสารไปยังลูกน้อง และลูกน้องก็ติดต่อสื่อสารต่อๆไป เพื่อเป็นการประสานข้อมูล
ให้ทุกฝ่ายได้รับรู้ทั่วถึงและรวดเร็ว และสามารถปรึกษาหรือเสนอแนวทางแก้ไขได้ อีกท้ังยังเป็นโอกาส
ที่ได้รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีม ส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากข้ึนอีกด้วย (รังสรรค์ เลิศ
ในสัตย์, 2560) 

2.1.3 การจ้างงานตลอดชีพ (終身雇用制) คือ การจ้างงานโดยที่ผู้จ้างจะได้รับการประกันว่า
จะถูกจ้างจนกว่าจะเกษียณอายุงาน ซึ่งการจ้างงานตลอดชีพนี้ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลให้บริษัท
ญี่ปุ่นประสบความส าเร็จ เพราะการจ้างตลอดชีพนั้นท าให้ผู้ถูกจ้างเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร และ
ท างานให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยการเลิกจ้างนั้นจะเป็นทางออกสุดท้ายเมื่อบริษัทหรือ
องค์กรนั้นๆประสบปัญหาทางการเงิน หรือต้องปิดองค์กรลง (สุนันทา เสียงไทย, 2552) 

2.1.4 ระบบอาวุโส (年功序列) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบอาวุโสนั้น จะมี
ค่าตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นตามระยะเวลาที่ท างานให้กับองค์กรหรือบริษัทนั้นๆ โดยพนักงานที่มีอายุงาน
น้อยการปรับขึ้นเงินเดือนก็จะขึ้นตามอายุงานที่ท า บริษัทญี่ปุ่นส่วนใหญ่นั้นยึดหลักปฏิบัติตามระบบ
อาวุโสโดยมีการประเมินผลงานที่เกี่ยวข้องกับความเห็นชอบของกลุ่ม ส่วนการเลื่อนขั้นในบริษัทญี่ปุ่น
นั้นจะเกิดขึ้นช้า เพราะมีผลระยะยาวกับทั้งต่อพนักงานเองและบริษัท โดยการเลื่อนต าแหน่งให้
พนักงานช้านั้นจะท าให้มีเวลาศึกษาพนักงานก่อนจะรับเข้าต าแหน่งใหม่ รวมถึงเป็นลักษณะการจูงใจ
ในการท างานอีกอย่างหนึ่ง โดยพนักงานจะถูกประเมินผลการท างานเป็นทีม มากกว่าผลการท างานที่
ตัวบุคคล มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิด โดยใช้วิธีให้ทุกคนมีส่วนร่วมให้ข้อมูลแก่ทุกคนที่เกี่ยวข้อง แล้ว
จึงน ามาปรึกษาร่วมกันก่อนที่จะท าการตัดสินใจ และผู้บัญชาก็จะให้ความสนใจในตัวของพนักงาน
ทุกๆคนในองค์กรนั้นๆ ดังนั้นกลยุทธ์ในการบริหารงานแบบญี่ปุ่น คือ การบริหารงานแบบเน้นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรภายในองค์กร เน้นเรื่องของความ
ต้องการของพนักงานและการท างานเป็นทีม โดยมีการให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ
ความสามารถ อีกทั้งยังท าให้เกิดความสามัคคีและเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร และดึงดูดพนักงาน
ให้อยู่กับบริษัทนานๆด้วยการให้ค่าตอบแทนที่สูงขึ้นตามอายุงานของพนักงาน โดยจะออกมาใน
รูปแบบนโยบายของบริษัท เช่น การหลีกเลี่ยงการจ้าง การให้สวัสดิการแก่พนักงาน โดยบริษัทจะ
แสดงให้พนักงานเห็นถึงความมั่นคงในการแบ่งผลก าไรมาให้พนักงาน โดยจะถูกจัดสรรมาในรูปแบบ
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ของค่าจ้างและสวัสดิการ โดยบริษัทญี่ปุ่นจะบริหารค่าตอบแทนโดยน าอายุการท างานเข้ามาเก่ียวข้อง 
ไม่ได้พิจารณาจากคนที่มีประสบการณ์เหมือนกับระบบทางตะวันตก  ส่วนเรื่องของสวัสดิการของ
บริษัทญี่ปุ่นนั้น ยังครอบคลุมไปถึงครอบครัวด้วย เพื่อสร้างแนวคิดท่ีว่าพนักงานและครอบครัวของ
พนักงานเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท เพื่อให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นครอบครัวเดียวกัน ซึ่งเป็นปรัชญาที่
ส าคัญที่เน้นความเป็นกลุ่มหนึ่งของสังคม 

2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 2.2.1 ทฤษฎี 2 ปัจจัยกับการบริหารของญี่ปุ่น เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick 
Herzberg) นักจิตวิทยาผู้ที่คิดค้นทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน และเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางใน
วงการบริหาร มีชื่อเรียกทฤษฎีหลายชื่อเช่น  Motivation-maintenance หรือ Dual factor theory 
หรือ The motivation hygiene theory โดยเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์กได้กล่าวว่า คนจะท างานได้มี
ประสิทธิภาพนั้นจะต้องมีความพึงพอใจในงาน จะช่วยเพิ่มความสนใจและกระตือรือร้นต่องาน และ
ท าให้งานเกิดประสิทธิภาพได้ แต่หากคนเกิดความไม่พึงพอใจในงานแล้ว ย่อมเกิดความไม่สนในงาน 
ไม่กระตือรือร้น และย่อมก่อให้เกิดความเสียหายแก่งานได้ โดยหน้าที่ของผู้บริหาร หรือหัวหน้าใน
องค์กรจะต้องรู้วิธีที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ เพ่ือให้พนักงานมีความพอใจและท าให้งาน
ประสบความส าเร็จได้โดย เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก ได้กล่าวว่ามีปัจจัย 2 ประการที่เป็นแรงจูงใจท าให้
คนอยากท างานคือ ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) และปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัย
อนามัย  (Hygiene factors) โดยเรียกทฤษฎีนี้ว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two - Factor Theory) โดย
ทฤษฎีสองปัจจัย (Two - Factor Theory) หรือปัจจัยจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick 
Herzberg) นี้เคยได้ถูกวิจัยที่ญี่ปุ่นโดย ชูอิจิ มูระอิ (Chuichi Murai) ในปี ค.ศ.1957 โดยศึกษา
เกี่ยวกับเรื่องความสัมพันธ์ของประสิทธิภาพการผลิต กับปัจจัยจูงใจต่างๆของพนักงานในโรงงานเคมี
ขนาดใหญ่ และพนักงานในโรงงานผลิตเครื่องจักรกลขนาดกลาง โดยผลการศึกษาของ ชูอิจิ มูระอิ 
พบว่าความพอใจและความไม่พอใจในสายงานมีผลต่อการท างาน ส่วนระดับรองลงมาคือ สภาพการ
เป็นผู้น านั้นมีผลต่อศักยภาพและขวัญก าลังใจของกลุ่มงานมีผลในการท างานเพียงเล็กน้อย (สุพรรษา 
ติสิงห์, 2556)  

 2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ ทรัพยากรบุคคลนั้นถือว่าเป็นสิ่งส าคัญในองค์กร ดังนั้นจึง
เกิดแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยเชื่อว่าเมื่อพัฒนาบุคคลให้มีความสามารถแล้ว บุคคล
เหล่านั้นก็จะใช้ความสามารถและสมรรถนะที่มีไปใช้ในการพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ (ขจร
ศักดิ์ ศิริมัย, 2550) แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะนั้นมีการกล่าวถึงตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ. 1920 ถูกน าเสนอ
โดย เฟรดเดอริค วินสโลว์ เทย์เลอร์ (Frederick W. Taylor) บิดาแห่งการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ แต่
แนวคิดเรื่องสมรรถนะนั้นได้รับความสนใจมากในไป ค.ศ. 1960 โดยงานวิจัยของ เดวิด แมคเคิล
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แลนด์ (David C. McClelland) พบว่าการวัดระดับ IQ และผลการทดสอบบุคลิกภาพของบุคคลยังไม่
เหมาะสมในการท านายความสามารถและสมรรถนะที่แท้จริงของบุคคลได้ และจากผลการวิจัย เดวิด 
แมคเคิลแลนด์ ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสมรรถนะว่า เป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่ง
คุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลสามารถสร้างผลงาน และปฏิบัติงานในส่วนที่ตนนั้น
รับผิดชอบได้สูงกว่าปกติ หรือสามารถท าได้เหนือกว่าเกณฑ์หรือเป้าหมายที่ได้ก าหนดเอาไว้ และยังมี
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจัยไว้ว่า สมรรถนะนั้นเป็นตัวแปรที่มีความเป็นไปได้สูงที่สุดที่จะน าไปใช้ใน
การท านายผลการปฏิบัติงานของบุคคล โดยองค์ประกอบของสมรรถนะตามหลักแนวคิดของเดวิด 
แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) มี 5 ส่วนคือ 

  2.2.2.1 ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่จ าเป็นต้องรู้ เป็นความรู้ที่
เป็นสาระส าคัญ 

  2.2.2.2 ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยทักษะที่
เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้จนเกิดความช านาญ 

  2.2.2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น  

2.2.2.4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้นๆ 

 2.2.2.5 แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน 
ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเป็นแรงขับทางจิตวิทยาที่อยู่ภายในของบุคคล ที่จะส่งผลให้บุคคลเกิดความมุ่งมั่น 
พยายาม หรือแสดงพฤติกรรม หรือการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพ่ือจะตอบสนองต่อสิ่งที่
มุ่งม่ัน หรือมุ่งหวังไว้ แรงจูใจเป็นเสมือนพลังที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งเป็นตัวกระตุ้น หรือชี้ทางให้คนเรา
แสดงพฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดออกมา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสิ่งที่ต้องการ (Mehrabian, 1968) 
ในองค์กรก็สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรได้หลายวิธี เช่น การเลื่อนข้ัน การเพ่ิมค่าตอบแทน 
หรือตรงกันข้ามสามารถใช้จูงใจในทางลบได้เช่น การท าโทษ หรือการว่ากล่าว ต าหนิติเตียน เพ่ือให้
บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรม หรือกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา ซึ่งถือว่าแรงจูงใจ
เป็นสิ่งหนึ่งที่มีความส าคัญในด้านการบริหารงานบุคคล การที่องค์กรมีบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานตามหน้าที่และความรับผิดชอบนั้น ย่อมส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ ซึ่งแรงจูงใจที่ท าให้
บุคคลนั้นๆพยายามที่จะก้าวไปสู่ความส าเร็จ โดยที่มีการขีดเส้นก าหนด หรือมีมาตรฐานจากการ
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กระท าของตนไว้ ซึ่งเมื่อการกระท าใดนั้นส าเร็จลุล่วงแล้วก็จะมีแรง หรือมีก าลังใจที่จะท าอีก และ
คาดหวังว่าจะส าเร็จมากข้ึนกว่ามาตรฐานเดิมของตนที่ก าหนดไว้ ซึ่งแรงจูงใจที่ว่านี้เรียกว่า แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นแรงผลักดันจากภายในตัวบุคคลที่มุ่งหวัง หรือปรารถนาให้การ
กระท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งประสบความส าเร็จ โดยมิได้หวังถึงรางวัล เงินทอง หรือสิ่งตอบแทนกลับมา 
ซึ่งความต้องการที่จะท างานใดงานหนึ่งให้ส าเร็จแล้วนั้น ยังคาดหวังว่าในครั้งต่อไปจะส าเร็จและดี
ยิ่งขึ้นกว่าเดิม นั่นหมายความว่า หากองค์กรใดองค์กรหนึ่งนั้นมีบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงอยู่
จ านวนมาก ย่อมส่งผลให้องค์กรนั้นๆมีความก้าวหน้า เจริญเติบโต และประสบความส าเร็จได้รวดเร็ว 
หรือมากกว่าองค์กรอ่ืนๆ โดย David C. McClelland กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นเป็นดัชนีที่บ่งชี้
ถึงความมีคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์อย่างหนึ่ง เนื่องจากมีความเชื่อที่ว่าเมื่อคนเราประสบ
ความส าเร็จด้วยความสามารถ และด้วยความพยายามของตนเอง ก็ยิ่งจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท าสิ่งต่างๆเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามมาตรฐานที่ดียิ่งๆขึ้นไป อีทั้งยังเชื่อว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้น
เกิดข้ึนมาจากกระบวนการขัดเกลาตั้งแต่เด็ก ซึ่งท าให้แรงจูงใจนี้ได้รับการพัฒนาขึ้นมาในตัวบุคคล 
และเป็นสิ่งที่ยากแก่การมองเห็น อีกท้ังยังยากแก่การพัฒนา (จุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย, 2522) และได้
สรุปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง (McClelland, 1961) ไว้ดังนี้ 

  2.4.1 กล้าเสี่ยงพอสมควร (Medium Risk-Taking) หมายถึง เมื่ออยู่ในเหตุการณ์ที่
ต้องใช้ความสามารถ จะสามารถตัดสินใจได้อย่างเด็ดเดี่ยวและไม่มีความมลังเล บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์สูง มักไม่พอใจที่จะท างานง่ายๆ แต่ต้องการท างานที่มีความยากล าบากเพราะมีความม่ันใจใน
ความสามารถของตนเอง 

  2.4.2 ขยันขันแข็ง (Energetic) คือชอบการกระท าที่แปลกใหม่ที่จะท าให้บุคคลนั้น
เกิดความรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จ ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความขยันขันแข็ง อดทนต่อ
สิ่งที่ท้าทายและท าให้ตนเกิดความรู้สึกว่าได้ท างานส าคัญลุล่วงไปแล้ว อีกทั้งยังสามารถค้นคว้าหา
วิธีการใหม่ๆ เพื่อที่จะแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

  2.4.4 รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
สูง จะพยายามท างานให้ส าเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวังให้คนอ่ืนยกย่อง มีความต้องการ
เสรีภาพในการคิด และการกระท าไม่ชอบให้ผู้อื่นมาบงการความคิด หรือการกระท าของตน 
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  2.4.5 ต้องการทราบแน่ชัดถึงผลการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Result 
of Decision) โดยมิใช่เพียงแค่การคาดคะเนผล แต่ต้องมีผลลัพธ์ชัดเจน อีกท้ังยังพยายามที่จะท าให้
ดีกว่าเดิม หากผลการตัดสินใจนั้นยังไม่ดีพอส าหรับตน 

  2.4.6 มีการท านายหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Anticipation of Future 
Possibilities) คือ ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มักเป็นบุคคลที่มีแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นผลการณ์
ไกล 
  2.4.7 มีทักษะในการจัดการระบบงาน (Organizational Skills) เป็นลักษณะที่น่าจะ
ให้เกิดสมรรถภาพในการจัดระบบงานที่ดีขึ้น 

2.5 คุณลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
 เนื่องจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นแรงจูงใจที่จะมุ่งไปสู่ความส าเร็จท าให้บุคคลมีความ
มานะพยายาม  เพ่ือบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตนตั้งไว้ (เขียน วันทนียตระกูล, 2553: ไม่
ปรากฏเลขหน้า)  จึงท าให้มีนักจิตวิทยาหลายคนได้ให้บทสรุปเกี่ยวกับ  ลักษณะพฤติกรรมของบุคคล
ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไว้มากมาย สรุปได้ดังตารางที่ 2 ดังนี้ 
ตารางที่ 2 แสดงเปรียบเทียบลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์ (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) 

ด้าน McClelland 

(1961) 

Herman 

(1970) 

Guilford 

(1959) 

ดารณี 

(1982) 

Mehrabian 

(1968) 

ชูชีพ 

(1979) 

จิราภรณ์ 

(1989) 

A /   / / / / 

B / / / /   / 
C / / / / / / / 

D / /  / / / / 

E / /  / /  / 
F / /  /    

G     / /  

(A )แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีความกล้าเสี่ยง 
(B) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านขยันขันแข็ง 
(C) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านรับผิดชอบต่อตนเอง 
(D) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง 
(E) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า 
(F) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีทักษะในการจัดการระบบงาน 
(G) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านชอบการแข่งขัน 
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 จากตารางเปรียบเทียบลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์ สามารถสรุปลักษณะของผู้ที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ได้ดังนี้ 
  2.5.1 มีความกล้าเสี่ยง (Risk-Taking) เป็นบุคคลที่เลือกงานที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของตน เนื่องจากบุคคลนั้นความมั่นใจในความสามารถของตน ซึ่งหากสามารถท างานที่
ยากล าบากให้ลุล่วงไปได้ก็จะน าความพึงพอใจมาสู่ตน โดยจะมีความพึงพอใจที่ได้ท างานที่มีความ
เสี่ยง รวมไปถึงชอบงานที่มีการตัดสินใจที่เร่งด่วน หรือการแก้ปัญหาแบบทันทีทันใด เพราะเป็นการ
ท้าทายความสามารถของตนเอง   
  2.5.2 มีความขยันขันแข็ง (Energetic) มีความมานะพยายามในการคิดค้นคว้าและ
ปฏิบัติอยู่ตลอดเวลา โดยมีความตั้งใจและจริงจังกับการท างาน สามารถสังเกตได้จากพฤติกรรมที่
แสดงให้เห็นว่ามีความทุ่มเทกับการท างาน และให้เวลาส่วนใหญ่กับการท างานมากกว่าสิ่งอ่ืนใด 
นอกจากนี้ยังมีความอดทนต่องานที่แม้จะมีความยากล าบากก็ตาม 
  2.5.3 มีความรับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) มีความ
ทะเยอทะยาน และมีความรู้สึกคาดหวังความส าเร็จมากกว่าที่จะหลีกเลี่ยงความล้มเหลว โดยมี
ความหวังว่าผลงานที่ออกมาจะต้องมีความสมบูรณ์และดียิ่งขึ้นกว่าเดิม 
  2.5.4 มีความต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Result of 
Decision) โดยเมื่อมีการท างานไปแล้วจะต้องมีการติดตามผลงานของตัวเอง โดยไม่ใช่เพียงการ
คาดคะเน และเมื่อทราบผลแล้วก็จะพยายามแก้ไขปรับปรุงผลลัพธ์ให้ดีขึ้นมากกว่าเดิม 
  2.5.5 มีการคาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipation of Future Possibilities) ซึ่งในการ
ท าสิ่งต่างๆมักจะมีการวางแผนระยะยาว โดยมีการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความเป็นไปได้หรือแนวโน้ม
ของผลกระทบต่างๆที่จะเกิดขึ้นตามมาภายหลัง ตลอดจนหาทางป้องกันแก้ไข้ไว้ล่วงหน้าอยู่เสมอ 
  2.5.6 มีทักษะในการจัดการระบบงาน (Organizational Skills) จะมีความคิด
พิจารณาเลือกผู้ร่วมงานที่มีความสามารถสูงเป็นอันดับแรก เพื่อท าให้ระบบและงานที่ท าอยู่นั้น
ประสบความส าเร็จ 
  2.5.7 ชอบการแข่งขัน (Competition) มักเลือกกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขัน
เพ่ือเป็นการฝึกฝนความช านาญในเรื่องที่ท าอยู่ อีกท้ังยังเป็นการได้เอาชนะอุปสรรคต่างๆอีกด้วย 
  เนื่องจากองค์กรรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นนั้นมีเรื่องของวัฒนธรรมองค์กรที่
แตกต่างกับสัญชาติอ่ืน จึงสนใจที่จะศึกษาว่าพนักงานในองค์กรรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีต่อองค์กรเป็นอย่างไร จึงเพ่ิมข้อความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร (Organization) อีก 
1 ข้อ เพ่ือที่จะศึกษาว่าพนักงานในองค์กรมีความคิดเห็นที่มีต่อองค์กรรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่
ท าการศึกษาเป็นอย่างไร  
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  ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจ านวน
มาก  ย่อมท าให้องค์กรมีการเติบโตและประสบความส าเร็จได้รวดเร็ว หรือมีศักยภาพเหนือกว่าองค์กร
อ่ืน  โดยเฉพาะในองค์กรรับเหมาก่อสร้าง ซึ่งเป็นองค์กรที่มีกิจกรรมของงานที่หลากหลาย เน้นการ
ท างานในเชิงปฏิบัติ ดังนั้นจึงต้องการบุคลากรที่มีความรับผิดชอบ มีความตั้งใจและเต็มที่กับงาน อีก
ทั้งยังต้องมีการบริหารจัดการที่ดี โดยเฉพาะในต าแหน่งผู้ควบคุมงานก่อสร้าง ซึ่งมีหน้าที่ที่ต้องมีการ
ตรวจสอบทั้งด้านคุณภาพของงานให้มีความถูกต้อง อีกท้ังยังต้องมีความละเอียดรอบคอบ และมีความ
รับผิดชอบในการท างานสูง จึงต้องการท าการศึกษาและวิจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของผู้
ควบคุมงานก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่ในประเทศไทย เพ่ือที่จะได้ทราบถึงคุณลักษณะ 
และระดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานที่ท างานในบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่
ได้ท าการศึกษา 

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.6.1 ศศธร บริสุทธิ์นฤดม (2557) ได้ศึกษา คุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง โดยท าการศึกษาจากบุคลากรในโครงการก่อสร้าง ที่มีที่ตั้งโครงการอยู่ในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล และท าการเก็บข้อมูลในกลุ่มผู้ควบคุมงานตัวอย่างจ านวน 117 คน ด้วยวิธี
แจกแบบสอบถาม (เอกสารและออนไลน์) เพ่ือค้นหาลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง โดยท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงวิเคราะห์ (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557)  

 ผลจากการศึกษา คือ 1. ด้านความกล้าเสี่ยง ,ความขยันขันแข็ง ,ความต้องการทราบผล
    การตัดสินใจของตนเอง ,การมีความคาดการณ์ล่วงหน้า ,การมี
    ทักษะในการจัดระบบงาน มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับสูง 
    ส่วนด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง และด้านความชอบการแข่งขัน 
    มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับปานกลาง  

    2. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งผู้ควบคุมงานตั้งแต่อดีต-
    ปัจจุบัน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความกล้าเสี่ยง และด้าน
    ความขยันขันแข็งในการท างาน 

    3. ความสัมพันธ์ของระดับการศึกษากับแรงจูงใจ พบว่ามีผลต่อ
    แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความกล้าเสี่ยง และด้านการมีทักษะใน
    การจัดระบบงาน 

    4. ใบประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม
    มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความชอบการแข่งขัน 



  13 

 2.6.2 จิรสิทธิ์ เลียวเสถียรวงศ ์(2555) ได้ศึกษา ปัจจัยต่อแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงาน
สายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคลที่แตกต่างกัน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่าง การรับรู้ความเท่าเทียมกันกับแรงจูงใจในการท างาน เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่าง
คือ พนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็กในอ าเภอเมือง นครราชสีมา จ านวน 30 คน ซึ่งเป็น
ผู้ที่ท างานในต าแหน่ง วิศวกรและโฟร์แมนเท่านั้น เครื่องมีที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลได้แก่
แบบสอบถาม ในการศึกษาครั้งนี้ท าการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน รายได้ต่อเดือน และการรับรู้ความเท่าเทียมกัน ได้แก่ ปัจจัยการผลิต ผลตอบแทน 
ความยุติธรรม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ท าการทดสอบด้วย T-Test และ Anova (จิรสิทธิ์ เลียวเสถยีรวงศ์, 2555) 

 ผลจากการศึกษา คือ 1. ระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกัน และมีแรงจูงใจในการท างาน, 
    ระดับความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิต และระดับความเท่า
    เทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏบัติที่ได้รับ มีระดับสูง ส่วนระดับ
    ความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทน มีระดับปานกลาง  

    2. การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกัน
    พบว่า อายุงานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่าง
    กัน ส่วนเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ไม่พบความ
    แตกต่างอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ และความเท่าเทียมกันโดยรวมมี
    ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับสูง 

 2.6.3 อรณัส จิโนวัฒน์ (2557) ได้ศึกษา คุณลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมการท างานแบบ
ญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษาคือแบบสอบถามที่ตัวอย่างได้กรอกแบบสอบถามด้วยตนเอง มีการตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของเนื้อหาจากอาจารย์ที่ปรึกษา และมีค่าความน่าเชื่อถือของแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด เท่ากับ 
0.944 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิง โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่าง (T-Test) และ (F-Test) หรือ
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)  (อรณัส จิโนวัฒน์, 2557) 
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 ผลจากการศึกษา คือ 1.  เห็นด้วยในระดับมากกบัวัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่นสูง
    ที่สุดคือ ด้านลักษณะการใช้อ านาจ, ด้านลักษณะความเป็นเพศ 
    และด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ  

    2. มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานสูงที่สุด รองมาคือด้าน 
    รายได้และสวัสดิการ, ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
    ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ตามล าดับ 

    3. คุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
    ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน สถานภาพแตกต่างกัน 
    มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขต
    นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยส าคัญ 
    และวัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจในการท างาน มี
    อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขต
    นิคมอุตสาหกรรม จงัหวัดพระนครศรีอยุธยาอย่างมีนัยส าคัญ 

 2.6.4 วินัย ขอนทอง (2556) ได้ศึกษา การศึกษาแรงจูงใจของผู้ใช้แรงงานชาวไทยและ
ต่างชาติในธุรกิจก่อสร้างอาคาร กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้ใช้แรงงานชาวไทยและต่างชาติที่ท างานทั้งรายวัน 
หรือรายเดือน ในธุรกิจก่อสร้างอาคาร ในเขตอ าเภอปากช่อง จังหวัดนครราชสีมา จ านวน 384 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง งานวิจัยนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมวิเคราะห์ส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยด้วยสถิติเชิงพรรณนา ในการ
แจกแจงความถ่ี ในรูปแบบของตารางสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลชคณิต ค่าเส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมาน ใช้ค่า T-Test และ F-Test เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
0.05 (วินัย ขอนทอง, 2556) 

 ผลจากการศึกษา คือ 1. แรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยด้าน 
    ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความคิดเห็นระดับมาก รองลงมาคือ
    ด้านสภาพงานและลักษณะของงานมีความคิดเห็นระดับมาก, ด้าน
    การได้รับยกย่อง, ด้านรายได้และผลตอบแทนในการท างาน, ด้าน
    โอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
    ปานกลางตามล าดับ 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการศึกษา 

 การศึกษาเรื่องคุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง : กรณีศึกษา 
บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย เป็นการท าการศึกษาในรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ 
และเชิงคุณภาพ โดยมีรายละเอียดของกรอบแนวความคิดและวิธีด าเนินการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

 3.1 ศึกษาข้อมูลเบื้องต้น และกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 3.2 ก าหนดกลุ่มประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 3.3 การเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม 

 3.4 วิเคราะห์ และสรุปผลการศึกษา 

3.1 ศึกษาข้อมูลเบื้องต้น และกรอบแนวคิดในการศึกษา 
การศึกษาเรื่องคุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง : กรณีศึกษา 

บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย เริ่มจากท าการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
โดยสรุปออกมาเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ทั้งหมด 7 ด้าน คือ 

3.1.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยง 

3.1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านขยันขันแข็ง 

3.1.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อตนเอง 

3.1.4 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง 

3.1.5 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า 

3.1.6 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะในการจัดการระบบงาน 

3.1.7 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านชอบการแข่งขัน 

เนื่องจากบริษัทรับเหมาก่อสร้างที่ได้ท าการศึกษานั้น เป็นบริษัทท่ีมีวัฒนธรรมองค์กรแบบ
ญี่ปุ่น จึงต้องการศึกษาว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างภายในองค์กรจะมีความคิดเห็นที่มีต่อองค์กรเป็น
อย่างไร มีความสอดคล้องและตรงตามทฤษฎีองค์กรสัญชาติญี่ปุ่นหรือไม่ จึงเพิ่มค าถามอีก 1 ด้านคือ 
ความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร 
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3.2 ก าหนดกลุ่มประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย 
วางแผนไว้ 2 ทางดังนี้ 

 3.2.1 ประชากร (Population) ทั้งหมดของบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ได้
ท าการศึกษา โดยเป็นผู้ควบคุมงานก่อสร้างตามต าแหน่งในผังองค์กร (Organization Chart) ที่
เกี่ยวข้องกับการควบคุมงานก่อสร้าง ดังนี้ 

  3.2.1.1 Area Manager 

  3.2.1.2 Project Manager 

  3.2.1.3 Deputy Manager 

  3.2.1.4 Senior Chief 

  3.2.1.5 Chief 

  3.2.1.6 Assistant Chief 

  3.2.1.7 Staff  

 3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ในกรณีที่ไม่สามารถเข้าไปเก็บข้อมูลประชากรได้ทั้งหมด 
เนื่องด้วยข้อจ ากัดในการเข้าถึงประชากร จะท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยจะท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างตามต าแหน่งในผังองค์กร (Organization Chart) ที่
เกี่ยวข้องกับการควบคุมงานก่อสร้างในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน จากจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 373 คนจะใช้
สูตรในการค านวณคือ 

n =  
Zα

2  σ2 N

(N − 1)e2 +  Zα 
2  σ2

  

เมื่อ  𝑍𝛼  หมายถึง  ค่า Z – scores ซึ่งได้จากการก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ (1-𝛼)  

 𝜎2 หมายถึง  ค่าความแปรปรวนของประชากร 

 n หมายถึง  ขนาดของตัวอย่าง  

 N หมายถึง  ขนาดของประชากร 

 e หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง 
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3.3 การสร้างแบบสอบถาม 
การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaires) เพ่ือสะดวกต่อการตอบและเก็บข้อมูล

โดยท าการสร้างแบบสอบถาม แบ่งแออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 แบบสอบถามส่วนที่ 1 คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล โดยแบบสอบถาม
ส่วนนี้จะเป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ในแต่ละค าถามจะมีตัวเลือกค าตอบ
ตั้งแต่ 2 ตัวเลือกขึ้นไป ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์
การท างาน ต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน รายได้/เดือน มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม 
หรือสถาปัตยกรรมหรือไม่  

ตารางที่ 3 แสดงตัวอย่างแบบสอบถามส่วนที่ 1 

นิยาม 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่ท าให้บุคคลท าพฤติกรรม เพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จตามมาตรฐานที่ตนก าหนดไว้ โดยมิได้มุ่งหวังรางวัลหรือสิ่งตอบแทน  
2. ผู้ควบคุมงานในการวิจัยนี้ หมายถึง ผู้ที่ท าหน้าที่ควบคุมและตรวจสอบงาน
ก่อสร้าง ณ สถานที่ก่อสร้างจริง เพื่อให้การก่อสร้างเป็นไปตามวัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย หรือสัญญาที่ก าหนดไว้ บนพ้ืนฐานการก่อสร้างที่เป็นไปตามคุณภาพ
มาตรฐาน และตามหลักวิชาการที่ถูกต้อง 

หมายเหตุ บุคคลใดที่มีหน้าที่ หรือลักษณะงานตามความหมายนี้ ถือเป็นผู้ควบคุมงาน และ
สามารถตอบ แบบสอบถามได้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย / ลงใน (  ) หน้าข้อความที่เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านปัจจุบัน 

1. เพศ 
(  ) ชาย    (  ) หญิง 

2. อายุ 
(  ) ต่ ากว่า 30 ปี   (  ) 31 – 40 ปี 
(  ) 41 – 50 ปี   (  ) 51 – 60 ปี 
(  ) มากกว่า 60 ปี 

3. สถานภาพสมรส 
(  ) โสด    (  ) สมรส 
(  ) หย่า/หม้าย 
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ตารางที่ 3 แสดงตัวอย่างแบบสอบถามส่วนที่ 1 (ต่อ) 

4. เพศ 
(  ) ชาย    (  ) หญิง 

5. อายุ 
(  ) ต่ ากว่า 30 ปี   (  ) 31 – 40 ปี 
(  ) 41 – 50 ปี   (  ) 51 – 60 ปี 
(  ) มากกว่า 60 ปี 

6. สถานภาพสมรส 
(  ) โสด    (  ) สมรส 
(  ) หย่า/หม้าย 

7. ระดับการศึกษาสูงสุด 
(  ) น้อยกว่าอนุปริญญา  (  ) อนุปริญญา 
(  ) ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า (  ) ปริญญาโท 
(  ) สูงกว่าปริญญาโท 

8. ประสบการณ์การท างาน 

(  ) ต่ ากว่า 1 ปี   (  ) 1 – 2 ปี 
(  ) 3 – 5 ปี   (  ) 5 – 10 ปี 
(  ) 10 ปีขึ้นไป 

6. ต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน 
(  ) Area Manager  (  ) Project Manager 
(  ) Deputy Manager  (  ) Senior Chief 
(  ) Chief                      (  ) Asst. Chief 

7. รายได้ / เดือน 
(  ) ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท (  ) 20,001 – 30,000 บาท 
(  ) 30,001 – 40,000 บาท  (  ) 40,001 – 50,000 บาท 
(  ) สูงกว่า 50,000 บาท 

8. ท่านมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม หรือสถาปัตยกรรม 
(  ) มี     (  ) ไม่มี 
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 แบบสอบถามส่วนที่ 2 คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยในแบบ 
สอบถามส่วนที่ 2 นี้จะเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบบมาตรวัดประมาณค่า (Rating 
Scale) โดยท าการสร้างแบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรมเรื่อง คุณลักษณะของผู้ควบคุมงาน
ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) และน าค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์มาเปรียบเทียบกับค าถามงานวิจัยอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องเรื่อง ปัจจัยต่อแรงจูงใจปฏิบัติงานของ
พนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา (จิรสิทธิ์ เลียวเสถียรวงศ์, 
2555), คุณลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา (อรณัส จิ
โนวัฒน,์ 2557), การศึกษาแรงจูงใจของผู้ใช้แรงงานชาวไทยและต่างชาติในธุรกิจก่อสร้างอาคาร (วินัย 
ขอนทอง, 2556) ดังแสดงในตารางที่ 3.2, 3.3 และ 3.4 จากนั้นจึงท าการสร้างแบบสอบถามส่วนที่ 2 
ดังแสดงในตารางที่ 3.5 ซึ่งประกอบด้วย 7 ด้าน 17 ค าถาม และค าถามเก่ียวกับความคิดเห็นที่มีต่อ
องค์กรอีก 4 ค าถาม 
โดยก าหนดให้ (A) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีความกล้าเสี่ยง 
  (B) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านขยันขันแข็ง 
  (C) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านรับผิดชอบต่อตนเอง 
  (D) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง 
  (E) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า 
  (F) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีทักษะในการจัดการระบบงาน 
  (G) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านชอบการแข่งขัน  
ตารางที่ 4 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องปัจจัยต่อแรงจูงใจ
ปฏิบัติ งานของพนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา (จิรสิทธิ์ 
เลียวเสถียรวงศ์, 2555)  

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

แบบสอบถามความเท่าเทียมกัน                      

1. ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจยัการผลิต                      

1.1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ทา้ทายนา่สนใจ เหมือน
เพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ในระดับเดียวกัน 

                    • 

1.2 ท่านได้รับอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างาน เหมือน
เพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ในระดับเดียวกัน 

       • 
             

1.3 งบประมาณในส่วนงานที่รับผิดชอบ ท่านได้รับเหมือน
เพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ในระดับเดียวกัน 

       • 
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ตารางที่ 4 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องปัจจัยต่อแรงจูงใจ
ปฏิบัติ งานของพนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา (จิรสิทธิ์ 
เลียวเสถียรวงศ์, 2555) (ต่อ) 

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

1.4 วัสดุ อุปกรณ์ พาหนะ ที่ใช้ในการกอ่สร้างงานที่ท่าน
รับผิดชอบ ท่านได้รับเหมือนเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ 

       • 
             

1.5 ท่านได้รับการจัดสรรลูกน้องในความดูแล เหมือนกับ
เพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ในระดับเดียวกัน 

       • 
             

2. ความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทน                      

2.1 ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม เหมือนกับเพื่อน
ร่วมงานคนอื่นๆ ในระดับเดียวกัน 

       • 
             

2.2 ท่านได้รับสัญญาการจ้างงานที่เป็นธรรม เหมือนกับ
เพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ในระดับเดียวกัน 

       • 
             

2.3 ท่านได้รับสวัสดิการ เหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ
ในระดับเดียวกัน 

       • 
             

2.4 ท่านได้รับค่าล่วงเวลา เหมือนกบัเพือ่นร่วมงานคน
อื่นๆในระดับเดียวกัน 

       • 
             

2.5 พาหนะสาหรับเดินทางและรับส่งท่านทั่วถึง 
เหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ในระดบัเดียวกัน 

       • 
             

3. ความเท่าทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏิบัติที่ได้รับ                      

3.1 แม้ว่าพื้นเพเดิมทางสังคมที่ต่างจากคนอื่น แต่ท่าน
ได้รับการปฏิบัติที่เหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ใน
ระดับเดียวกัน 

       • 
             

3.2 ท่านได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรม แมจ้ะมีความ
แตกต่างด้านเพศ เมื่อเทียบกับงานที่ท าประเภทเดียวกัน
กับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ในระดับเดียวกัน 

       • 
             

3.3 ท่านได้รับการปฏิบัติจากเจา้ของกิจการ หรือผู้บรหิาร
เหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆในระดับเดียวกัน 

       • 
             

3.4 การส าเร็จการศึกษาจากสถาบันต่างกัน ท าให้ท่าน
ได้รับการปฏิบัติต่างจากเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆในระดับ
เดียวกัน 

       • 
             

3.5 ท่านได้รับการปฏิบัติจากองค์การ เหมือนเพื่อน
ร่วมงานคนอื่นๆในระดับเดียวกัน 

       • 
             

 

 



  21 

ตารางที่ 4 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องปัจจัยต่อแรงจูงใจ
ปฏิบัติ งานของพนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา (จิรสิทธิ์ 
เลียวเสถียรวงศ์, 2555) (ต่อ) 

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน                      

1. แรงจูงใจในการท างาน                      

1.1 ท่านอยากท างานลว่งเวลาด้วยความเต็มใจ เมื่องานยัง
ไม่เสร็จเรียบร้อย 

 • 
 • 

                 

1.2 ท่านรู้สึกมีความสุข เมื่องานทีอ่อกมาเรียบร้อยเสร็จ
สมบูรณ์ 

   • 
            • 

    

1.3 ท่านมีความผูกผันต่อองค์การของท่าน                      

1.4 ท่านมีความภาคภูมิใจ ที่มีสว่นท าให้องค์การ
เจริญก้าวหนา้ 

                • 
    

1.5 ท่านพร้อมจะเสียสละเวลาให้กบัองค์การ ทุกครั้งที่
ท่านมีโอกาส 

   • 
                 

1.6 ท่านพร้อมที่จะเพิ่มศักยภาพของท่านเพื่อองค์การ • 
  • 

                 

1.7 ท่านตั้งใจที่จะเพิ่มผลผลิตในงานก่อสร้าง โดยไม่เพิ่ม
งบประมาณให้กับองค์การ 

• 
  • 

           • 
     

1.8 ท่านตั้งใจที่จะเพิ่มสมรรถภาพในการท างานของท่าน
ให้กับองค์การ 

• 
  • 

                 

1.9 ท่านต้องการเพิ่มขีดความสามารถให้กับองค์การ • 
  • 

                 

1.10 ท่านต้องการใช้วัตถุดิบที่มีต้นทุนต่ าลงในการท างาน
ก่อสร้าง แต่ยังคงไว้ถึงคุณภาพ 

• 
  • 

           • 
     

ตารางที่ 5 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะส่วน
บุคคล วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
คนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา (อรณัส จิโนวัฒน์, 2557)  

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น                      

1. ลักษณะการใช้อ านาจ                      

1.1 องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน                      

1.2 ในหน่วยงานของท่านพนักงานแต่ละคนมีอ านาจ
หน้าที่เท่าเทียมกัน 

       • 
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ตารางที่ 5 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะส่วน
บุคคล วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
คนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา (อรณัส จิโนวัฒน์, 2557) (ต่อ) 

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

1.3 ส่วนใหญ่การตัดสินใจภายในองค์กรของท่านขึ้นอยู่
กับผู้บังคับบัญชาเท่านั้น 

             • 
       

1.4 องค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของ
ความสัมพันธ์ระหวา่งหัวหนา้และลูกนอ้ง 

                 • 
   

2. ลักษณะความเป็นเพศ                      

2.1 ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรส่วนใหญ่มักเป็นผู้ชาย
มากกว่าผู้หญิง 

                     

2.2 ระบบความกา้วหนา้ในหน้าทีก่ารงานขององค์กรท่าน
ขึ้นอยู่กบัความสามารถในการท างาน 

                  • 
  

2.3 พนักงานในองค์กรของท่านมีความมุ่งมั่นในการทา
งานเพื่อไปสู่ความส าเร็จ 

 • 
 • 

                 

2.4 องค์กรของท่านให้โอกาสพนักงานทกุระดับมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ 

          • 
   • • 

 • 
   

3. ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล                      

3.1 ท่านมีอิสระในการท างานอย่างเต็มที                 • 
    

3.2 องค์กรของท่านให้โอกาสกับพนกังานทุกคนในการ
เสนอผลงาน 

                     

3.3 ท่านมีโอกาสได้ใช้ศักยภาพและความสามารถในการ
ท างานได้อย่างเต็มที่ 

                     

3.4 เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในหนว่ยงานของท่านส่วนใหญ่
จะต้องมีการประชุมเพือ่ของมติเอกฉันทจ์ากที่ประชุม 

          • 
      • 

   

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน                      

1. ด้านความสาเร็จของงาน                      

1.1 ท่านพอใจเป็นอย่างมากในความสาเร็จที่ท่านได้รับ
จากการท างาน 

         • 
           

1.2 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในความสาเร็จของงาน                      

1.3 ท่านสามารถท างานสาเร็จลุล่วงทุกครั้ง  • 
 • 

                 

2. ด้านรายได้และสวัสดกิาร                      

2.1 ค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจบุันมคีวามเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

                     

2.2 องค์กรมีการพิจารณาปรับเงินเดือนค่าตอบแทนให้
อย่างสม่าเสมอ 
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ตารางที่ 5 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะส่วน
บุคคล วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
คนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา (อรณัส จิโนวัฒน์, 2557) (ต่อ) 

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

2.3 สวัสดิการต่างๆที่องค์กรจัดให้มีความเหมาะสม                      

3. ด้านความกา้วหนา้ในหน้าทีก่ารงาน                      

3.1 ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานขึ้นอยู่กับความรู้
ความสามารถ และความรับผิดชอบของพนักงาน 

                     

3.2 ระบบการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งมีความเป็น
ธรรม 

       • 
             

3.3 องค์การให้โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ                      

4. ด้านความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล                      

4.1 ความร่วมมือในการท างานกับทกุคนเพื่อให้งานส าเร็จ
เป็นไปด้วยดี 

                • • 
   

4.2 ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดแีละเอาใจใส่ต่อ
พนักงานทุกคน 

             • 
   • 

   

4.3 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระพูดคุย
อย่างเปิดเผยซ่ึงกันและกันในปัญหาต่างๆของการท างาน 

              • 
  • 

   

5. ด้านลักษณะงานที่ปฏบิัต ิ                      

5.1 ลักษณะงานที่ท่านท าอยู่เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

    • 

 

                

5.2 ปริมาณงานในความรับผิดชอบ                      

5.3 ลักษณะงานที่ท่านท าอยู่ตรงกับความต้องการของ
ท่าน 

                     

แบบสอบถามเร่ืองประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานคนไทย ในนิคมอุตสาหกรรมพระนครศรีอยุธยา 

                     

1. ท่านสามารถท างานให้บรรลุผลได้ตามที่ตั้งใจไว้  • 
 • 

                 

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาและอปุสรรคในการท างานได้           • 
   • 

  • 
   

3. ท่านสามารถท างานเสร็จสิ้นภายในระยะเวลาที่ก าหนด  • 
 • 

                 

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาได้
ทั้งหมด 

 • 
 • 

                 

5. ท่านสามารถติดต่อประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน หรือ
หน่วยงานอื่นได้อย่างราบรื่น ไม่มีปัญหา 

               • 
     

6. ท่านได้รับการเลื่อนตาแหน่งเพราะความสาเร็จในการ
ท างาน 

• 
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ตารางที่ 5 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะส่วน
บุคคล วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
คนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา (อรณัส จิโนวัฒน์, 2557) (ต่อ) 

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

7. ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ และความสามารถ
ในการท างาน 

               • 
     

8. ท่านสามารถปฏิบัติงานตรงตามความต้องการของ
ลูกค้า 

 • 
 • 

                 

9. ท่านสามารถปฏิบัติการงานได้ถูกต้องตรงตามมาตรฐาน
ที่ก าหนดไว ้

 • 
 • 

                 

10. ท่านปฎิบัติงานโดยคานึงถึงประโยชน์สูงสุดของ
องค์กร 

                     

ตารางที่ 6 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจ
ของผู้ใช้แรงงานชาวไทยและต่างชาติในธุรกิจก่อสร้างอาคาร (วินัย ขอนทอง, 2556) 

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

1. ด้านสภาพงานและลักษณะของงาน                      

1.1 ท่านคิดว่างานที่ได้รับมอบหมาย มปีริมาณที่
พอเหมาะ 

                     

1.2 ท่านคิดว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความยากง่าย
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของทา่น 

    • 
                

1.3 จ านวนชั่วโมงการท างานลว่งเวลาเหมาะสมดีแล้ว                      

1.4 ที่ท างานของท่านมีความสว่างเพียงพอเหมาะสมต่อ
การท างาน 

                     

1.5 ที่ท างานของท่านมีเสียงดังรบกวนตอ่การท างาน                      

1.6 ที่ท างานของท่านมีอากาศถ่ายเท สะดวกสบาย
เหมาะสมแกก่ารท างาน 

                     

1.7 สถานที่ท่านท างานมีอากาศร้อน                      

1.8 บริษัทก่อสร้างอาคารของท่านมีเครือ่งมืออุปกรณ์ที่
พร้อมใช ้และเพยีงพอกับความต้องการของคนงาน 

                     

2. ด้านรายได้และผลตอบแทนในการท างาน                      

2.1 ท่านคิดว่าอัตราค่าจา้งในขณะนี้ เพยีงพอต่อการใช้
จ่ายได้อยา่งสบาย 

                     

2.2 ท่านคิดว่าอัตราค่าจา้งของคนงานเหมาะสมดีแล้ว                      
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ตารางที่ 6 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจ
ของผู้ใช้แรงงานชาวไทยและต่างชาติในธุรกิจก่อสร้างอาคาร (วินัย ขอนทอง, 2556) (ต่อ) 

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

2.3 ค่าตอบแทนที่ท่านท างานลว่งเวลามีความเหมาะสม
กับปริมาณงานและหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

                     

2.4 เงินโบนัสส าหรับคนงาน เป็นที่น่าพอใจแก่ท่าน
พอสมควร 

                     

2.5 บริษัทก่อสร้างอาคารของท่าน มีสวสัดิการเพียงพอ
เหมาะสมแกพ่นักงาน 

                     

2.6 ท่านพึงพอใจในสวัสดิการที่ท่านได้รับ                      

2.7 ท่านพึงพอใจในสวัสดิการของท่าน เมื่อเทียบกับ
บริษัทก่อสร้างอาคารอื่น 

       • 
             

2.8 ท่านมีโอกาสได้รับการปรับเพิ่มอัตราเงินเดือนตาม
ความเหมาะสม 

                     

3. ด้านโอกาสและความก้าวหนา้ในการท างาน                      

3.1 ท่านคิดว่าในบริษัทก่อสร้างที่ท่านท างานอยู่มีโอกาส
เล่ือนต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้นไปเร่ือยๆ 

                     

3.2 ท่านคิดว่าบริษัทกอ่สร้างที่ท่านท างานอยู่ส่งเสริม
ความก้าวหนา้ เช่น อบรม เรียนรู้งาน มกีารเลื่อนต าแหน่ง
อยู่เสมอ 

                     

3.3 ท่านคิดว่าท่านมีความก้าวหนา้ในอาชีพที่ท่านท าอยู่                      

3.4 หลักเกณฑ์ในการประเมินผลงานมีความเหมาะสมกับ
การท างาน 

                     

3.5 มีระบบการปรับเงินเดือน ยุตธิรรมและเหมาะสม                      

3.6 งานที่ท าอยู่มีประโยชน์ส าหรับการก้าวหน้าไปสู่
ต าแหน่งที่สูงกว่าในอนาคต 

                     

3.7 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงกว่าเดิมตาม
ความสามารถที่ปรากฏจากผลงานในหนา้ที่ 

                     

3.8 ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอยา่ง
ยุติธรรมและมีมาตรฐานที่เชื่อถอืได้ 

                     

4. ด้านความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล                      

4.1 ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน                 • • 
   

4.2 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดกีับหวัหน้างาน                 • • 
   

4.3 ท่านสามารถท างานรว่มกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี                 • • 
   

4.4 ในบริษัทก่อสร้างที่ท่านท างานอยู่มกีารให้ความ
ร่วมมือช่วยเหลือกันเป็นอย่างด ี

                • • 
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ตารางที่ 6 แสดงการเปรียบเทียบค าถามในงานวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) กับค าถามในงานวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจ
ของผู้ใช้แรงงานชาวไทยและต่างชาติในธุรกิจก่อสร้างอาคาร (วินัย ขอนทอง, 2556) (ต่อ) 

หัวข้อ A B C D E F G 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

4.5 เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในบริษัทกอ่สร้าง ท่านและ
ผู้ร่วมงานมักร่วมกันวางแผนแก้ไขปัญหา 

              • 
  • 

   

4.6 ท่านพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเร่ืองงานกับ
ผู้ร่วมงานเสมอ 

                • • 
   

4.7 ท่านมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนเร่ืองราวต่างๆกับ
ผู้ร่วมงานนอกเหนือจากเร่ืองงาน 

                • • 
   

4.8 หัวหน้างานของท่านมักคอยกระตุ้นหรือจูงใจให้ท่านมี
กาลังใจในการท างานเสมอ 

                • • 
   

5. ด้านการได้รับยกย่อง                      

5.1 ท่านได้รับการยกย่องและยอมรับจากหัวหนา้งาน 
จากการปฏบิัติงานที่สาเร็จของท่าน 

                • 
    

5.2 ท่านได้รับการยกย่องและยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
จากการปฏบิัติงานที่ส าเร็จของท่าน 

                • 
    

5.3 ท่านได้รับการยกย่องและยอมรับจากบุคคลอื่นๆ ที่
เกี่ยวขอ้งในหน่วยงาน 

                • 
    

5.4 ท่านได้รับการให้ก าลังใจจากเพื่อนรว่มงานเม่ือท่าน
ประสบปัญหา 

                • 
    

5.5 ท่านได้รับการให้กาลังใจจากหวัหนา้งานเม่ือท่าน
ประสบปัญหา 

                • 
    

5.6 ท่านเป็นที่ยอมรับนับถอืและได้รับความไว้วางใจจาก
บุคคลในหน่วยงาน 

                • 
    

5.7 เมื่องานที่มอบหมายส าเร็จ หวัหน้างานมักชมเชยการ
ปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ 

                • 
    

5.8 หัวหน้างานมกัประกาศความสาเร็จจากการท างาน
ของท่านในที่ประชุมให้ผู้อื่นฟัง 

                • 
    

 หลังจากท าการเปรียบเทียบ และคัดข้อค าถามที่ใช้บ่อยในงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์แล้ว จึงน ามาวิเคราะห์และออกแบบค าถามเพ่ือให้สอดคล้องกับเนื้อหาที่ใช้เก็บข้อมูลแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ที่พึงมีในผู้ควบคุมงานก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่น ดังตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7 ตัวอย่างแบบสอบถามส่วนที่ 2 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะส ารวจแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของท่าน 

โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องว่าง หลังข้อความที่ตรงกับพฤติกรรมของท่านมาก
ที่สุดเพียงค าตอบเดียว 
5 หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของท่าน มากที่สุด 
4  หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของท่าน ค่อนข้างมาก 
3 หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของท่าน ปานกลาง 
2 หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของท่าน น้อย 
1 หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของท่าน น้อยที่สุด / ไม่ตรงกับพฤติกรรมของท่านเลย  

ข้อ รายละเอียด ระดับความรู้สึก 

5 
(มาก
ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน
กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย
ที่สุด) 

A แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีความกล้าเสี่ยง 

A1 ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะท างานที่ท้าทาย แปลก
ใหม ่หรืองานที่ท่านไม่เคยมีประสบการณ์ในการท า
มาก่อน  

     

A2 ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ 
เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการท างาน 

     

A3 ท่านกล้าที่จะท างานที่เร่งด่วน แม้ว่าท่านจะเห็นว่า
งานนั้นไม่สามารถควบคุมเวลา ให้เสร็จทันตาม
ก าหนดได้ 

     

B แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านขยันขันแข็ง 

B4 ท่านมีความมุ่งม่ันขยันขันแข็งในการศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามาใช้พัฒนาความสมารถใน
การท างานของท่าน 
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ตารางที่ 7 ตัวอย่างแบบสอบถามส่วนที่ 2 (ต่อ) 

ข้อ รายละเอียด ระดับความรู้สึก 

5 
(มาก
ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน
กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย
ที่สุด) 

B5 ท่านชอบที่จะท างานให้เสร็จก่อนระยะเวลาที่
ก าหนด เพื่อที่จะมีเวลาในการตรวจสอบ และ
ป้องกนัข้อผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึน 

     

C แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านรับผิดชอบต่อตนเอง 

C6 ท่านสามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายได้ เพราะ
ท่านมีความรับผิดชอบต่อตนเอง  

     

C7 เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไข
ด้วยตนเอง ก่อนที่จะให้ผู้อื่นมารับผิดชอบ 

     

C8 ท่านมักจะมาท างานตรงต่อเวลาเสมอ เพื่อเป็น
ตัวอย่างให้แก่เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

D แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านต้องการทราบผลการตัดสินใจของ
ตนเอง 

D9 ท่านต้องการทราบ และติดตามผลการปฏิบัติงาน 
หรือผลการตัดสินใจของท่านเสมอ เพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนา หรือใช้ปฏิบัติต่อไป  

     

D 
10 

เมื่อทราบว่าผลการตัดสินใจของท่านนั้นผิดพลาด 
ท่านมักจะหาทางแก้ไขอยู่เสมอ 

     

E แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า 

E 
11 

ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหา
แนวทางในการแก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ 

     

E 
12 

ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามา
ปฏิบัติ และแนะน าแก่เพ่ือร่วมงานเพ่ือให้สามารถ
ด าเนินงานได้อย่างราบรื่น 
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ตารางที่ 7 ตัวอย่างแบบสอบถามส่วนที่ 2 (ต่อ) 

ข้อ รายละเอียด ระดับความรู้สึก 

5 
(มาก
ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน
กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย
ที่สุด) 

F แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีทักษะในการจัดการระบบงาน 

F 
13 

ท่านมีความสุขเมื่อได้ร่วมท างานกับองค์กรที่มี
ความสามารถในการจัดระบบงานที่ดี เพราะท าให้
สามารถท างานได้อย่างมีระบบ 

     

F 
14 

เมื่อเกิดปัญหาต่างๆข้ึน ท่านจะประชุมเพ่ือหารือ 
และติดตามกับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือหาต้นตอของ
ปัญหา 

     

F 
15 

ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็น
ตัวอย่างให้ผู้อื่นอยู่เสมอ 

     

G แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านชอบการแข่งขัน 

G16 ท่านชอบการแข่งขัน เพราะท าให้งานที่ออกมามี
การพัฒนาคุณภาพมากยิ่งขึ้น 

     

G17 ท่านคิดว่าการแข่งขันในที่ท างานจะท าให้เกิความ
เครียด และเกิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่ดี 

     

แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร 

1 องค์กรของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคนในการ
น าเสนอผลงาน 

     

2 ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขององค์กร
ท่าน ขึ้นอยู่กับความสามารถในการท างาน 

     

3 องค์กรของท่านสนับสนุน และส่งเสริมให้ท่านมี
ความรู้ และความสามารถในการท างาน 

     

4 ท่านมคีวามสุขที่ได้อยู่ในองค์กร เพราะองค์กรของ
ท่านคอยส่งเสริมและสนับสนุนทั้งท่านและ
ครอบครัว ให้มีความมั่นคง และคุณภาพชีวิตที่ดี 
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3.4 การทดสอบแบบสอบถาม 

 3.4.1 ท าการทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามว่าแต่ละข้อค าถาม
สอดคล้องตรงตามวัตถุประสงค์หรือไม่ โดยการหาค่า Cronbach's alpha ซึ่งเป็นการหาค่า 
"สัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น" (Coefficient of Reliability) โดยน าแบบสอบถามให้ผู้ควบคุมงาน
ก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ท าการศึกษา จ านวน 30 คนโดยใช้สูตรดังนี้ 

)1(
1 2

2

i

i

S

S

K

K 



  

เมื่อ     หมายถึง  สัมประสิทธิ์แอลฟา  

 K  หมายถึง  จ านวนข้อค าถาม 

  2

iS  หมายถึง  ผลรวมของความแปรปรวนคะแนนแต่ละข้อ 

 2

1S  หมายถึง  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 โดยการศึกษาครั้งนี้ได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการค านวณ ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
เท่ากับ 0.887 ซึ่งเกณฑ์ยอมรับได้อยู่ที่ 0.7 ขึ้นไป แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือและ
สามารถน าไปศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจริงได้  

 3.4.2 ท าการทดสอบค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity หรือ IOC) โดยให้
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่านขึ้นไปให้ความเห็นชอบในแต่ละข้อค าถาม โดยแบ่งเป็น 3 ตัวเลือกคือ ตรง
ตามวัตถุประสงค์ ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ และ ไม่แน่ใจ ด้วยการให้คะแนน +1 -1 และ 0 ตามล าดับ 

 หากค่าเฉลี่ยของแต่ละปัจจัยมีค่าตั้งแต่ 0.50 ถึง 1.00 แสดงว่าสามารถน าปัจจัยข้อนั้นไป
ใช้ได ้และถ้าข้อใด ได้คะแนนเฉลี่ยต่ ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุงแก้ไข (กองกูณฑ์ โตชัยวัฒน์, 
2560) เพราะว่ามีความสอดคล้องและความเหมาะสมกันต่ า โดยในการทดสอบค่าความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหารอบแรกในค่าเฉลี่ยในแต่ละปัจจัยบางข้อมีค่าเฉลี่ยต่ ากว่า 0.50 จึงต้องน าแบบสอบถามมา
ปรับปรุงแก้ไขใหม่อีกรอบ โดยความเห็นจากผู้เชี่ยวชาญได้แก่ ไม่เข้าใจในค าถามเนื่องจากมีการเว้น
วรรคผิดต าแหน่ง ท าให้ความหมายของค าถามเปลี่ยนไป ,ค าถามไม่ชัดเจน ,ค าถามดูชักจูงใจในการ
ตอบมากเกินไป ,ค าถามออกไปในแนวทางเชิงลบมากเกินไป เป็นต้น จากนั้นจึงได้น าข้อเสนอแนะจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านมาปรับปรุงค าถามใหม่ และเมื่อน าไปทดสอบค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหารอบ
ที่ 2 ค่าเฉลี่ยของแต่ละปัจจัยมีค่าตั้งแต่ 0.50 ถึง 1.00 แสดงว่าสามารถน าปัจจัยข้อนั้นไปใช้ได้ (กอง
กูณฑ์ โตชัยวัฒน์, 2560) 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล จากแบบสอบถาม มาด าเนินการดังนี้ 

 1. ตรวจสอบข้อมูล เพ่ือตรวจความสมบูรณ์ และตรวจการให้คะแนนของแบบสอบถาม 

 2. น าแบบสอบถามที่ตรวจสอบแล้ว ลงรหัสตามท่ีก าหนดไว้ให้ถูกต้อง 

 3. วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม โดยน าข้อมูลที่ได้ลงรหัสไว้แล้ว มาประมวลผลข้อมูล ซึ่ง
สามารถแยกการประมวลผลข้อมูลเป็นส่วน ได้ดังนี้ 

  3.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล โดย การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
  และ แสดงค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้อธิบายลักษณะพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

  3.2 ส่วนที่ 2 เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้างบริษัทรับเหมา

  ก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ได้ท าการศึกษา ใช้สถิติในการวิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย ( x ) 
  และส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (S.D.) โดยน าค่าเฉลี่ยที่ได้มา เปรียบเทียบกับเกณฑ์ใน
  การแปลผล มีเกณฑเ์ปรียบเทียบในการแปลผลดังนี้ 

   มากที่สุด ก าหนดคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 

   มาก  ก าหนดคะแนนเท่ากับ 4 คะแนน 

   ปานกลาง ก าหนดคะแนนเท่ากับ 3  คะแนน 

   น้อย  ก าหนดคะแนนเท่ากับ 2  คะแนน 

 น้อยที่สุด ก าหนดคะแนนเท่ากับ 1  คะแนน 

 จากระดับของปัจจัยต่างๆ ทั้ง 5 ระดับดังกล่าว สามารถก าหนดหลักเกณฑ์
 การแปล ความหมาย ในระดับความส าคัญของภาพรวมของปัจจัยแต่ละด้านเป็น 5 
 ระดับ โดยน าคะแนนที่ได้จากการสอบถามมาจัดกลุ่มเพ่ือแบ่งระดับเป็น 5 ระดับ
 ตามหลักเกณฑ์  

ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = (คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด)/จ านวนระดับชั้น 

         = (5-1)/5 

         = 0.80 
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การแปลผลค่าเฉลี่ย ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 คือให้ความส าคัญในการเลือกระดับน้อยที่สุด 

 ค่าเฉลี่ย  1.81-2.60 คือให้ความส าคัญในการเลือกระดับน้อย 

 ค่าเฉลี่ย  2.61-3.40 คือให้ความส าคัญในการเลือกระดับปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ย  3.41-4.20 คือให้ความส าคัญในการเลือกระดับมาก 

 ค่าเฉลี่ย  4.21-5.00 คือให้ความส าคัญในการเลือกระดับมากท่ีสุด 

3.3 ส่วนที่ 3 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงาน
ก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ได้ท าการศึกษา จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลในแต่ละกลุ่มจากเครื่องมือทางสถิติ โดยโปรแกรมส าเร็จรูปในการ
วิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดังนี้ 

3.3.1 T-Test ส าหรับทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 
กลุ่ม โดยใช้ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ได้แก่ เพศ และใบประกอบ
วิชาชีพวิศวกรควบคุม หรือสถาปัตยกรรม 
3.3.2 ANOVA ส าหรับทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ได้แก่ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง
หน้าที่ในหน่วยงาน และรายได้/เดือน หากพบว่ามีความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 
จะท าการเปรียบเทียบรายคู่ เพ่ือหาว่ากลุ่มไหนแตกต่างจากกลุ่มไหนออย่างมี
นัยส าคญั 
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บทที่ 4 
การวิเคราะห์ และผลการศึกษา 

 จากการศึกษาและได้ท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเพ่ือวิเคราะห์ เรื่องคุณลักษณะ
ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่น 
ได้ผลการวิจัยออกมาดังนี้ 

4.1 ผลการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามและการกระจายตัวทางประชากรศาสตร์ 
ในการศึกษาและวิจัย  เรื่องคุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง : 

กรณีศึกษา บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่น ได้ท าการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามโดยเก็บข้อมูล
ของประชากรทั้งหมดขององค์กรรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่มีชื่อเสียงแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่ง
มีจ านวนประชากรทั้งหมดในองค์กรที่เป็นกลุ่มเป้าหมายในการเก็บข้อมูลคือ 600 คน จึงได้ท าการ
ติดต่อไปยังบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นดังกล่าวและเข้าไปส่งแบบสอบถามถึงผู้ควบคุมงานที่
เป็นกลุ่มเป้าหมายโดยตรง และได้รับแบบสอบถามกลับมาจ านวน 373 ชุด  

ตารางที่ 8 แสดงความถี่และร้อยละ ผลของการตอบกลับมาของแบบสอบถามที่ส่งไปเก็บข้อมูล 

ผลของการตอบกลับมาของแบบสอบถามที่ส่งไปเก็บข้อมูล 
ตอบกลับมา ไม่ตอบกลับมา 

จ านวน เปอร์เซ็นต์ (%) จ านวน เปอร์เซ็นต์ (%) 
373 62.17 % 227 37.83 % 

 จากตารางที่ 8 จากตารางแสดงความถี่และร้อยละ ผลของการตอบกลับมาของแบบสอบถาม
ที่ส่งไปเก็บข้อมูลจะสามารถเห็นได้ว่า จ านวนแบบสอบถามที่ส่งไปคือ 600 ชุดเพ่ือเก็บข้อมูลจาก
จ านวนประชากรทั้งหมดในองค์กรที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย ได้รับแบบสอบถามกลับมาจ านวน 373 ชุดซึ่ง
คิดเป็นร้อยละ 62.17 % ของจ านวนประชากรกลุ่มเป้าหมายและแบบสอบถามทั้งหมด และไม่ได้รับ
แบบสอบถามกลับมาจ านวน 227 ชุดซึ่งคิดเป็นร้อยละ 37.83 % ของจ านวนประชากรกลุ่มเป้าหมาย
และแบบสอบถามทั้งหมด 

 และเนื่องจากข้อจ ากัดในการเข้าถึงประชากร ท าให้ไม่สามารถเก็บข้อมูลของประชากร 
(Population) ทั้งหมดของบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ท าการศึกษาได้ ผู้วิจัยจึงต้องปรับมา
เป็นศึกษากลุ่มตัวอย่าง (Sample) แทน โดยสูตรที่ใช้นการค านวณคือ  
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n =  
Zα

2  σ2 N

(N − 1)e2 +  Zα 
2  σ2

  

n =  
(1.96)2  (1)2 (600)

(600 − 1)(0.1)2 + (1.96)2(1)2
  

n =  234.45 

 ดังนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่างต้องไม่น้อยกว่า 235 คน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ได้กลับมาคือ 373 
คน จึงถือว่าผ่านเกณฑ์ จากนั้นผู้วิจัยจึงได้น าข้อมูลที่ได้มารวบรวม และสรุปผลต่อไป  โดยในขั้นตอน
สรุปผลการศึกษาข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์นี้ ผู้วิจัยได้น าผลการศึกษาข้อมูลลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้างที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นข้อมูล
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 373 ตัวอย่าง  โดย
ผู้วิจัยท าการสรุปผลด้วยสถิติเชิงพรรณนาด้วยความถ่ี และร้อยละ โดยจ าแนกตามปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคลที่ท าการเก็บข้อมูล มีรายละเอียดดังตารางที่ 9 – 16 
ตารางที่ 9 แสดงความถี่ ร้อยละ ด้านเพศ  

เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

เพศชาย 305 81.77 

เพศหญิง 66 17.69 

ไม่ระบุเพศ 2 0.54 

รวม 373 100.00 

ตารางที่ 10 แสดงความถี่ ร้อยละ ด้านอายุ  

อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

ต่ ากว่า 30 ปี 235 63.00 

31 - 40 ปี 81 21.72 

41 - 50 ปี 30 8.04 

51 – 60 ปี 19 5.09 

มากกว่า 60 ปี 7 1.88 
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ตารางที่ 10  แสดงความถี่ ร้อยละ ด้านอายุ (ต่อ) 

อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

ไม่ระบุอายุ 1 0.27 

รวม 373 100.00 

ตารางที ่11 แสดงความถี่ ร้อยละ ด้านสถานภาพสมรส  

สถานภาพสมรสของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

โสด 276 73.99 

สมรส 91 24.40 

หย่า / หม้าย 5 1.34 

ไม่ระบุสถานภาพสมรส 1 0.27 

รวม 373 100.00 

ตารางที ่12 แสดงความถี่ ร้อยละ ด้านระดับการศึกษาสูงสุด  

ระดับการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

น้อยกว่าอนุปริญญา 2 0.54 

อนุปริญญา 27 7.24 

ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 327 87.67 

ปริญญาโท 14 3.75 

สูงกว่าปริญญาโท 3 0.80 

รวม 373 100.00 
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ตารางที ่13 แสดงความถี่ ร้อยละ ด้านประสบการณ์การท างาน  

ประสบการณ์การท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ปี 72 19.30 

          1 – 2 ปี 74 19.84 

3 – 5 ปี 91 24.40 

5 – 10 ปี 62 16.62 

10 ปีขึ้นไป 74 19.84 

รวม 373 100.00 

ตารางที ่14 แสดงความถี่ ร้อยละ ด้านต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน  

ต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ความถี่ ร้อยละ ความถี่ 

(จ านวน
ทั้งหมด) 

ร้อยละ 

(จ านวน
ทั้งหมด) 

Area Manager 8 2.14 12 66.67 

Project Manager 10 2.68 15 66.67 

Deputy Manager 18 4.86 25 72.00 

Senior Chief 38 10.19 50 76.00 

Chief 38 10.19 55 69.09 

Asst. Chief 90 24.13 140 64.29 

Staff 171 45.84 303 56.44 

รวม 373 100.00 600 100.00 
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ตารางที ่15 แสดงความถี่ ร้อยละ ด้านรายได้ต่อเดือน  

รายได้ต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท 21 5.63 

20,001 – 30,000 บาท 144 38.61 

30,001 – 40,000 บาท 99 26.54 

           40,001 – 50,000 บาท 49 13.14 

                สูงกว่า 50,000 บาท 60 16.09 

รวม 373 100.00 

ตารางที ่16 แสดงความถี่ ร้อยละ ด้านใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม หรือสถาปัตยกรรม  

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม หรือ
สถาปัตยกรรม ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ความถี่ ร้อยละ 

มี 272 72.92 

ไม่มี 97 26.01 

ไม่ระบุ 4 1.07 

  ผลการศึกษาด้านปัจจัยทางประชากรศาสตร์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้างบริษัท
รับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ได้ท าการศึกษาโดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุต่ ากว่า 30 ปี สถานภาพสมรสโสด 
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีประสบการณ์การท างาน 3-5 ปี ปฏิบัติหน้าที่ต าแหน่ง 
Staff รายได้ต่อเดือนอยู่ที่ 20,001 – 30,000 บาท และมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม 
หรือสถาปัตยกรรม 

4.2 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 
ในขั้นตอนสรุปผลการศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ ผู้วิจัยได้น าผล

การศึกษาลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงในผู้ควบคุมงานก่อสร้างที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
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สามารถแสดงให้เห็นข้อมูลคุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 373 ตัวอย่าง โดยท าการสรุปผลมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.10  

ตารางที ่17 แสดงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และอันดับของระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ด้านต่างๆ 

แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์
ด้านต่างๆ 

ความถี่ �̅� S.D. อันดับ 
ระดับความรู้สึก 

5  
มาก
ที่สุด 

4  
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ราย
ข้อ 

รวม ราย
ข้อ 

รวม ราย
ข้อ 

รวม 

(A1) 95 221 47 4 1 4.10  
3.97 

0.66  
0.70 

6  
5 (A2) 80 202 82 4 0 3.97 0.69 12 

(A3) 67 183 110 8 0 3.84 0.73 15 
 (B4) 97 188 80 3 1 4.02 4.08 0.73 0.73 10 3 

(B5) 121 187 54 6 1 4.14 0.73 4 

(C6) 102 223 42 1 0 4.16  
4.12 

0.61  
0.66 

3  
1 (C7) 125 216 26 1 0 4.26 0.59 1 

(C8) 93 173 95 4 2 3.96 0.77 13 

(D9) 82 230 53 2 1 4.06 4.10 0.64 0.61 9 2 
(D10) 92 235 41 0 0 4.14 0.58 4 

(E11) 82 198 86 2 0 3.98 3.96 0.69 0.68 11 6 
(E12) 70 209 85 4 0 3.94 0.68 14 

(F13) 130 195 43 0 0 4.24  
4.04 

0.64  
0.70 

2  
4 (F14) 97 204 65 1 1 4.07 0.68 8 

(F15) 77 164 115 12 0 3.83 0.79 16 

(G16) 40 122 168 21 7 3.47 2.82 0.84 0.91 20 8 

(G17) 10 21 86 147 94 2.17 0.97 21 
 

 



  39 

ตารางที่ 17 แสดงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และอันดับของระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ด้านต่างๆ (ต่อ) 

แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์
ด้านต่างๆ 

ความถี่ �̅� S.D. อันดับ 
ระดับความรู้สึก 

5  
มาก
ที่สุด 

4  
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ราย
ข้อ 

รวม ราย
ข้อ 

รวม ราย
ข้อ 

รวม 

(H18) 65 169 94 20 7 3.75  
3.82 

0.88  
0.87 

18  
7 (H19) 68 149 106 21 14 3.66 0.97 19 

(H20) 103 193 51 9 1 4.09 0.74 7 
(H21) 82 144 110 15 6 3.79 0.90 17 

(A )แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีความกล้าเสี่ยง 
(B) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านขยันขันแข็ง 
(C) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านรับผิดชอบต่อตนเอง 
(D) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง 
(E) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า 
(F) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านมีทักษะในการจัดการระบบงาน 
(G) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านชอบการแข่งขัน 
(H) ความคิดเห็นทีม่ีต่อองค์กร 
 สรุปได้ว่ามีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ทีจ่ าเป็นต่อการท างานของผู้ควบคุมงานก่อสร้างอยู่ใน 3 
อันดับแรกคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้านรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านต้องการทราบผลการ
ตัดสินใจของตนเอง และด้านขยันขันแข็งตามล าดับ เนื่องจากเป็นงานโครงการก่อสร้าง ซึ่งแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ใน 3 ด้านนี้มีความจ าเป็นในการท างาน และมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเป็นอันดับ 1 – 3 แต่มีข้อ (H20) 
องค์กรของท่านสนับสนุน และส่งเสริมให้ท่านมีความรู้ และความสามารถในการท างาน ซึ่งเป็นข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับ 7 จากทั้งหมด 21 ข้อ แต่อยู่ในด้านของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีต่อองค์กร ซึ่งอยู่
อันดับ 7 จากทั้งหมด 8 อันดับ แสดงให้เห็นว่าบริษัทรับเหมาก่อสร้างที่ท าการศึกษานี้สนับสนุน และ
ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ และความ สามารถในการท างานสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร
ญี่ปุ่น 
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4.3 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างด้านประชากรศาสตร์ กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 
 ในขั้นตอนนี้เป็นการน าข้อมูลจากแบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ และข้อมูลจาก
แบบสอบถามเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆไปหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวแปร มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 4.3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างเพศ กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 

ตารางที ่18 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างเพศ กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 

 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

เพศ  
t 

 
Sig. ชาย หญิง 

N = 305 N = 66 

�̅� S.D. �̅� S.D. 

A 1. ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะท างานที่ท้าทาย 
แปลกใหม่ หรืองานที่ท่านไม่เคยมีประสบการณ์
การท ามาก่อน 

4.12 0.65 3.97 0.71 1.68 0.09 

2. ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหา
ต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการท างาน 
 

4.02 0.69 3.77 0.66 2.63 0.00 

3. ท่านกล้าที่จะท างานที่เร่งด่วน แม้ว่าท่านจะ
เห็นว่างานนั้นไม่สามารถควบคุมเวลา ให้เสร็จทัน
ตามก าหนดได้ 

3.88 0.74 3.63 0.65 2.56 0.01 

รวม 4.01 0.70 3.79 0.68 3.95 0.00 

B 4. ท่านมีความมุ่งมั่นขยันขันแข็งในการศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพ่ือน ามาใช้พัฒนา
ความสามารถในการท างานของท่าน 

4.11 0.71 3.63 0.69 4.92 0.00 

5. ท่านชอบที่จะท างานให้เสร็จก่อนระยะเวลาที่
ก าหนด เพื่อที่จะมีเวลาในการตรวจสอบ และ
ป้องกันข้อผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึน 

4.18 0.70 3.95 0.85 2.20 0.02 

รวม 4.11 0.71 3.63 0.69 6.97 0.00 
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ตารางที ่18 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างเพศ กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ (ต่อ) 

 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

เพศ  
t 

 
Sig. ชาย หญิง 

N = 305 N = 66 

�̅� S.D. �̅� S.D. 
C 6. ท่านสามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายได้ 

เพราะท่านมีความรับผิดชอบต่อตนเอง 
4.17 0.60 4.09 0.65 0.91 0.36 

7. เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทาง
แก้ไขด้วยตนเองก่อนที่จะให้ผู้อื่นมารับผิดชอบ 

4.29 0.57 4.11 0.64 2.29 0.02 

8. ท่านมักจะมาท างานตรงต่อเวลาเสมอ 
เพ่ือเป็นตัวอย่างให้แก่เพ่ือนร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.97 0.73 3.88 0.94 0.84 0.39 

รวม 4.14 0.65 4.03 0.76 2.19 0.28 

D 9. ท่านต้องการทราบ และติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน หรือผลการตัดสินใจของท่านเสมอ 
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา หรือใช้ปฏิบัติ
ต่อไป 

4.07 0.64 3.98 0.62 1.01 0.31 

10. เมื่อทราบว่าผลการตัดสินใจของท่านนั้น
ผิดพลาด ท่านมักจะหาทางแก้ไขอยู่เสมอ 

4.16 0.58 4.02 0.57 1.84 0.06 

รวม 4.12 0.61 4.00 0.59 1.98 0.04 
E 11. ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และ

หาแนวทางในการแก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ 
 

4.02 0.68 3.77 0.70 2.67 0.00 

12. ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์
ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงาน
เพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น 
 

3.99 0.66 3.69 0.70 3.20 0.00 

รวม 4.00 0.67 3.73 0.70 4.15 0.00 
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ตารางที ่18 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างเพศ กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ (ต่อ) 

 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

เพศ  
t 

 
Sig. ชาย หญิง 

N = 305 N = 66 

�̅� S.D. �̅� S.D. 
F 13. ท่านมีความสุขเม่ือได้ร่วมท างานกับองค์กรที่

มีความสามารถในการจัดระบบงานที่ดี เพราะท า
ให้สามารถท างานได้อย่างมีระบบ 

4.23 0.63 4.28 0.67 -5.78 0.56 

14. เมื่อเกิดปัญหาต่างๆขึ้น ท่านจะประชุมเพ่ือ
หารือ และติดตามกับเพื่อนร่วมงาน เพื่อหาต้นตอ
ของปัญหา 

4.09 0.69 4.02 0.67 0.75 0.45 

15. ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และ
เป็นตัวอย่างให้ผู้อ่ืนอยู่เสมอ 

3.92 0.76 3.40 0.76 4.96 0.00 

รวม 4.08 0.71 3.90 0.79 3.13 0.00 

G 16. ท่านชอบการแข่งขัน เพราะท าให้งานที่
ออกมามีการพัฒนาคุณภาพมากยิ่งข้ึน 

3.52 0.84 3.20 0.80 2.75 0.00
6 

17. ท่านคิดว่าการแข่งขันในที่ท างานจะท าให้เกิด
ความเครียด และเกิดสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ไม่ดี 

2.15 0.97 2.22 0.93 -0.50 0.61 

รวม 3.68 0.93 3.49 0.91 2.05 0.04 
H 18. องค์กรของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคน

ในการน าเสนอผลงาน 
3.74 0.91 3.75 0.77 -0.04 0.96 

19. ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของ
องค์กรท่าน ขึ้นอยู่กับความสามารถในการท างาน 

3.64 0.99 3.75 0.94 -0.80 0.41 

20. องค์กรของท่านสนับสนุน และส่งเสริมให้
ท่านมีความรู้ และความสามารถในการท างาน 

4.10 0.75 4.06 0.68 0.32 0.74 

21. ท่านมคีวามสุขท่ีได้อยู่ในองค์กรเพราะองค์กร
ของท่านคอยส่งเสริมและสนับสนุนทั้งท่านและ
ครอบครัวให้มีความม่ันคง และคุณภาพชีวิตที่ดี 

3.80 0.91 3.75 0.87 0.40 0.68 

รวม 3.69 0.95 3.75 0.86 -0.63 0.52 
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                    จากตารางที่ 18 สรุปได้ว่าเพศชายมีระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่าเพศหญิงทุกด้าน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นด้านมีความรับผิดชอบต่อตนเอง และความ

คิดเห็นที่มีต่อองค์กร ที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 

เพศชายมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่างกับเพศหญิงมากที่สุดในข้อ F15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัด

ระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อ่ืนอยู่เสมอ” และ B4 “ท่านมีความมุ่งมั่นขยันขันแข็งในการศึกษาหา

ความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอ เพ่ือน ามาใช้พัฒนาความสมารถในการท างานของท่าน” ถัดมาคือ E12 “ท่าน

จะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้สามารถ

ด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” G16 “ท่านชอบการแข่งขัน เพราะท าให้งานที่ออกมามีการพัฒนา

คุณภาพมากยิ่งขึ้น” E11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อน

เริ่มท างานอยู่เสมอ” A2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการ

ท างาน” A3 “ท่านกล้าที่จะท างานที่เร่งด่วน แม้ว่าท่านจะเห็นว่างานนั้นไม่สามารถควบคุมเวลา ให้

เสร็จทันตามก าหนดได้” C7 “เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไขด้วยตนเองก่อนที่

จะให้ผู้อ่ืนมารับผิดชอบ” และ B5 “ท่านชอบที่จะท างานให้เสร็จก่อนระยะเวลาที่ก าหนด เพ่ือที่จะมี

เวลาในการตรวจสอบ และป้องกันข้อผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น” ตามล าดับ 

                    จากข้อสรุปข้างต้นสามารถอธิบายได้ว่า เนื่องจากวัฒนธรรมของโลกตะวันออกเพศ

ชายจะมีความเป็นผู้น ามากกว่าผู้หญิง เปรียบเสมือนเพศชายเป็นช้างเท้าหน้าส่วนเพศหญิงเป็นช้าง

เท้าหลัง ท าให้เพศชายจะมีความม่ันใจมากกว่าเพศหญิง ซึ่งแตกต่างกับวัฒนธรรมของโลกตะวันตก 

เพศหญิงจะมีเสรีภาพทางความคิดเทียบเท่ากับเพศชาย การกระท าหรือการแสดงออกในสังคมจึงมี

ความเท่าเทียบกัน ส่วนในเรื่องของความรับผิดชอบและความคิดเห็นที่มีต่อองค์กรนั้นไม่แตกต่างกัน

เนื่องจากเป็นองค์กรก่อสร้างเป็นงานที่ซับซ้อนและละเอียดอ่อน บุคลกรที่เข้ามาปฏิบัติงานจึงจ าเป็น 

ต้องมีความรับผิดชอบอยู่ในตัวของแต่ละบุคคลอยู่แล้ว อีกทั้งยังแสดงให้เห็นได้ว่าองค์กรให้ความ 

ส าคัญกับบุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิงอย่างเท่าเทียมกัน   
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 4.3.2  ความสัมพันธ์ระหว่างอายุ กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 

ตารางที ่19 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอายุ กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 
 

แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

อายุ  
f 

 
Sig. ต่ ากว่า 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี มากกว่า 60 ปี 

N = 235 N = 81 N = 30 N = 19 N = 7 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

A ข้อ 1 4.14 0.60 4.09 0.80 4.00 0.70 3.94 0.72 3.86 0.69 0.832 0.50 
ข้อ 2 3.85 0.65 4.15 0.72 4.24 0.73 4.28 0.57 4.14 0.90 5.40 0.00 

ข้อ 3 3.78 0.71 3.94 0.78 3.83 0.71 3.94 0.72 4.29 0.95 1.48 0.20 

รวม 3.92 0.67 4.06 0.77 4.02 0.73 4.06 0.68 4.10 0.83 2.20 0.06 
B ข้อ 4 4.02 0.70 4.06 0.81 3.86 0.74 4.06 0.80 4.29 0.48 0.63 0.63 

ข้อ 5 4.11 0.74 4.27 0.77 4.10 0.67 4.11 0.67 3.86 0.69 1.00 0.40 
รวม 4.02 0.70 4.06 0.80 3.86 0.73 4.06 0.79 4.29 0.46 1.28 0.27 

C ข้อ 6 4.10 0.61 4.33 0.63 4.10 0.55 4.33 0.59 3.86 0.37 2.83 0.02 

ข้อ 7 4.20 0.56 4.40 0.66 4.34 0.55 4.28 0.57 4.57 0.53 2.41 0.04 
ข้อ 8 3.90 0.76 4.00 0.85 4.24 0.63 4.17 0.78 3.86 0.69 1.75 0.13 

รวม 4.07 0.66 4.24 0.74 4.23 0.58 4.26 0.65 4.10 0.62 4.19 0.00 

D ข้อ 9 4.00 0.65 4.13 0.64 4.17 0.46 4.11 0.46 4.57 0.53 2.11 0.07 
ข้อ 10 4.09 0.56 4.31 0.58 4.14 0.44 4.00 0.76 4.00 0.81 2.56 0.03 

รวม 4.05 0.61 4.22 0.62 4.16 0.45 4.06 0.71 4.29 0.72 2.94 0.02 

E ข้อ 11 3.89 0.68 4.05 0.69 4.14 0.63 4.33 0.59 4.43 0.78 3.61 0.00 
ข้อ 12 3.86 0.66 4.09 0.69 4.17 0.65 3.89 0.67 3.86 0.90 2.63 0.03 

รวม 3.88 0.67 4.07 0.69 4.16 0.64 4.11 0.66 4.14 0.86 4.72 0.00 
F ข้อ 13 4.19 0.65 4.29 0.66 4.34 0.48 4.28 0.66 4.43 0.53 0.76 0.54 

ข้อ 14 4.05 0.61 4.15 0.82 4.07 0.70 4.06 0.80 4.14 0.90 0.35 0.84 

ข้อ 15 3.74 0.76 3.94 0.86 3.97 0.68 4.06 0.80 4.43 0.78 2.70 0.03 
รวม 3.99 0.70 4.13 0.79 4.13 0.64 4.13 0.75 4.33 0.73 2.86 0.02 
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ตารางที่ 19 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอายุ กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ (ต่อ) 

 
แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

อายุ  
f 

 
Sig. ต่ ากว่า 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี มากกว่า 60 ปี 

N = 235 N = 81 N = 30 N = 19 N = 7 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

G ข้อ 16 3.48 0.83 3.38 0.96 3.59 0.68 3.50 0.63 3.71 0.75 0.54 0.70 

ข้อ 17 2.15 0.96 2.20 0.98 2.28 1.03 2.25 1.12 1.71 0.48 0.53 0.71 
รวม 3.65 0.92 3.59 0.99 3.66 0.87 3.63 0.90 4.00 0.67 0.67 0.60 

H ข้อ 18 3.74 0.88 3.72 0.98 3.83 0.80 3.63 0.71 4.14 0.69 0.49 0.73 
ข้อ 19 3.64 0.94 3.70 1.09 3.55 0.98 3.63 0.55 4.57 0.78 1.68 0.15 

ข้อ 20 4.16 0.68 3.96 0.83 3.97 0.77 3.81 0.83 4.43 0.78 2.17 0.07 

ข้อ 21 3.78 0.83 3.84 1.03 3.76 1.05 3.50 0.81 4.14 0.90 0.75 0.55 
รวม 3.83 0.86 3.81 0.99 3.78 0.91 3.64 0.80 4.32 0.72 2.95 0.01 

ตารางที ่20 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างอายุ กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความกล้าเสี่ยงข้อ 2 
“ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการท างาน” 

ช่วงอายุ �̅� ต่ ากว่า 
30 ปี 

31 – 40 
ปี 

41 – 50 
ปี 

51 – 60 
ปี 

มากกว่า 
60 ปี 

ต่ ากว่า 30 ปี 3.85 - 0.00 0.00 0.10 0.26 

31 – 40 ปี 4.15 - - 0.52 0.46 0.98 
41 – 50 ปี 4.24 - - - 0.85 0.73 

51 – 60 ปี 4.28 - - - - 0.65 

มากกว่า 60 ปี 4.14 - - - - - 
  จากตารางที่ 20  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความกล้า

เสี่ยงข้อ 2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการท างาน” 

พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี มีความกล้าเสี่ยงน้อยกว่าช่วงอายุ 31 – 40 ปี และ

ช่วงอายุ 41 – 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และน้อยกว่าช่วงอายุ 51 – 60 ปี อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.10  
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ตารางที ่21 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างอายุ กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อตนเองข้อ 
6 “ท่านสามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายได้ เพราะท่านมีความรับผิดชอบต่อตนเอง” 

ช่วงอายุ �̅� ต่ ากว่า 
30 ปี 

31 – 40 
ปี 

41 – 50 
ปี 

51 – 60 
ปี 

มากกว่า 
60 ปี 

ต่ ากว่า 30 ปี 4.10 - 0.00 0.99 0.12 0.29 

31 – 40 ปี 4.33 - - 0.09 0.95 0.05 
41 – 50 ปี 4.10 - - - 0.21 0.33 

51 – 60 ปี 4.33 - - - - 0.08 

มากกว่า 60 ปี 3.86 - - - - - 
  จากตารางที่ 21  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบ

ต่อตนเองข้อ 6 “ท่านสามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายได้ เพราะท่านมีความรับผิดชอบต่อ

ตนเอง” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปีมีความรับผิดชอบต่อตนเองน้อยกว่าช่วง

อายุ 31 – 40 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่22 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อตนเองข้อ 7 
“เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไขด้วยตนเองก่อนที่จะให้ผู้อื่นมารับผิดชอบ” 

ช่วงอายุ �̅� ต่ ากว่า 
30 ปี 

31 – 40 
ปี 

41 – 50 
ปี 

51 – 60 
ปี 

มากกว่า 
60 ปี 

ต่ ากว่า 30 ปี 4.20 - 0.00 0.20 0.57 0.09 

31 – 40 ปี 4.40 - - 0.66 0.42 0.46 

41 – 50 ปี 4.34 - - - 0.70 0.36 
51 – 60 ปี 4.28 - - - - 0.26 

มากกว่า 60 ปี 4.57 - - - - - 
  จากตารางที่ 22  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบ

ต่อตนเองข้อ 7 “เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไขด้วยตนเองก่อนที่จะให้ผู้อื่นมา

รับผิดชอบ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปีมีความรับผิดชอบต่อตนเองน้อยกว่าช่วง

อายุ 31 – 40 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที ่23 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างอายุ กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต้องการทราบผลการ
ตัดสินใจของตนเองข้อ 10 “เมื่อทราบว่าผลการตัดสินใจของท่านนั้นผิดพลาด ท่านมักจะหาทางแก้ไข
อยู่เสมอ” 

ช่วงอายุ �̅� ต่ ากว่า 
30 ปี 

31 – 40 
ปี 

41 – 50 
ปี 

51 – 60 
ปี 

มากกว่า 
60 ปี 

ต่ ากว่า 30 ปี 4.09 - 0.00 0.67 0.52 0.68 
31 – 40 ปี 4.31 - - 0.16 0.04 0.17 

41 – 50 ปี 4.14 - - - 0.42 0.57 

51 – 60 ปี 4.00 - - - - 1.00 
มากกว่า 60 ปี 4.00 - - - - - 

  จากตารางที่ 23  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต้องการ

ทราบผลการตัดสินใจของตนเองข้อ 10 “เมื่อทราบว่าผลการตัดสินใจของท่านนั้นผิดพลาด ท่านมักจะ

หาทางแก้ไขอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุ 31 – 40 ปี ต้องการทราบผลการตัดสินใจ

มากกว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี และผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุ 51 – 60 ปี 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่24 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างอายุ กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า
ข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ” 

ช่วงอายุ �̅� ต่ ากว่า 
30 ปี 

31 – 40 
ปี 

41 – 50 
ปี 

51 – 60 
ปี 

มากกว่า 
60 ปี 

ต่ ากว่า 30 ปี 3.89 - 0.06 0.06 0.00 0.03 

31 – 40 ปี 4.05 - - 0.55 0.11 0.16 

41 – 50 ปี 4.14 - - - 0.34 0.31 
51 – 60 ปี 4.33 - - - - 0.75 

มากกว่า 60 ปี 4.43 - - - - - 
  จากตารางที่ 24  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการ

คาดการณ์ล่วงหน้าข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อน

เริ่มท างานอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี มีการคาดการณ์ล่วงหน้าน้อย

กว่าช่วงอายุ 51 – 60 ปี และช่วงอายุมากกว่า 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และหาก

เปลี่ยนระดับความเชื่อมั่นจากเดิม 95% เป็น 90% ผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี จะมี
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การคาดการณ์ล่วงหน้าน้อยกว่าช่วงอายุ 31 – 40 ปี และ 41 – 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 

0.10  

ตารางที ่25 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างอายุ กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า
ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่เพ่ือร่วมงานเพ่ือให้
สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” 

ช่วงอายุ �̅� ต่ ากว่า 
30 ปี 

31 – 40 
ปี 

41 – 50 
ปี 

51 – 60 
ปี 

มากกว่า 
60 ปี 

ต่ ากว่า 30 ปี 3.86 - 0.01 0.02 0.87 0.98 

31 – 40 ปี 4.09 - - 0.56 0.26 0.38 

41 – 50 ปี 4.17 - - - 0.16 0.26 
51 – 60 ปี 3.89 - - - - 0.91 

มากกว่า 60 ปี 3.86 - - - - - 

  จากตารางที่ 25  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการ

คาดการณ์ล่วงหน้าข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่

เพ่ือร่วมงานเพื่อให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุต่ ากว่า 30 

ปี มีการคาดการณ์ล่วงหน้าน้อยกว่าช่วงอายุ 31 – 40 ปี และช่วงอายุ 41 - 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตารางที ่26 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างอายุ กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะในการจัดการ
ระบบงานข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อื่นอยู่เสมอ” 

ช่วงอายุ �̅� ต่ ากว่า 
30 ปี 

31 – 40 
ปี 

41 – 50 
ปี 

51 – 60 
ปี 

มากกว่า 
60 ปี 

ต่ ากว่า 30 ปี 3.74 - 0.05 0.15 0.10 0.02 

31 – 40 ปี 3.94 - - 0.86 0.56 0.11 
41 – 50 ปี 3.97 - - - 0.70 0.16 

51 – 60 ปี 4.06 - - - - 0.28 
มากกว่า 60 ปี 4.43 - - - - - 
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  จากตารางที่ 26  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะใน

การจัดการระบบงานข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อ่ืนอยู่เสมอ” 

พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี มีทักษะในการจัดการระบบงานน้อยกว่าช่วงอายุ 31 

– 40 ปี และช่วงอายุมากกว่า 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และหากเปลี่ยนระดับ

ความเชื่อมั่นจากเดิม 95% เป็น 90% ผู้ควบคุมงานก่อสร้างช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี จะมีทักษะในการ

จัดการระบบงานน้อยกว่าช่วงอายุ 51 – 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.10  

  จากข้อสรุปข้างต้นพบว่าบุคลากรที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปีจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่น้อย

กว่ากลุ่มอ่ืน เนื่องจากกลุ่มอายุนี้มีประสบการณ์การท างานในองค์กรส่วนใหญ่น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 

ปี ดังแสดงตามตารางที่ 27 แม้ว่าองค์กรจะให้ความส าคัญกับบุคลกรกลุ่มอายุนี้ในการอบรมอยู่เสมอ 

แต่ยังไม่สามารถท าให้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานกลุ่มอายุนี้มากข้ึนเท่ากับกลุ่มอ่ืนๆ อย่างไรก็

ตามความเห็นของทุกกลุ่มอายุที่มีต่อองค์กรก็ไม่ได้มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ เนื่องจาก

องค์กรให้ความส าคัญกับทุกกลุ่มอายุอย่างเท่าเทียมกัน 

ตารางที ่27 แสดงเปรียบเทียบระหว่างอายุ กับประสบการณ์การท างาน 
อายุ จ านวน  ร้อยละ 

ประสบการณ์การท างาน 
ต่ ากว่า 1 ปี 1-2 ปี 3-5 ปี 5-10 ปี  10 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 30 ปี 235 30.21 30.21 31.49 7.66 0.43 

31-40 ปี 81 1.23 2.47 14.81 41.98 39.51 
41-50 ปี 30 0.00 3.33 0.00 16.67 80.00 

51-60 ปี 19 0.00 0.00 10.53 15.79 73.68 

มากกว่า 60 ปี 7 0.00 0.00 28.57 28.57 42.86 
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 4.3.3  ความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพสมรส กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 

ตารางที ่28 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพสมรส กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 
 

แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

สถานภาพสมรส  
f 

 
Sig. โสด สมรส หย่า/หม้าย 

N = 276 N = 91 N = 5 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

A ข้อ 1 4.11 0.62 4.04 0.79 4.40 0.54 0.87 0.41 
ข้อ 2 3.92 0.67 4.14 0.72 3.80 0.83 3.65 0.02 

ข้อ 3 3.81 0.72 3.89 0.78 4.40 0.54 1.83 0.16 

รวม 3.95 0.68 4.03 0.77 4.20 0.67 1.96 0.14 
B ข้อ 4 4.02 0.72 4.00 0.76 4.60 0.54 1.60 0.20 

ข้อ 5 4.15 0.73 4.13 0.78 4.00 0.00 0.10 0.90 
รวม 4.02 0.72 4.00 0.76 4.60 0.51 3.21 0.04 

C ข้อ 6 4.12 0.61 4.28 0.62 4.20 0.44 2.40 0.09 

ข้อ 7 4.22 0.59 4.38 0.59 4.60 0.54 3.35 0.03 
ข้อ 8 3.88 0.77 4.16 0.75 4.40 0.54 5.11 0.00 

รวม 4.07 0.68 4.27 0.66 4.40 0.50 10.12 0.00 

D ข้อ 9 4.02 0.63 4.17 0.64 4.40 0.54 2.49 0.08 
ข้อ 10 4.10 0.58 4.27 0.57 4.00 0.70 3.02 0.05 

รวม 4.06 0.61 4.22 0.61 4.20 0.63 4.65 0.01 

E ข้อ 11 3.92 0.68 4.13 0.67 4.60 0.54 5.42 0.00 
ข้อ 12 3.87 0.68 4.13 0.62 4.40 0.54 6.53 0.00 

รวม 3.89 0.68 4.13 0.65 4.50 0.52 11.79 0.00 
F ข้อ 13 4.22 0.64 4.30 0.64 4.20 0.44 0.62 0.53 

ข้อ 14 4.06 0.65 4.10 0.78 4.40 0.54 0.69 0.49 

ข้อ 15 3.78 0.78 3.98 0.78 4.40 0.54 3.51 0.03 
รวม 4.02 0.72 4.13 0.75 4.33 0.48 3.48 0.03 
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ตารางที่ 28 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพสมรส กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ(ต่อ) 

 
แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

สถานภาพสมรส  
f 

 
Sig. โสด สมรส หย่า/หม้าย 

N = 276 N = 91 N = 5 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 
G ข้อ 16 3.47 0.86 3.47 0.79 3.40 0.54 0.01 0.98 

ข้อ 17 2.11 0.93 2.37 1.03 1.80 1.09 2.80 0.06 
รวม 3.67 0.93 3.55 0.92 3.80 0.91 1.31 0.26 

H ข้อ 18 3.76 0.88 3.70 0.91 3.80 0.83 0.16 0.84 

ข้อ 19 3.71 0.96 3.49 1.00 4.20 0.83 2.45 0.08 
ข้อ 20 4.13 0.72 3.94 0.78 4.60 0.54 3.25 0.04 

ข้อ 21 3.81 0.88 3.72 0.94 3.80 0.83 0.31 0.73 
รวม 3.85 0.88 3.71 0.92 4.10 0.78 4.14 0.01 

ตารางที ่29 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างสถานภาพสมรส กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความกล้า
เสี่ยงข้อ2“ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการท างาน” 

สถานภาพสมรส �̅� โสด สมรส หย่า/หม้าย 

โสด 3.92 - 0.00 0.69 

สมรส 4.14 - - 0.27 
หย่า/หม้าย 3.80 - - - 

  จากตารางที่ 29 ผลการวิเคราะห์ระหว่างสถานภาพสมรสกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

ความกล้าเสี่ยงข้อ2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการ

ท างาน” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างสถานภาพโสด มีความกล้าเสี่ยงน้อยกว่าสมรสแล้ว อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที ่30 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างสถานภาพสมรส กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบ
ต่อตนเองข้อ 7 “เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไขด้วยตนเองก่อนที่จะให้ผู้อื่นมา
รับผิดชอบ” 

สถานภาพสมรส �̅� โสด สมรส หย่า/หม้าย 
โสด 4.22 - 0.02 0.15 

สมรส 4.38 - - 0.42 
หย่า/หม้าย 4.60 - - - 

  จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์ระหว่างสถานภาพสมรสกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

รับผิดชอบต่อตนเองข้อ 7 “เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไขด้วยตนเองก่อนที่จะ

ให้ผู้อื่นมารับผิดชอบ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างสถานภาพโสด มีความรับผิดชอบต่อตนเองน้อย

กว่าสมรสแล้ว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่31 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างสถานภาพสมรส กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบ
ต่อตนเองข้อ 8 “ท่านมักจะมาท างานตรงต่อเวลาเสมอ เพ่ือเป็นตัวอย่างให้แก่เพ่ือนร่วมงาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา” 

สถานภาพสมรส �̅� โสด สมรส หย่า/หม้าย 

โสด 3.88 - 0.00 0.13 

สมรส 4.16 - - 0.49 
หย่า/หม้าย 4.40 - - - 

  จากตารางที่ 31 ผลการวิเคราะห์ระหว่างสถานภาพสมรสกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

รับผิดชอบต่อตนเองข้อ 8 “ท่านมักจะมาท างานตรงต่อเวลาเสมอ เพื่อเป็นตัวอย่างให้แก่เพ่ือน

ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างสถานภาพโสด มีความรับผิดชอบต่อ

ตนเองน้อยกว่าสมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่32 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างสถานภาพสมรส กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการ
คาดการณ์ล่วงหน้าข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อน
เริ่มท างานอยู่เสมอ” 

สถานภาพสมรส �̅� โสด สมรส หย่า/หม้าย 

โสด 3.92 - 0.01 0.02 
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ตารางที่ 32 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างสถานภาพสมรส กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการ

คาดการณ์ล่วงหน้าข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อน

เริ่มท างานอยู่เสมอ” (ต่อ) 

สถานภาพสมรส �̅� โสด สมรส หย่า/หม้าย 
สมรส 4.13 - - 0.13 

หย่า/หม้าย 4.60 - - - 

  จากตารางที่ 32 ผลการวิเคราะห์ระหว่างสถานภาพสมรสกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

มีการคาดการณ์ล่วงหน้าข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไข

ก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างสถานภาพโสด มีการคาดการณ์ล่วงหน้าน้อยกว่า

สมรสแล้ว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่33 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างสถานภาพสมรสกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการ
คาดการณ์ล่วงหน้าข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่
เพ่ือร่วมงานเพื่อให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” 

สถานภาพสมรส �̅� โสด สมรส หย่า/หม้าย 

โสด 3.87 - 0.00 0.07 
สมรส 4.13 - - 0.38 

หย่า/หม้าย 4.40 - - - 
  จากตารางที่ 33 ผลการวิเคราะห์ระหว่างสถานภาพสมรสกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

มีการคาดการณ์ล่วงหน้าข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน า

แก่เพ่ือร่วมงานเพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างสถานภาพ

สมรสโสด มีการคาดการณ์ล่วงหน้าน้อยกว่าสมรสแล้ว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ตารางที ่34 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างสถานภาพสมรส กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะใน
การจัดการระบบงานข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อ่ืนอยู่เสมอ” 

สถานภาพสมรส �̅� โสด สมรส หย่า/หม้าย 

โสด 3.78 - 0.03 0.07 

สมรส 3.98 - - 0.24 
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ตารางที่ 34 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างสถานภาพสมรส กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะ ใน

การจัดการระบบงานข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อ่ืนอยู่เสมอ” 

(ต่อ) 

สถานภาพสมรส �̅� โสด สมรส หย่า/หม้าย 

หย่า/หม้าย 4.40 - - - 

  จากตารางที่ 34 ผลการวิเคราะห์ระหว่างสถานภาพสมรสกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

มีทักษะในการจัดการระบบงานข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อ่ืน

อยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างสถานภาพโสด มีทักษะในการจัดการระบบงานน้อยกว่าสมรส

แล้ว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ตารางที ่35 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างสถานภาพสมรส กับความคิดเห็นที่มีต่อองค์กรข้อ 20 
“องค์กรของท่านสนับสนุน และส่งเสริมให้ท่านมีความรู้ และความสามารถในการท างาน” 

สถานภาพสมรส �̅� โสด สมรส หย่า/หม้าย 

โสด 4.13 - 0.04 0.15 

สมรส 3.94 - - 0.05 
หย่า/หม้าย 4.60 - - - 

  จากตารางที่ 35  ผลการวิเคราะห์ระหว่างสถานภาพสมรสกับความคิดเห็นที่มีต่อ

องค์กรข้อ 20 “องค์กรของท่านสนับสนุน และส่งเสริมให้ท่านมีความรู้ และความสามารถในการ

ท างาน” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างสถานภาพโสด มีความคิดเห็นที่มีต่อองค์กรมากกว่าสมรสแล้ว 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  จากข้อสรุปข้างต้นพบว่าสถานภาพสมรสแล้วจะมีระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่สูงกว่า

สถานภาพโสด เนื่องจากกลุ่มสถานภาพสมรสแล้วจะต้องมีภาระ ความรับผิดชอบที่สูงกว่ากลุ่ม

สถานภาพโสด และกลุ่มสถานภาพสมรสส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนที่มีอายุน้อยจึงท าให้มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ทีน่้อยกว่า ดังตารางที่ 36   
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ตารางที ่36 แสดงเปรียบเทียบระหว่างอายุ กับสถานภาพสมรส 

อายุ จ านวน  ร้อยละ 
สถานภาพสมรส 

สมรส หย่า/หม้าย 

ต่ ากว่า 30 ปี 235 93.62 5.96 
31-40 ปี 81 49.38 48.15 

41-50 ปี 30 23.33 73.33 
51-60 ปี 19 26.32 68.42 

มากกว่า 60 ปี 7 42.86 42.86 

 4.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุด กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

ต่างๆ 

ตารางที ่37 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุด กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 
 

แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

ระดับการศึกษา  
f 

 
Sig. น้อยกว่า

อนุปริญญา 
อนุปริญญา ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 
ปริญญาโท สูงกว่า 

ปริญญาโท 

N = 2 N = 27 N = 327 N = 14 N = 3 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 
A ข้อ 1 4.50 0.70 3.77 0.71 4.12 0.65 4.14 0.77 4.00 1.00 1.93 0.10 

ข้อ 2 5.00 0.00 3.81 0.69 3.96 0.68 4.36 0.74 4.00 1.00 2.58 0.03 

ข้อ 3 5.00 0.00 3.65 0.62 3.84 0.73 4.00 0.78 4.33 1.15 2.18 0.07 
รวม 4.83 0.40 3.74 0.67 3.97 0.70 4.17 0.76 4.11 0.92 5.20 0.00 

B ข้อ 4 4.00 1.41 3.65 0.56 4.04 0.73 4.14 0.77 4.33 0.57 1.95 0.10 

ข้อ 5 5.00 0.00 3.88 0.90 4.16 0.72 4.14 0.66 3.67 0.57 1.84 0.12 
รวม 4.00 1.15 3.65 0.55 4.04 0.73 4.14 0.75 4.33 0.51 3.94 0.00 

C ข้อ 6 4.50 0.70 4.19 0.69 4.15 0.60 4.29 0.72 4.00 0.00 0.39 0.81 
ข้อ 7 5.00 0.00 4.15 0.67 4.26 0.57 4.36 0.74 5.00 0.00 2.27 0.06 

ข้อ 8 4.00 1.41 3.96 0.91 3.94 0.76 4.21 0.80 4.00 0.00 0.40 0.80 
รวม 4.50 0.83 4.10 0.76 4.12 0.66 4.29 0.74 4.33 0.50 1.31 0.26 
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ตารางที่ 37 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุด กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 

(ต่อ) 

 
แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

ระดับการศึกษา  
f 

 
Sig. น้อยกว่า

อนุปริญญา 
อนุปริญญา ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 
ปริญญาโท สูงกว่า 

ปริญญาโท 

N = 2 N = 27 N = 327 N = 14 N = 3 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 
D ข้อ 9 4.50 0.70 3.88 0.58 4.06 0.64 4.29 0.46 4.67 0.57 1.85 0.11 

ข้อ 10 4.50 0.70 3.92 0.56 4.15 0.59 4.14 0.53 4.00 0.00 1.17 0.32 
รวม 4.50 0.57 3.90 0.56 4.11 0.62 4.21 0.49 4.33 0.51 2.23 0.06 

E ข้อ 11 4.50 0.70 3.77 0.71 3.98 0.68 4.36 0.63 4.00 1.00 1.94 0.10 

ข้อ 12 5.00 0.00 3.69 0.61 3.93 0.67 4.36 0.63 4.00 1.00 3.50 0.00 
รวม 4.75 0.50 3.73 0.66 3.95 0.68 4.36 0.62 4.00 0.86 5.26 0.00 

F ข้อ 13 4.00 0.00 4.19 0.56 4.23 0.65 4.43 0.51 4.33 0.57 0.42 0.78 

ข้อ 14 4.50 0.70 3.85 0.73 4.08 0.68 4.29 0.72 4.33 0.57 1.35 0.24 
ข้อ 15 4.00 1.41 3.38 0.57 3.86 0.79 3.86 0.77 4.33 0.57 2.55 0.03 

รวม 4.17 0.75 3.81 0.70 4.06 0.73 4.19 0.70 4.33 0.50 2.96 0.01 

G ข้อ 16 4.00 1.41 3.04 0.89 3.50 0.83 3.50 0.65 3.00 0.00 2.37 0.05 
ข้อ 17 2.00 0.00 2.22 1.08 2.17 0.97 1.93 0.82 2.33 0.57 0.27 0.89 

รวม 4.00 0.81 3.41 1.05 3.66 0.92 3.79 0.78 3.33 0.51 1.39 0.23 
H ข้อ 18 4.00 0.00 3.70 0.82 3.75 0.90 3.64 0.84 4.33 0.57 0.42 0.78 

ข้อ 19 5.00 0.00 3.70 0.66 3.64 0.97 3.71 1.43 4.00 1.00 1.08 0.36 

ข้อ 20 4.50 0.70 4.11 0.64 4.08 0.73 4.00 1.17 4.33 0.57 0.29 088 
ข้อ 21 4.00 1.41 3.74 0.90 3.80 0.87 3.43 1.39 4.33 0.57 0.89 0.47 

รวม 4.38 0.74 3.81 0.77 3.82 0.89 3.70 1.22 4.25 0.62 1.73 0.14 
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ตารางที ่38 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างระดับการศึกษา กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้า
เสี่ยงข้อ 2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการท างาน” 

ระดับการศึกษา �̅� น้อยกว่า
อนุปริญญา 

อนุปริญญา ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาโท สูงกว่า 
ปริญญาโท 

น้อยกว่า
อนุปริญญา 

5.00 - 0.01 0.03 0.21 0.11 

อนุปริญญา 3.81 - - 0.27 0.01 0.64 

ปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า 

3.96 - - - 0.03 0.92 

ปริญญาโท 4.36 - - - - 0.41 

สูงกว่า 
ปริญญาโท 

4.00 - - - - - 

  จากตารางที่ 38 ผลการวิเคราะห์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุดกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยงข้อ 2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหา

ขึ้นในการท างาน” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างระดับการศึกษาน้อยกว่าอนุปริญญา และปริญญาโท มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยงมากกว่าอนุปริญญา และปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่39 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างระดับการศึกษา กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการ
คาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่
เพ่ือร่วมงานเพื่อให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” 

ระดับการศึกษา �̅� น้อยกว่า
อนุปริญญา 

อนุปริญญา ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาโท สูงกว่า 
ปริญญาโท 

น้อยกว่า
อนุปริญญา 

5.00 - 0.00 0.02 0.20 0.10 

อนุปริญญา 3.69 - - 0.08 0.00 0.45 

ปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า 

3.93 - - - 0.02 0.86 
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ตารางที่ 39 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างระดับการศึกษา กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการ

คาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่

เพ่ือร่วมงานเพื่อให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” (ต่อ) 

ระดับการศึกษา �̅� น้อยกว่า
อนุปริญญา 

อนุปริญญา ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาโท สูงกว่า 
ปริญญาโท 

ปริญญาโท 4.36 - - - - 0.40 
สูงกว่า 

ปริญญาโท 
4.00 - - - - - 

  จากตารางที่ 39 ผลการวิเคราะห์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุดกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ 

และแนะน าแก่เพ่ือร่วมงานเพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้าง

ระดับการศึกษาน้อยกว่าอนุปริญญา และปริญญาโท มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์

ล่วงหน้ามากกว่าอนุปริญญา และปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่40 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างระดับการศึกษา กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะใน
การจัดการระบบงาน ข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อื่นอยู่เสมอ” 
ระดับการศึกษา �̅� น้อยกว่า

อนุปริญญา 
อนุปริญญา ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 
ปริญญาโท สูงกว่า 

ปริญญาโท 
น้อยกว่า

อนุปริญญา 
4.00 - 0.28 0.80 0.81 0.64 

อนุปริญญา 3.38 - - 0.00 0.07 0.04 

ปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า 

3.86 - - - 0.98 0.29 

ปริญญาโท 3.86 - - - - 0.34 

สูงกว่า 
ปริญญาโท 

4.33 - - - - - 
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  จากตารางที่ 40 ผลการวิเคราะห์ระหว่างระดับการศึกษาสูงสุดกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะในการจัดการระบบงาน ข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็น

ตัวอย่างให้ผู้อื่นอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างระดับการศึกษาอนุปริญญา มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะในการจัดการระบบงานน้อยกว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และน้อยกว่าผู้ที่มีระดับ

การศึกษาสูงกว่าปริญญาโท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  เนื่องจากจ านวนกลุ่มตัวอย่างในระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามี

มากที่สุด และกลุ่มระดับการศึกษาอ่ืนๆมีน้อยมาก จึงไม่สามารถสรุปความสัมพันธ์ของระดับ

การศึกษากับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ได้อย่างน่าเชื่อถือนัก  

 4.3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ด้านต่างๆ 

ตารางที ่41 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
ต่างๆ 

 
แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

ประสบการณ์การท างาน  
f 

 
Sig. ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

N = 72 N = 74 N = 91 N = 62 N = 74 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

A ข้อ 1 4.07 0.64 4.26 0.49 4.09 0.61 4.00 0.83 4.07 0.73 1.45 0.21 
ข้อ 2 3.76 0.66 3.93 0.60 3.97 0.73 4.02 0.78 4.19 0.63 3.68 0.00 

ข้อ 3 3.68 0.69 3.99 0.71 3.75 0.75 3.85 0.72 3.95 0.76 2.32 0.05 
รวม 3.84 0.68 4.06 0.62 3.94 0.71 3.96 0.78 4.07 0.71 4.05 0.00 

B ข้อ 4 3.94 0.80 4.20 0.64 3.97 0.71 4.07 0.72 3.95 0.76 1.72 0.15 

ข้อ 5 4.11 0.83 4.11 0.66 4.16 0.73 4.13 0.71 4.14 0.75 0.05 0.99 
รวม 4.03 0.81 4.18 0.65 4.06 0.73 4.10 0.72 4.04 0.76 1.04 0.38 

C ข้อ 6 4.01 0.61 4.08 0.56 4.21 0.61 4.18 0.69 4.29 0.56 2.36 0.05 

ข้อ 7 4.06 0.57 4.28 0.56 4.26 0.59 4.38 0.58 4.36 0.61 3.35 0.01 
ข้อ 8 3.92 0.86 3.85 0.77 3.97 0.69 4.00 0.77 4.06 0.78 0.73 0.56 

รวม 4.00 0.69 4.07 0.66 4.15 0.64 4.19 0.70 4.24 0.67 4.23 0.00 
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ตารางที่ 41 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่าง 

(ต่อ) 

 
แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

ประสบการณ์การท างาน  
f 

 
Sig. ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

N = 72 N = 74 N = 91 N = 62 N = 74 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

D ข้อ 9 3.97 0.71 4.11 0.58 3.97 0.68 4.13 0.64 4.15 0.54 1.49 0.20 
ข้อ 10 4.07 0.65 4.11 0.53 4.13 0.60 4.13 0.53 4.25 0.57 0.95 0.43 

รวม 4.02 0.68 4.11 0.56 4.05 0.64 4.13 0.58 4.20 0.56 1.95 0.09 

E ข้อ 11 3.74 0.76 3.92 0.65 3.99 0.66 4.00 0.60 4.25 0.66 5.37 0.00 
ข้อ 12 3.78 0.76 3.92 0.65 3.99 0.66 4.00 0.60 4.25 0.66 3.17 0.01 

รวม 3.78 0.77 3.92 0.59 3.91 0.66 3.92 0.69 4.17 0.62 3.17 0.01 

F ข้อ 13 4.18 0.67 4.28 0.60 4.19 0.68 4.25 0.65 4.29 0.59 0.47 0.75 
ข้อ 14 4.00 0.71 4.14 0.58 4.08 0.62 3.98 0.82 4.15 0.70 0.85 0.49 

ข้อ 15 3.56 0.82 3.95 0.77 3.87 0.78 3.90 0.79 3.89 0.74 2.89 0.02 
รวม 4.00 0.71 4.14 0.58 4.08 0.62 3.98 0.82 4.15 0.70 0.85 0.49 

G ข้อ 16 3.45 0.78 3.61 0.88 3.43 0.87 3.50 0.91 3.36 0.73 0.90 0.46 

ข้อ 17 2.16 0.96 2.17 0.91 1.98 0.94 2.23 0.94 2.35 1.06 1.55 0.18 
รวม 3.64 0.89 3.69 0.92 3.72 0.95 3.63 0.93 3.51 0.92 1.22 0.30 

H ข้อ 18 4.00 0.77 3.76 0.85 3.62 0.94 3.76 0.97 3.64 0.84 2.09 0.08 

ข้อ 19 3.97 0.73 3.69 0.91 3.56 1.09 3.73 1.00 3.40 1.00 3.32 0.01 
ข้อ 20 4.25 0.70 4.10 0.61 4.18 0.72 3.90 0.81 3.96 0.81 2.75 0.02 

ข้อ 21 3.97 0.85 3.68 0.84 3.82 0.88 3.72 1.02 3.74 0.90 1.10 0.35 
รวม 4.05 0.77 3.81 0.83 3.80 0.94 3.78 0.95 3.68 0.91 6.31 0.00 
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ตารางที ่42 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมี
ความกล้าเสี่ยง ข้อ 2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการ
ท างาน” 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

�̅� ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี 3.76 - 0.13 0.06 0.03 0.00 
1 – 2 ปี 3.93 - - 0.75 0.66 0.03 

3 – 5 ปี 3.97 - - - 0.66 0.38 

5 – 10 ปี 4.02 - - - - 0.14 
10 ปีขึ้นไป 4.19 - - - - - 

  จากตารางที่ 42 ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การท างานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยง ข้อ 2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหา

ขึ้นในการท างาน” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปี มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยงน้อยกว่าผู้ที่มีประสบการร์การท างาน 5 -10 ปี และ 10 ปีขึ้นไป และผู้ที่ 

มีประสบการร์การท างาน 10 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยงมากกว่า 1 – 2 ปี

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่43 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
รับผิดชอบต่อตนเอง ข้อ 7 “เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไขด้วยตนเอง ก่อนที่จะ
ให้ผู้อื่นมารับผิดชอบ” 
ประสบการณ์การ

ท างาน 
�̅� ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี 4.06 - 0.01 0.03 0.00 0.00 
1 – 2 ปี 4.28 - - 0.78 0.35 0.42 

3 – 5 ปี 4.26 - - - 0.22 0.27 
5 – 10 ปี 4.38 - - - - 0.87 

10 ปีขึ้นไป 4.36 - - - - - 
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  จากตารางที่ 43 ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การท างานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อตนเอง ข้อ 7 “เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไขด้วย

ตนเอง ก่อนที่จะให้ผู้อื่นมารับผิดชอบ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 

ปี มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อตนเองน้อยกว่า 1 -2 ปี และ 3 - 5 ปี และ 5 -10 ปี และ 

10 ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่44 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมี
การคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไข
ก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ” 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

�̅� ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี 3.74 - 0.10 0.01 0.02 0.00 

1 – 2 ปี 3.92 - - 0.51 0.48 0.00 
3 – 5 ปี 3.99 - - - 0.92 0.01 

5 – 10 ปี 4.00 - - - - 0.03 
10 ปีขึ้นไป 4.25 - - - - - 

 จากตารางที่ 44 ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การท างานกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

มีการคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการ

แก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างประสบการณ์การท างาน 10 ปีขึ้นไป มีการ

คาดการณ์ล่วงหน้ามากกว่า 5 -10 ปี และ 3 - 5 ปี และ 1 -2 ปี และต่ ากว่า 1 ปี และประสบการณ์

การท างานต่ ากว่า 1 ปี มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้าน้อยกว่า 10 ปีขึ้นไป และ 5 

-10 ปี และ 3 – 5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และหากเปลี่ยนระดับความเชื่อมั่นจาก

เดิม 95% เป็น 90% ผู้ควบคุมงานก่อสร้างประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปี จะมีการคาดการณ์

ล่วงหน้าน้อยกว่า 1 -2 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.10  
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ตารางที ่45 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมี
การคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน า
แก่เพ่ือร่วมงานเพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

�̅� ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี 3.78 - 0.20 0.21 0.23 0.00 
1 – 2 ปี 3.92 - - 0.93 0.99 0.02 

3 – 5 ปี 3.99 - - - 0.94 0.01 

5 – 10 ปี 4.00 - - - - 0.03 
10 ปีขึ้นไป 4.25 - - - - - 

  จากตารางที่ 45 ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การท างานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ 

และแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้าง

ประสบการณ์การท างาน 10 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้ามากกว่า 5 -

10 ปี และ 3 - 5 ปี และ 1 -2 ปี และต่ ากว่า 1 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่46 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมี
ทักษะในการจัดการระบบงาน ข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อื่น
อยู่เสมอ” 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

�̅� ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี 3.56 - 0.00 0.01 0.01 0.01 
1 – 2 ปี 3.95 - - 0.51 0.74 0.66 

3 – 5 ปี 3.87 - - - 0.77 0.84 

5 – 10 ปี 3.90 - - - - 0.92 
10 ปีขึ้นไป 3.89 - - - - - 
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  จากตารางที่ 46 ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การท างานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะในการจัดการระบบงาน ข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็น

ตัวอย่างให้ผู้อื่นอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปี มีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะในการจัดการระบบงานน้อยกว่า 1 -2 ปี และ 3 - 5 ปี และ 5 -10 ปี และ 10 

ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที ่47 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีต่อ
องค์กร ข้อ 19 “ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขององค์กรท่าน ขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
ท างาน” 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

�̅� ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี 3.97 - 0.08 0.00 0.16 0.00 

1 – 2 ปี 3.69 - - 0.42 0.78 0.08 
3 – 5 ปี 3.56 - - - 0.28 0.30 

5 – 10 ปี 3.73 - - - - 0.05 
10 ปีขึ้นไป 3.40 - - - - - 

  จากตารางที่ 47 ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การท างานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ที่มีต่อองค์กร ข้อ 19 “ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขององค์กรท่าน ขึ้นอยู่กับ

ความสามารถในการท างาน” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปี มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีต่อองค์กรมากกว่า 3 – 5  ปี และ 10 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 

ตารางที ่48 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีต่อ
องค์กร ข้อ 20 “องค์กรของท่านสนับสนุน และส่งเสริมให้ท่านมีความรู้ และความสามารถในการ
ท างาน” 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

�̅� ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี 4.25 - 0.22 0.54 0.00 0.01 

1 – 2 ปี 4.10 - - 0.48 0.12 0.25 
3 – 5 ปี 4.18 - - - 0.02 0.05 

5 – 10 ปี 3.90 - - - - 0.65 
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ตารางที่ 48 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างประสบการณ์การท างาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีต่อ
องค์กร ข้อ 20 “องค์กรของท่านสนับสนุน และส่งเสริมให้ท่านมีความรู้ และความสามารถในการ
ท างาน” (ต่อ) 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

�̅� ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 5 ปี 5 – 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

10 ปีขึ้นไป 3.96 - - - - - 
  จากตารางที่ 48 ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การท างานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ที่มีต่อองค์กร ข้อ 20 “องค์กรของท่านสนับสนุน และส่งเสริมให้ท่านมีความรู้ และ

ความสามารถในการท างาน” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปี มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีต่อองค์กรมากกว่า 5 – 10  ปี และ 10 ปีขึ้นไป และ 3 – 5 ปี มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ที่มีต่อองค์กรมากกว่า 5 – 10  ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  จากข้อสรุปข้างต้นพบว่าปัจจัยด้านประสบการณการท างานกับปัจจัยด้านอายุมี

ความสอดคล้องกัน โดยประสบการณ์ต่ ากว่า 1 ปีจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ต่ ากว่า และประสบการณ์

มากกว่า 10 ปีจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่า และพบว่ากลุ่มประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปีมี

ความคิดเห็นต่อองค์กรที่สูงกว่าเกือบทุกกลุ่มอายุ เนื่องจากบริษัทมีการอบบรมกลุ่มประสบการณ์การ

ท างานต่ ากว่า 1 ปีอย่างสม่ าเสมอ แต่ยังไม่สามารถท าให้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานกลุ่ม

ประสบการณ์นี้มากขึ้นเท่ากับกลุ่มอ่ืนๆได้ 

 4.3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ด้านต่างๆ 

ตารางที่ 49 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
ต่างๆ   

 
แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน  
f 

 
Sig. Area 

Manager 
Project 
Manager 

Deputy 
Manager 

Senior 
Chief 

Chief Asst. Chief Staff 

N = 8 N = 10 N = 18 N = 38 N = 38 N = 90 N = 171 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 
A ข้อ 1 4.63 0.74 4.30 0.48 3.94 0.65 4.14 0.78 3.97 0.85 4.10 0.65 4.10 0.59 1.39 0.21 

ข้อ 2 4.00 1.19 4.40 0.69 4.24 0.75 4.38 0.59 4.05 0.73 3.97 0.71 3.82 0.61 4.94 0.00 
ข้อ 3 4.50 0.53 4.30 0.82 3.94 0.65 3.97 0.79 3.89 0.72 3.78 0.77 3.76 0.69 2.48 0.02 

รวม 4.38 0.87 4.33 0.66 4.04 0.69 4.16 0.74 3.97 0.77 3.95 0.72 3.89 0.65 5.22 0.00 
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ตารางที่ 49 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
ต่างๆ (ต่อ) 

 
แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน  
f 

 
Sig. Area 

Manager 
Project 
Manager 

Deputy 
Manager 

Senior 
Chief 

Chief Asst. Chief Staff 

N = 8 N = 10 N = 18 N = 38 N = 38 N = 90 N = 171 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 
B ข้อ 4 4.25 0.88 4.30 0.67 4.00 0.70 4.03 0.79 3.84 0.82 4.08 0.67 4.01 0.72 0.85 0.53 

ข้อ 5 4.13 0.83 4.30 0.67 4.29 0.58 4.19 0.84 4.13 0.81 4.10 0.63 4.13 0.76 0.27 0.94 
รวม 4.19 0.83 4.30 0.65 4.15 0.65 4.11 0.82 3.99 0.82 4.09 0.65 4.07 0.75 0.63 0.70 

C ข้อ 6 4.25 0.70 4.30 0.48 4.18 0.52 4.30 0.66 4.11 0.51 4.17 0.64 4.11 0.62 0.76 0.59 
ข้อ 7 4.00 0.75 4.70 0.48 4.24 0.56 4.43 0.64 4.41 0.55 4.19 0.63 4.22 0.55 2.43 0.02 

ข้อ 8 4.38 0.51 4.70 0.48 4.12 0.69 4.30 0.70 3.86 0.78 3.73 0.76 3.94 0.77 4.83 0.00 
รวม 4.21 0.65 4.57 0.50 4.18 0.59 4.35 0.66 4.13 0.66 4.03 0.71 4.09 0.66 5.49 0.00 

D ข้อ 9 3.88 0.99 4.20 0.63 4.29 0.58 4.24 0.64 4.16 0.72 4.01 0.59 4.00 0.62 1.57 0.15 

ข้อ 10 4.00 0.92 4.20 0.63 4.18 0.52 4.22 0.75 4.22 0.53 4.10 0.49 4.12 0.59 0.39 0.87 
รวม 3.94 0.92 4.20 0.61 4.24 0.55 4.23 0.69 4.19 0.63 4.06 0.54 4.06 0.61 1.73 0.10 

E ข้อ 11 3.88 0.64 4.60 0.51 4.47 0.62 4.22 0.75 4.08 0.59 3.92 0.69 3.85 0.66 5.01 0.00 

ข้อ 12 4.00 0.92 4.20 0.63 4.12 0.78 4.16 0.68 4.11 0.61 3.90 0.67 3.83 0.66 2.26 0.03 
รวม 3.94 0.77 4.40 0.59 4.29 0.71 4.19 0.71 4.09 0.60 3.91 0.67 3.84 0.66 6.65 0.00 

F ข้อ 13 4.38 0.91 4.60 0.51 4.59 0.50 4.24 0.68 4.27 0.56 4.16 0.65 4.21 0.64 1.77 0.10 
ข้อ 14 4.13 0.99 4.50 0.52 4.06 0.82 4.08 0.75 4.11 0.90 4.08 0.60 4.04 0.63 0.75 0.60 
ข้อ 15 4.13 0.99 4.40 0.51 4.12 0.48 4.16 0.86 3.89 0.84 3.80 0.75 3.69 0.77 3.65 0.00 

รวม 4.25 0.93 4.55 0.51 4.32 0.72 4.16 0.72 4.19 0.75 4.12 0.62 4.12 0.64 1.85 0.08 
G ข้อ 16 3.63 1.06 3.60 0.69 3.50 0.51 3.69 0.82 3.39 0.85 3.33 0.85 3.49 0.86 1.01 0.41 

ข้อ 17 2.38 1.30 2.10 1.19 2.25 0.93 2.17 0.97 2.34 1.16 2.12 0.85 2.14 0.96 0.34 0.91 
รวม 3.63 1.14 3.75 0.96 3.63 0.75 3.76 0.89 3.53 1.02 3.60 0.89 3.66 0.94 0.53 0.78 

H ข้อ 18 4.25 0.46 3.60 1.07 3.56 0.89 4.06 0.82 3.68 0.96 3.59 0.89 3.78 0.86 1.83 0.09 
ข้อ 19 4.25 0.70 3.60 0.84 3.50 1.03 3.89 0.97 3.42 1.10 3.52 0.99 3.73 0.94 1.75 0.10 

ข้อ 20 4.13 1.35 3.80 0.63 4.00 0.96 4.17 0.81 3.92 0.91 4.09 0.70 4.13 0.64 0.76 0.59 
ข้อ 21 4.00 1.41 3.80 0.78 3.44 1.09 4.03 1.00 3.63 0.85 3.67 0.90 3.86 0.83 1.49 0.18 

รวม 4.16 1.01 3.70 0.82 3.63 1.00 4.03 0.90 3.66 0.96 3.72 0.90 3.87 0.84 4.73 0.00 
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ตารางที่ 50 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ด้านมีความกล้าเสี่ยง ข้อ 2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นใน
การท างาน” 

ต าแหน่ง
หน้าท่ีใน
หน่วยงาน 

�̅� Area 
Manager 

Project 
Manager 

Deputy 
Manager 

Senior 
Chief 

Chief Asst. 
Chief 

Staff 

Area 
Manager 

4.00 - 0.21 0.41 0.15 0.84 0.89 0.45 

Project 
Manager 

4.40 - - 0.54 0.92 0.14 0.05 0.00 

Deputy 
Manager 

4.24 - - - 0.47 0.35 0.13 0.01 

Senior 
Chief 

4.38 - - - - 0.03 0.00 0.00 

Chief 4.05 - - - - - 0.51 0.05 
Asst. 
Chief 

3.97 - - - - - - 0.08 

Staff 3.82 - - - - - - - 

  จากตารางที่ 50 ผลการวิเคราะห์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยง ข้อ 2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหา

ขึ้นในการท างาน” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างต าแหน่ง Senior Chief มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมี

ความกล้าเสี่ยงมากกว่า Chief และ Asst. Chief และ Staff ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 โดยในต าแหน่งข้างต้นนี้อยู่ในฝ่ายปฏิบัติการหน้างาน ซึ่งมักจะเกิดปัญหาในการก่อสร้าง

หน้างานอยู่บ่อยครั้ง จึงควรที่จะเพ่ิมศักยภาพในการท างานของบุคลากรกลุ่มนี้เพ่ือที่จะสามารถแก้ไข

ปัญหาเมื่อเกิดข้ึนได้ ซึ่งเป็นไปตามลักษณะขององค์กรก่อสร้างทั่วไปที่มีระดับขั้นต าแหน่งที่เก่ียวข้อง

กับอ านาจการตัดสินใจเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
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ตารางที่ 51 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
มีความกล้าเสี่ยง ข้อ 3 “ท่านกล้าทีจ่ะท างานที่เร่งด่วน แม้ว่าท่านจะเห็นว่างานนั้นไม่สามารถควบคุม
เวลา ให้เสร็จทันตามก าหนดได้” 

ต าแหน่ง
หน้าท่ีใน
หน่วยงาน 

�̅� Area 
Manager 

Project 
Manager 

Deputy 
Manager 

Senior 
Chief 

Chief Asst. Chief Staff 

Area 
Manager 

4.50 - 0.56 0.07 0.06 0.03 0.00 0.00 

Project 
Manager 

4.30 - - 0.21 0.20 0.11 0.03 0.24 

Deputy 
Manager 

3.94 - - - 0.88 0.82 0.39 0.33 

Senior 
Chief 

3.97 - - - - 0.64 0.17 0.11 

Chief 3.89 - - - - - 0.40 0.31 
Asst. 
Chief 

3.78 - - - - - - 0.86 

Staff 3.76 - - - - - - - 

  จากตารางที่ 51 ผลการวิเคราะห์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยง ข้อ 3 “ท่านกล้าที่จะท างานที่เร่งด่วน แม้ว่าท่านจะเห็นว่างานนั้นไม่

สามารถควบคุมเวลา ให้เสร็จทันตามก าหนดได้” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างต าแหน่ง Area 

Manager มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยงมากกว่า Chief และ Asst. Chief และ Staff 
และ Project Manager มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้าเสี่ยงมากกว่า Asst. Chief อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 52 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
รับผิดชอบต่อตนเอง ข้อ 7  “เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไขด้วยตนเองก่อนที่จะ
ให้ผู้อื่นมารับผิดชอบ” 

ต าแหน่ง
หน้าท่ีใน
หน่วยงาน 

�̅� Area 
Manager 

Project 
Manager 

Deputy 
Manager 

Senior 
Chief 

Chief Asst. Chief Staff 

Area 
Manager 

4.00 - 0.12 0.35 0.60 0.77 0.38 0.29 

Project 
Manager 

4.70 - - 0.48 0.20 0.16 0.00 0.01 

Deputy 
Manager 

4.24 - - - 0.25 0.32 0.76 0.94 

Senior 
Chief 

4.43 - - - - 0.84 0.03 0.05 

Chief 4.41 - - - - - 0.06 0.09 
Asst. 
Chief 

4.19 - - - - - - 0.63 

Staff 4.22 - - - - - - - 

  จากตารางที่ 52 ผลการวิเคราะห์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อตนเอง ข้อ 7 “เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไขด้วย

ตนเองก่อนที่จะให้ผู้อ่ืนมารับผิดชอบ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างต าแหน่ง Area Manager มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีความรับผิดชอบต่อตนเองมากกว่า Asst. Chief และ Staff และ Senior 

Chief มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีความรับผิดชอบต่อตนเองมากกว่า Asst. Chief อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางที่ 53 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
รับผิดชอบต่อตนเอง ข้อ 8 “ท่านมักจะมาท างานตรงต่อเวลาเสมอ เพื่อเป็นตัวอย่างให้แก่เพ่ือน
ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา” 

ต าแหน่ง
หน้าท่ีใน
หน่วยงาน 

�̅� Area 
Manager 

Project 
Manager 

Deputy 
Manager 

Senior 
Chief 

Chief Asst. Chief Staff 

Area 
Manager 

4.38 - 0.36 0.42 0.79 0.08 0.02 0.11 

Project 
Manager 

4.70 - - 0.05 0.13 0.00 0.00 0.00 

Deputy 
Manager 

4.12 - - - 0.41 0.25 0.05 0.35 

Senior 
Chief 

4.30 - - - - 0.01 0.00 0.01 

Chief 3.86 - - - - - 0.37 0.58 
Asst. 
Chief 

3.73 - - - - - - 0.03 

Staff 3.94 - - - - - - - 

  จากตารางที่ 53 ผลการวิเคราะห์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อตนเอง ข้อ 8 “ท่านมักจะมาท างานตรงต่อเวลาเสมอ เพื่อเป็นตัวอย่างให้แก่

เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างต าแหน่ง Project Manager และ 

Senior Chief มีความรับผิดชอบต่อตนเองสูงกว่า Chief, Asst. Chief และ Staff อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่เป็นที่น่าสนใจว่า Deputy Manager มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อ

ตนเอง และเป็นตัวอย่างให้แก่เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่สูงกว่าแบบไม่มีนัยส าคัญ อาจ

เนื่องจากเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีลักษณะงานที่ไม่ได้อยู่ประจ าตามสถานที่อย่างชัดเจน ในบางครั้งต้อง

อยู่ที่ออฟฟิศเพ่ือประชุมหรือรับค าสั่งจากต าแหน่ง Project Manager หรือในบางครั้งจะต้องไปดูหน้า

งานเพ่ือตรวจสอบงานก่อสร้าง หรือตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา  
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ตารางที่ 54 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
มีการคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการ
แก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ” 

ต าแหน่ง
หน้าท่ีใน
หน่วยงาน 

�̅� Area 
Manager 

Project 
Manager 

Deputy 
Manager 

Senior 
Chief 

Chief Asst. Chief Staff 

Area 
Manager 

3.88 - 0.02 0.39 0.19 0.43 0.84 0.92 

Project 
Manager 

4.60 - - 0.62 0.10 0.03 0.00 0.00 

Deputy 
Manager 

4.47 - - - 0.19 0.04 0.00 0.00 

Senior 
Chief 

4.22 - - - - 0.38 0.02 0.00 

  Chief 4.08 - - - - - 0.22 0.06 
Asst. 
Chief 

3.92 - - - - - - 0.42 

Staff 3.85 - - - - - - - 

  จากตารางที่ 54 ผลการวิเคราะห์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทาง

ในการแก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างต าแหน่ง Project Manager และ 

Deputy Manager มีการคาดการณ์สูงกว่า Chief และ Asst. Chief และ Staff อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 55 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
มีการคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และ
แนะน าแก่เพ่ือร่วมงานเพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” 

ต าแหน่ง
หน้าท่ีใน
หน่วยงาน 

�̅� Area 
Manager 

Project 
Manager 

Deputy 
Manager 

Senior 
Chief 

Chief Asst. Chief Staff 

Area 
Manager 

4.00 - 0.53 0.68 0.53 0.68 0.68 0.49 

Project 
Manager 

4.20 - - 0.75 0.87 0.70 0.18 0.09 

Deputy 
Manager 

4.12 - - - 0.82 0.96 0.22 0.09 

Senior 
Chief 

4.16 - - - - 0.73 0.47 0.00 

Chief 4.11 - - - - - 0.11 0.02 
Asst. 
Chief 

3.90 - - - - - - 0.45 

Staff 3.83 - - - - - - - 

 จากตารางที่ 55 ผลการวิเคราะห์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และ

แนะน าแก่เพ่ือร่วมงานเพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้าง

ต าแหน่ง Staff มีการคาดการณ์ล่วงหน้าต่ ากว่า Senior Chief และ Chief อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 56 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
มีทักษะในการจัดการระบบงาน ข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้
ผู้อื่นอยู่เสมอ” 

ต าแหน่ง
หน้าท่ีใน
หน่วยงาน 

�̅� Area 
Manager 

Project 
Manager 

Deputy 
Manager 

Senior 
Chief 

Chief Asst. Chief Staff 

Area 
Manager 

4.13 - 0.45 0.98 0.90 0.44 0.25 0.11 

Project 
Manager 

4.40 - - 0.36 0.38 0.06 0.02 0.00 

Deputy 
Manager 

4.12 - - - 0.84 0.32 0.12 0.02 

Senior 
Chief 

4.16 - - - - 0.13 0.01 0.00 

Chief 3.89 - - - - - 0.54 0.14 
Asst. 
Chief 

3.80 - - - - - - 0.26 

Staff 3.69 - - - - - - - 

 จากตารางที่ 56 ผลการวิเคราะห์ระหว่างต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ด้านมีทักษะในการจัดการระบบงาน ข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่าง

ให้ผู้อื่นอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างต าแหน่ง Project Manager และ Senior Chief มี

ทักษะในการจัดการระบบงานสูงกว่าต าแหน่ง Asst. Chief และ Staff อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ตามล าดับ  

 จากข้อสรุปข้างต้นพบว่า ต าแหน่งในสายบริกหารงาน และต าแหน่งที่สูงกว่า จะมีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ที่สูงกว่าต าแหน่งในระดับปฏิบัติการ แต่ต าแหน่งในระดับปฏิบัติการจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่

น้อยกว่าต าแหน่งที่สูงกว่าในบางข้อ ดังนั้นจึงควรส่งเสริมและพลักดันให้ต าแหน่งหน้าที่มีความ

สอดคล้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

 4.3.7 ความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงาน

ก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ได้ท าการศึกษา ในการตอบแบบสอบถามด้านต่างๆ 
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ตารางที่ 57 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

 
แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

รายได้ต่อเดือน  
f 

 
Sig. ต่ ากว่าหรือ

เทียบเท่า 
20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 – 
50,000 บาท 

สูงกว่า 
50,000 
บาท 

N = 21 N = 144 N = 99 N = 49 N = 60 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

A ข้อ 1 4.15 0.74 4.12 0.62 4.15 0.59 4.00 0.70 4.03 0.81 0.61 0.64 

ข้อ 2 3.70 0.73 3.82 0.68 4.05 0.69 4.02 0.62 4.26 0.66 5.45 0.00 
ข้อ 3 3.70 0.86 3.80 0.72 3.84 0.72 3.92 0.78 3.93 0.72 0.66 0.61 

รวม 3.85 0.79 3.91 0.69 4.01 0.68 3.98 0.70 4.07 0.74 2.36 0.05 

B ข้อ 4 3.95 0.68 4.03 0.79 4.06 0.66 3.90 0.65 4.05 0.78 0.50 0.73 
ข้อ 5 4.05 0.94 4.08 0.80 4.25 0.67 4.14 0.64 4.12 0.65 0.86 0.48 

รวม 4.00 0.81 4.06 0.79 4.16 0.67 4.02 0.65 4.09 0.71 0.86 0.48 

C ข้อ 6 3.85 0.48 4.10 0.63 4.28 0.65 4.12 0.52 4.23 0.56 2.89 0.02 
ข้อ 7 4.00 0.56 4.22 0.58 4.29 0.64 4.33 0.55 4.35 0.55 1.66 0.15 

ข้อ 8 3.50 1.00 3.99 0.76 3.98 0.76 3.78 0.77 4.14 0.69 3.36 0.01 
รวม 3.78 0.73 4.10 0.67 4.19 0.70 4.07 0.66 4.24 0.61 6.02 0.00 

D ข้อ 9 3.90 0.44 4.03 0.68 4.04 0.63 4.16 0.55 4.14 0.66 0.96 0.42 

ข้อ 10 4.00 0.56 4.12 0.59 4.18 0.61 4.08 0.44 4.21 0.61 0.78 0.53 
รวม 3.95 0.50 4.07 0.64 4.11 0.62 4.12 0.50 4.18 0.64 1.20 0.30 

E ข้อ 11 3.70 0.65 3.86 0.71 3.96 0.69 4.12 0.56 4.28 0.62 5.36 0.00 

ข้อ 12 3.70 0.73 3.84 0.67 3.98 0.70 4.12 0.60 4.04 0.65 2.70 0.03 
รวม 3.70 0.68 3.85 0.69 3.97 0.69 4.12 0.57 4.16 0.64 7.28 0.00 

F ข้อ 13 4.15 0.67 4.21 0.68 4.22 0.64 4.18 0.63 4.40 0.53 1.20 0.30 
ข้อ 14 3.95 0.68 4.06 0.69 4.09 0.60 4.08 0.67 4.11 0.81 0.21 0.92 

ข้อ 15 3.30 0.86 3.74 0.80 3.89 0.79 4.00 0.64 4.00 0.75 4.19 0.00 
รวม 3.80 0.81 4.00 0.75 4.07 0.69 4.09 0.65 4.17 0.72 3.50 0.00 
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ตารางที่ 57 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (ต่อ) 

 
แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

รายได้ต่อเดือน  
f 

 
Sig. ต่ ากว่าหรือ

เทียบเท่า 
20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 – 
50,000 บาท 

สูงกว่า 
50,000 
บาท 

N = 21 N = 144 N = 99 N = 49 N = 60 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 
G ข้อ 16 3.26 0.99 3.45 0.87 3.57 0.89 3.44 0.71 3.43 0.71 0.72 0.57 

ข้อ 17 1.95 0.78 2.15 0.93 2.17 1.04 2.08 0.87 2.34 1.06 0.78 0.53 
รวม 3.66 0.96 3.63 0.93 3.70 0.98 3.68 0.82 3.54 0.90 0.53 0.71 

H ข้อ 18 3.95 0.70 3.73 0.91 3.76 0.92 3.79 0.75 3.66 0.94 0.40 0.80 

ข้อ 19 4.05 0.70 3.74 0.94 3.60 1.05 3.56 0.96 3.50 1.00 1.60 0.17 
ข้อ 20 4.26 0.45 4.17 0.65 4.04 0.79 3.96 0.74 4.02 0.90 1.26 0.28 

ข้อ 21 4.00 0.88 3.88 0.84 3.80 0.97 3.52 0.87 3.70 0.91 1.85 0.11 
รวม 4.07 0.69 3.88 0.86 3.80 0.95 3.71 0.85 3.72 0.95 3.64 0.00 

ตารางที่ 58 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีความกล้า
เสี่ยงข้อ 2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการท างาน” 

รายได้ต่อเดือน �̅� ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 – 
50,000 
บาท 

สูงกว่า 
50,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 
20,000 บาท 

3.70 - 0.44 0.03 0.07 0.00 

20,001 – 30,000 
บาท 

3.82 - - 0.01 0.08 0.00 

30,001 – 40,000 
บาท 

4.05 - - - 0.80 0.07 

40,001 – 50,000 
บาท 

4.02 - - - - 0.07 

สูงกว่า 50,000 บาท 4.26 - - - - - 
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  จากตารางที่ 58 ผลการวิเคราะห์ระหว่างรายได้ต่อเดือนกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

มีความกล้าเสี่ยง ข้อ 2 “ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในการ

ท างาน” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างรายได้ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท และ 20,001 – 

30,000 บาท มีความกล้าเสี่ยงน้อยกว่า 30,001 – 40,000 บาท และ สูงกว่า 50,000 บาท อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และหากเปลี่ยนระดับความเชื่อมั่นจากเดิม 95% เป็น 90% ผู้ควบคุม

งานก่อสร้างรายได้ต่อเดือนสูงกว่า 50,000 บาทจะมีความกล้าเสี่ยงมากกว่าทุกช่วงของรายได้ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.10  

ตารางที่ 59 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อ
ตนเอง ข้อ 6 “ท่านสามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายได้ เพราะท่านมีความรับผิดชอบต่อตนเอง”  

รายได้ต่อเดือน �̅� ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 – 
50,000 
บาท 

สูงกว่า 
50,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 
20,000 บาท 

3.85 - 0.08 0.00 0.09 0.17 

20,001 – 30,000 
บาท 

4.10 - - 0.02 0.80 0.17 

30,001 – 40,000 
บาท 

4.28 - - - 0.13 0.58 

40,001 – 50,000 
บาท 

4.12 - - - - 0.37 

สูงกว่า 50,000 บาท 4.23 - - - - - 

  จากตารางที่ 59 ผลการวิเคราะห์ระหว่างรายได้ต่อเดือนกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

รับผิดชอบต่อตนเอง ข้อ 6 “ท่านสามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายได้ เพราะท่านมีความ

รับผิดชอบต่อตนเอง” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างรายได้ 30,001 – 40,000 บาท มีความรับผิดชอบ

ต่อตนเองสูงกว่า 20,001 – 30,000 บาท และต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางที่ 60 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อ
ตนเอง ข้อ 8 “ท่านมักจะมาท างานตรงต่อเวลาเสมอเพ่ือเป็นตัวอย่างให้แก่เพ่ือนร่วมงาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

รายได้ต่อ
เดือน 

�̅� ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 – 
50,000 บาท 

สูงกว่า 
50,000 บาท 

ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

3.50 - 0.00 0.01 0.17 0.00 

20,001 – 
30,000 บาท 

3.99 - - 0.89 0.08 0.22 

30,001 – 
40,000 บาท 

3.98 - - - 0.13 0.21 

40,001 – 
50,000 บาท 

3.78 - - - - 0.01 

สูงกว่า 
50,000 บาท 

4.14 - - - - - 

  จากตารางที่ 60 ผลการวิเคราะห์ระหว่างรายได้ต่อเดือนกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

รับผิดชอบต่อตนเอง ข้อ 8 “ท่านมักจะมาท างานตรงต่อเวลาเสมอเพ่ือเป็นตัวอย่างให้แก่เพ่ือน

ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างรายไดต้่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท 

มีความรับผิดชอบต่อตนเองต่ ากว่า 20,001 – 30,000 บาท และ 30,001 – 40,000 บาท และสูงกว่า 

50,000 บาท และ 40,001 – 50,000 บาท มีความรับผิดชอบต่อตนเองต่ ากว่าสูงกว่า 50,000 บาท 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 61 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการ
คาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อน
เริ่มท างานอยู่เสมอ” 

รายได้ต่อ
เดือน 

�̅� ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 – 
50,000 บาท 

สูงกว่า 
50,000 บาท 

ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

3.70 - 0.32 0.11 0.19 0.00 

20,001 – 
30,000 บาท 

3.86 - - 0.26 0.02 0.00 

30,001 – 
40,000 บาท 

3.96 - - - 0.16 0.00 

40,001 – 
50,000 บาท 

4.12 - - - - 0.23 

สูงกว่า 
50,000 บาท 

4.28 - - - - - 

  จากตารางที่ 61 ผลการวิเคราะห์ระหว่างรายได้ต่อเดือนกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

มีการคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 11 “ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการ

แก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างรายไดสู้งกว่า 50,000 บาท มีการ

คาดการณ์ล่วงหน้าสูงกว่าต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท และ 20,001 – 30,000 บาท และ 

30,001 – 40,000 บาท และ 40,001 – 50,000 บาท มีการคาดการณ์ล่วงหน้าสูงกว่า 20,001 – 

30,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 62 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการ
คาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่
เพ่ือร่วมงานเพื่อให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” 

รายได้ต่อ
เดือน 

�̅� ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 – 
50,000 บาท 

สูงกว่า 
50,000 บาท 

ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

3.70 - 0.38 0.09 0.01 0.05 

20,001 – 
30,000 บาท 

3.84 - - 0.11 0.01 0.06 

30,001 – 
40,000 บาท 

3.98 - - - 0.22 0.62 

40,001 – 
50,000 บาท 

4.12 - - - - 0.50 

สูงกว่า 
50,000 บาท 

4.04 - - - - - 

  จากตารางที่ 62 ผลการวิเคราะห์ระหว่างรายได้ต่อเดือนกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

มีการคาดการณ์ล่วงหน้า ข้อ 12 “ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และ

แนะน าแก่เพ่ือร่วมงานเพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างรายได ้

40,001 – 50,000 บาท มีการคาดการณ์ล่วงหน้าสูงกว่ารายได้ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท 

และ 20,001 – 30,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 63 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างรายได้ต่อเดือน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะใน
การจัดการระบบงาน ข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อื่นอยู่เสมอ” 

รายได้ต่อ
เดือน 

�̅� ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 – 
50,000 บาท 

สูงกว่า 
50,000 บาท 

ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 

20,000 บาท 

3.30 - 0.01 0.00 0.00 0.00 

20,001 – 
30,000 บาท 

3.74 - - 0.14 0.04 0.03 

30,001 – 
40,000 บาท 

3.89 - - - 0.41 0.39 

40,001 – 
50,000 บาท 

4.00 - - - - 1.00 

สูงกว่า 
50,000 บาท 

4.00 - - - - - 

  จากตารางที่ 63 ผลการวิเคราะห์ระหว่างรายได้ต่อเดือนกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน

มีทักษะในการจัดการระบบงาน ข้อ 15 “ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้

ผู้อื่นอยู่เสมอ” พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างรายได้ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท มีทักษะในการ

จัดการระบบงานต่ ากว่า 20,001 – 30,000 บาท และ 30,001 – 40,000 บาท และ 40,001 – 

50,000 บาท และสูงกว่า 50,000 บาท และ 20,001 – 30,000 บาท มีทักษะในการจัดการระบบงาน

ต่ ากว่า 40,001 – 50,000 บาท และสูงกว่า 50,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากข้อสรุปข้างต้นพบว่า ระดับรายได้ต่อเดือนสูง จะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่สูงกว่าระดับ

รายได้ต่อเดือนที่ต่ ากว่าในบางข้ออย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งระดับรายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับต าแหน่ง

งานดังแสดงในตารางที่ 64 ดังนั้นจึงควรส่งเสริมและพลักดันให้บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนสูงมี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่สอดคล้องกับรายได้ต่อเดือน 

ตารางที่ 64 แสดงเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่ง กับรายได้ต่อเดือน 
ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

รายได้ต่อเดือน 

ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 
20,000 
บาท 

20,001-
30,000 
บาท 

30,001-
40,000 
บาท 

40,001-
50,000 
บาท 

สูงกว่า 
50,000 
บาท 

Area 
Manager 

8 12.50 25.00 50.00 0.00 12.50 

Project 
Manager 

10 0.00 0.00 0.00 0.00 100.00 

Deputy 
Manager 

18 0.00 0.00 5.56 11.11 83.33 

Senior 
Chief 

38 0.00 7.89 23.68 18.42 50.00 

Chief 38 2.63 5.26 13.16 50.00 28.95 

Asst. Chief 90 2.22 35.56 36.67 21.11 4.44 
Staff 171 9.94 61.40 27.49 1.17 0.00 
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 4.3.8 ความสัมพันธ์ระหว่างมีใบประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม หรือสถาปัตยกรรม 

กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 

ตารางที่ 65 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างมีใบประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม หรือสถาปัตยกรรม 
กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ 

 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

มีใบประกอบวิชาชีพวิศวกร
ควบคุม หรือสถาปัตยกรรม 

 
t 

 
Sig. 

มี ไม่มี 

N = 272 N = 97 

�̅� S.D. �̅� S.D. 

A 1. ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะท างานที่ท้าทาย แปลกใหม่ 
หรืองานที่ท่านไม่เคยมีประสบการณ์การท ามาก่อน 

4.14 0.67 4.00 0.65 1.77 0.07 

2. ท่านมีความกล้าเสี่ยงที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เมื่อ
เกิดปัญหาขึ้นในการท างาน 

4.01 0.69 3.85 0.71 1.95 0.05 

3. ท่านกล้าที่จะท างานที่เร่งด่วน แม้ว่าท่านจะเห็นว่างาน
นั้นไม่สามารถควบคุมเวลา ให้เสร็จทันตามก าหนดได้ 

3.89 0.71 3.69 0.80 2.21 0.02 

รวม 4.01 0.69 3.85 0.73 3.40 0.00 

B 4. ท่านมีความมุ่งมั่นขยันขันแข็งในการศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามาใช้พัฒนาความสมารถในการ
ท างานของท่าน 

4.09 0.72 3.84 0.73 2.83 0.00 

5. ท่านชอบที่จะท างานให้เสร็จก่อนระยะเวลาที่ก าหนด 
เพ่ือที่จะมีเวลาในการตรวจสอบ และป้องกันข้อผิดพลาดที่
อาจจะเกิดข้ึน 

4.19 0.69 4.00 0.83 2.20 0.02 

รวม 4.14 0.71 3.92 0.78 3.55 0.00 

C 6. ท่านสามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายได้ เพราะ
ท่านมีความรับผิดชอบต่อตนเอง 

4.17 0.61 4.13 0.62 0.62 0.53 

7. เมื่อท่านรู้ว่าท างานผิดพลาด ท่านจะรีบหาทางแก้ไข
ด้วยตนเองก่อนที่จะให้ผู้อื่นมารับผิดชอบ 

4.30 0.59 4.16 0.58 2.05 0.04 

8. ท่านมักจะมาท างานตรงต่อเวลาเสมอ 
เพ่ือเป็นตัวอย่างให้แก่เพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.94 0.77 3.98 0.79 -0.37 0.70 

รวม 4.14 0.68 4.09 0.67 1.11 0.26 
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ตารางที่ 65 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างมีใบประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม หรือสถาปัตยกรรม 

กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ (ต่อ) 

 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

มีใบประกอบวิชาชีพวิศวกร
ควบคุม หรือสถาปัตยกรรม 

 
t 

 
Sig. 

มี ไม่มี 

N = 272 N = 97 

�̅� S.D. �̅� S.D. 
D 9. ท่านต้องการทราบ และติดตามผลการปฏิบัติงาน 

หรือผลการตัดสินใจของท่านเสมอ เพ่ือเป็นแนวทางใน
การพัฒนา หรือใช้ปฏิบัติต่อไป 

4.09 0.66 3.98 0.56 1.44 0.15 

10. เมื่อทราบว่าผลการตัดสินใจของท่านนั้นผิดพลาด 
ท่านมักจะหาทางแก้ไขอยู่เสมอ 

4.17 0.60 4.04 0.52 1.86 0.06 

รวม 4.13 0.63 4.01 0.54 2.31 0.02 
E 11. ท่านมักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหา

แนวทางในการแก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ 
4.01 0.68 3.88 0.72 1.69 0.09 

12. ท่านจะน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามา
ปฏิบัติ และแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้สามารถ
ด าเนินงานได้อย่างราบรื่น 

3.97 0.68 3.84 0.68 1.56 0.11 

รวม 3.99 0.68 3.86 0.70 2.30 0.02 

F 13. ท่านมีความสุขเม่ือได้ร่วมท างานกับองค์กรที่มี
ความสามารถในการจัดระบบงานที่ดี เพราะท าให้
สามารถท างานได้อย่างมีระบบ 

4.24 0.64 4.22 0.65 0.29 0.76 

14. เมื่อเกิดปัญหาต่างๆขึ้นท่านจะประชุมเพ่ือหารือ 
และติดตามกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือหาต้นตอของปัญหา 

4.11 0.68 3.97 0.70 1.70 0.08 

15. ท่านชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็น
ตัวอย่างให้ผู้อื่นอยู่เสมอ 

3.92 0.78 3.57 0.75 3.73 0.00 

รวม 4.09 0.71 3.92 0.74 3.39 0.00 
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ตารางที่ 65 แสดงความสัมพันธ์รายคู่ระหว่างมีใบประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม หรือสถาปัตยกรรม 

กับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ (ต่อ) 

 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

มีใบประกอบวิชาชีพวิศวกร
ควบคุม หรือสถาปัตยกรรม 

 
t 

 
Sig. 

มี ไม่มี 

N = 272 N = 97 

�̅� S.D. �̅� S.D. 
G 16. ท่านชอบการแข่งขัน เพราะท าให้งานที่ออกมามีการ

พัฒนาคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
3.52 0.84 3.28 0.80 2.42 0.01 

17. ท่านคิดว่าการแข่งขันในที่ท างานจะท าให้เกิด
ความเครียดและเกิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่ดี 

2.20 0.99 2.08 0.90 1.06 0.28 

รวม 3.65 0.93 3.60 0.91 0.65 0.51 

H 18. องค์กรของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคนในการ
น าเสนอผลงาน 

3.74 0.92 3.76 0.78 -0.13 0.89 

19. ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขององค์กร
ท่านขึ้นอยู่กับความสามารถในการท างาน 

3.63 1.01 3.72 0.86 -0.73 0.46 

20. องค์กรของท่านสนับสนุน และส่งเสริมให้ท่านมี
ความรู้ และความสามารถในการท างาน 

4.06 0.75 4.18 0.71 -1.33 0.18 

21. ท่านมีความสุขท่ีได้อยู่ในองค์กร เพราะองค์กรของ
ท่านคอยส่งเสริมและสนับสนุนทั้งท่านและครอบครัว ให้
มีความม่ันคง และคุณภาพชีวิตที่ดี 

3.77 0.90 3.83 0.90 -0.55 0.58 

รวม 3.80 0.91 3.87 0.83 -1.30 0.19 

                     จากตารางสรุปได้ว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างที่มีใบประกอบวิชาชีพวิศวกรควบคุม หรือ

สถาปัตยกรรม มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างที่ไม่มีใบประกอบวิชาชีพวิศวกร

ควบคุม หรือสถาปัตยกรรม แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สูงที่สุดคือข้อ F15 “ท่าน

ชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อื่นอยู่เสมอ”รองมาคือ B4 “ท่านมีความมุ่งม่ัน

ขยันขันแข็งในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอ เพ่ือน ามาใช้พัฒนาความสมารถในการท างานของ

ท่าน” ถัดมาคือ G16 “ท่านชอบการแข่งขัน เพราะท าให้งานที่ออกมามีการพัฒนาคุณภาพมากยิ่งขึ้น” 

และสุดท้าย A3 “ท่านกล้าที่จะท างานที่เร่งด่วน แม้ว่าท่านจะเห็นว่างานนั้นไม่สามารถควบคุมเวลา 
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ให้เสร็จทันตามก าหนดได้” เท่ากับ B5 “ท่านชอบที่จะท างานให้เสร็จก่อนระยะเวลาที่ก าหนด 

เพ่ือที่จะมีเวลาในการตรวจสอบ และป้องกันข้อผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึน ซึ่งมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ 2 

ด้านที่ไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญคือ ด้านรับผิดชอบต่อตนเอง และด้านขอบการแข่งขัน เนื่องจาก

เป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่เก่ียวข้องกับตัวบุคคล ไม่เก่ียวข้องกับใบประกอบวิชาชีพ 

4.4 ผลการเปรียบเทียบกับผลการวิจัยในกลุ่มตัวอย่างแบบท่ัวไป 

 เมื่อได้ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติ

ญี่ปุ่นที่ท าการศึกษาแล้ว จึงน ามาเปรียบเทียบกับระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆของผลการวิจัยเรื่อง

คุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) ซ่ึง

เป็นกลุ่มตัวอย่างแบบทั่วไป ดังตารางที่ 66 

ตารางที่ 66 แสดงสรุปเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างการมีนัยส าคัญทางสถิติ และระดับแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆกับผลการวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงาน
ก่อสร้าง ในกลุ่มตัวอย่างแบบทั่วไป  

ปัจจัย คุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง : กรณีศึกษา 
บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่น 

คุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้าน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง 

(ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม,2557) 

การมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ การมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์

เพศ มี ด้านมีความกล้าเสี่ยง 
,ด้านขยันขันแข็ง ,

ด้านมีการคาดการณ์
ล่วงหน้า ,ด้านมี

ทักษะในการจัดการ
ระบบงาน ,ด้านชอบ

การแข่งขัน 

- - 

อายุ มี 

(ข้อมูลไม่
เพียงพอ) 

ด้านมีการคาดการณ์
ล่วงหน้า 

ไม่มี - 
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ตารางที่ 66 แสดงสรุปเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างการมีนัยส าคัญทางสถิติ  และระดับแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆกับผลการวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงาน

ก่อสร้าง ในกลุ่มตัวอย่างแบบทั่วไป (ต่อ) 

ปัจจัย คุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง : กรณีศึกษา 
บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่น 

คุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้าน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง 

(ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม,2557) 

การมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ การมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์

สถานภาพสมรส มี ด้านมีการคาดการณ์
ล่วงหน้า 

- - 

ระดับการศึกษาสูงสุด ไม่มี - มี ความกล้าเสี่ยง, การ
มีทักษะในการ
จัดการระบบ 

ประสบการณ์การท างาน มี ด้านรับผิดชอบต่อ
ตนเอง ,ด้านมีการ

คาดการณ์ล่วงหน้า ,
ด้านมีทักษะในการ
จัดการระบบงาน 

มี ความกล้าเสี่ยง,  

ความขยันขันแข็ง 

ประสบการณ์การท างานใน
ต าแหน่งผู้ควบคุมงานใน
บริษัทปัจจบุัน 

- - ไม่มี - 

ต าแหน่งหน้าที่ใน
หน่วยงาน 

ไม่มี - - - 

รายได้ / เดือน มี ด้านมีความกล้าเสี่ยง 
,ด้านมีทักษะในการ
จัดการระบบงาน 

- - 
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ตารางที่ 66 แสดงสรุปเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างการมีนัยส าคัญทางสถิติ  และระดับแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆกับผลการวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงาน

ก่อสร้าง ในกลุ่มตัวอย่างแบบทั่วไป (ต่อ) 

ปัจจัย คุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง : กรณีศึกษา 
บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่น 

คุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้าน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง 

(ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม,2557) 

การมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ การมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์

มีใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพวิศวกรรมควบคุม 
หรือสถาปัตยกรรม 

มี  มี ความชอบการ
แข่งขัน 

 จากตารางที่ 66 สามารถสรุปแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ขึ้นกับลักษณะประชากรศาสตร์เฉพาะ

ประเด็นที่ชัดเจนได้ดังนี้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ขององค์กรบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่

ท าการศึกษา แปรผันตรงกับอายุการท างาน แตกต่างจากการศึกษาเรื่องคุณลักษณะของผู้ควบคุมงาน

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม, 2557) ซึ่งสรุปว่าอายุไม่มีผลต่อแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่นจะดูแลพนักงานเสมือนเป็น

ครอบครัวเดียวกัน อีกทั้งยังเป็นการจ้างแบบระยะยาว ซ่ึงจะแตกต่างจากวัฒนธรรมองค์กรแบบไทย 

หรืออเมริกา ที่จะไม่ได้ผูกพันและท างานอยู่ในองค์กรเป็นระยะเวลานาน เนื่องจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

เป็นแรงจูงใจที่ต้องใช้ระยะเวลานานในการสร้าง สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่นที่ค่อยๆเติบโต 

และอยู่ในองค์กรเป็นเวลานาน จึงแสดงให้เห็นว่าบริษัทรับเหมาก่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นจะมี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์แปรผันตรงกับอายุการท างาน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา 

 จากผลการศึกษาเรื่อง คุณลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง : 

กรณีศึกษา บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ

แบบสอบถามจ านวน 373 ชุด พบว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ได้

ท าการศึกษาเป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง และมีหลายปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กันกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้าง

สัญชาติญี่ปุ่นที่ได้ท าการศึกษา ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

 ผลการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติ

ญี่ปุ่นที่ได้ท าการศึกษา กับตัวแปรข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง 

สามารถแบ่งได้เป็น 6 หัวข้อ ตามข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ควบคุมงานก่อสร้าง ดังนี้ 

  1. เพศต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยเพศชายมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่า

เพศหญิงทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นด้านมีความรับผิดชอบต่อ

ตนเอง และความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร ที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

  2. อายุต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า โดยผู้

ควบคุมงานก่อสร้าง บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ได้ท าการศึกษา อายุมากกว่า 60 ปี มักจะ

คาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างทุกช่วงอายุ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 

ซึ่งบุคลากรที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปีจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่น้อยกว่ากลุ่มอ่ืน เนื่องจากกลุ่มอายุนี้มี

ประสบการณ์การท างานในองค์กรส่วนใหญ่น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี ดังแสดงตามตารางที่ 27 แม้ว่า

องค์กรจะให้ความส าคัญกับบุคลากรกลุ่มอายุนี้ในการอบรมอยู่เสมอ แต่ยังไม่สามารถท าให้แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานกลุ่มอายุนี้มากขึ้นเท่ากับกลุ่มอ่ืนๆ อย่างไรก็ตามความเห็นของทุกกลุ่มอายุที่มี

ต่อองค์กรก็ไม่ได้มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ เนื่องจากองค์กรให้ความส าคัญกับทุกกลุ่มอายุ

อย่างเท่าเทียมกัน 

  3. สถานภาพสมรสต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า 

โดยผู้ควบคุมงานก่อสร้าง บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่ที่ได้ท าการศึกษา สถานภาพสมรสแล้ว 
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มักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่เสมอ มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในหัวข้อนี้สูงกว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างที่ยังโสดอยู่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

  4. ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านรับผิดชอบต่อ

ตนเอง และด้านมีทักษะในการจัดระบบงาน โดยผู้ควบคุมงานก่อสร้าง บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติ

ญี่ปุ่นที่ได้ท าการศึกษาประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปี เมื่อรู้ว่าท างานผิดพลาดจะรีบหาทางแก้ไข

ด้วยตนเองก่อนที่จะให้ผู้อื่นมารับผิดชอบ และเรื่องการเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่าง

ให้ผู้อื่นอยู่เสมอ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ ากว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างทุกช่วงอายุประสบการณ์การท างาน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

  5. ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์

ล่วงหน้า โดยผู้ควบคุมงานก่อสร้าง บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่ที่ได้ท าการศึกษา ประสบการณ์

การท างานสูงกว่า 10 ปี มักจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อนเริ่ม

ท างานอยู่เสมอ อีกท้ังยังน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่เพ่ือน

ร่วมงานเพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ควบคุมงานก่อสร้างทุก

ช่วงอายุประสบการณ์การท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  6. รายได้ต่อเดือนต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีทักษะในการจัดการ

ระบบงาน โดยผู้ควบคุมงานก่อสร้าง บริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่ที่ได้ท าการศึกษา รายได้ต่ า

กว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท ชอบเป็นผู้วางแผนจัดระบบงาน และเป็นตัวอย่างให้ผู้อื่นอยู่เสมอ มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ต่ ากว่าทุกช่วงรายได้ต่อเดือน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า โดย

ผู้ควบคุมงานก่อสร้างบริษัทรับเหมาก่อสร้างสัญชาติญี่ปุ่นที่ได้ท าการศึกษาประสบการณ์การท างานสูง

กว่า 10 ปีจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการคาดการณ์ล่วงหน้าที่สูงกว่าทุกช่วงอายุ ซึ่งแตกต่างจาก

ผลการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะของผู้ควบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานก่อสร้าง (ศศธร  บริสุทธิ์

นฤดม, 2557) ซึ่งเป็นผู้ควบคุมงานก่อสร้างปกติทั่วไป โดยผลการวิจัยสรุปว่าประสบการณ์การท างาน

ไม่มีผลต่อแรงจูงใจด้านการคาดการณ์ล่วงหน้า อาจจะมาจากเหตุผลที่ว่าวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่น 

พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไปนั้นจะท างานอยู่ในองค์กรนั้นๆเป็นเวลานาน 
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เนื่องวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่นจะมีความผูกพันธ์ต่อพนักงาน มีการจ้างตลอดชีวิตงาน (ธีรกิติ นวรัตน ณ 

อยุธยา, 2549) ส่งผลให้ผู้ควบคุมงานก่อสร้างที่มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึ้นไปที่อยู่ในองค์กรเป็น

เวลานาน จะมีความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ จึงส่งผลให้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านการคาดการณ์

ล่วงหน้า ท าให้สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขก่อนเริ่มท างานอยู่

เสมอ อีกท้ังยังน าแนวทางจากการคาดการณ์ล่วงหน้ามาปฏิบัติ และแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้

สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น 

5.3 ข้อเสนอแนะ/ข้อจ ากัด 

 1. การเก็บข้อมูลครั้งนี้ต้องการเก็บข้อมูลของประชากรทั้งหมดคือ 600 คน แต่เนื่องจาก

มีข้อจ ากัดในการเข้าถึงกลุ่มข้อมูลทั้งหมด โดยต้องส่งแบบสอบถามผ่านฝ่ายบุคคลของบริษัท ซึ่งเป็น

การประเมินตนเอง และบริษัทที่ได้ท าการศึกษามีเพียงบริษัทเดียว จึงอาจจะท าให้ข้อมูลเกิดความ

คลาดเคลื่อนได้ โดยสามารถเก็บข้อมูลได้จ านวน 373 คนจากทั้งหมด 600 คน ซึ่งหากสามารถเก็บ

ข้อมูลได้จากประชากรทั้งหมด ก็จอาจจะะท าให้ได้ผลการศึกษาที่ใกล้เคียงกับความเป็นจริงยิ่งขึ้น 

 2. ควรเพ่ิมการศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในวัฒนธรรมองค์กรสัญชาติอ่ืน หรือองค์กร

ที่มีวัฒนธรรมบางอย่างท่ีชัดเจนแตกต่างจากวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่น 
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