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บทคัดยŠอ 

 การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อ (1) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในอุตสหกรรมกŠอสรšาง จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล (เชŠน อายุ ตำแหนŠงงาน ประสบการณŤการ

ทำงาน) (2) เพื ่อศึกษาแรงจูงใจที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรม

กŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ดšาน

คŠาตอบแทน, ดšานความกšาวหนšา, ดšานภาวะผูšนำ, ดšานสภาพแวดลšอม และดšานความมั่นคง) ที่มีผลตŠอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

กลุŠมตัวอยŠางที ่ใชšในการวิจัยครั้งนี ้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกŠอสรšาง (เชŠน วิศวกร, 

สถาปนิก, โฟร Ťแมน, เจ šาหนšาที ่ความปลอดภ ัย, ช Šาง และฝśายสนับสน ุน) ท ี ่ปฏ ิบ ัต ิงานในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จำนวน 400 คน โดยใชšหลักการคำนวณของ W.G. Cochran (1953) ใชš

วิธีการเลือกสุŠมตัวอยŠางแบบสะดวก (Convenient Sampling) โดยใชšแบบสอบถามเปŨนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขšอมูล ในการวิเคราะหŤขšอมูลการวิจัยครั้งนี้ แบŠงออกเปŨน 2 สŠวน ดังนี้ (1) สถิติที่ใชšในการ

วิเคราะหŤเชิงพรรณนา ไดšแกŠ อัตราสŠวนรšอยละ(Percentage), คŠาเฉลี่ย (Mean : 𝑥̅), คŠาสŠวนเบี่ยงเบน



มาตรฐาน (Standard deviation : SD) (2) สถิติเชิงอนุมาน ไดšแกŠ การหาคŠาความสัมพันธŤ ระหวŠางตัว

แปรดšวยคŠาที (t-Test), การวิเคราะหŤความแปรปรวน (One-Way ANOVA), คŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤ

แบบเพียรŤสัน (Pearson Correlation) และการวิเคราะหŤการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวŠา (1) ปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšปฏิบัตงิานในอุตสาหกรรมกŠอสรšาง ที่มี

เพศ อายุ และตำแหนŠงงานที่แตกตŠางกัน ไมŠมีผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

อุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล และปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมกŠอสรšาง ที่มรีะดับการศึกษา และประสบการณŤทำงานแตกตŠางกัน มผีลตŠอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล (2) แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานในภาพรวม (คŠาตอบแทน ดšานความกšาวหนšา ดšานภาวะผูšนำ ดšานสภาพแวดลšอมการ

ทำงาน และดšานความมั ่นคงในงาน) มีผลเช ิงบวกตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

อุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

คำสำคัญ : อุตสาหกรรมกŠอสรšาง, ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

ABSTRACT 

 This research aims to: (1) compare the work efficiency of construction industry 

personnel based on personal factors; (2) study the work motivations affecting work 

efficiency; and (3) analyze the influence of specific motivational factors—compensation, 

career advancement, leadership, work environment, and job security—on the work 

efficiency of personnel in the construction industry within the Bangkok Metropolitan 

Region. The sample consisted of 400 personnel working in the construction industry 

(including engineers, architects, foremen, safety officers, technicians, and support staff) in 

Bangkok and its vicinity. The sample size was determined using Cochran’s formula (1953), 

and participants were selected through convenience sampling. Data were collected via 

questionnaires and analyzed using both descriptive and inferential statistics. Descriptive 

statistics included percentage, mean (𝑥̅), and standard deviation (S.D.). Inferential statistics 

included t-test, One-Way ANOVA, Pearson Correlation, and Multiple Regression Analysis. 



The hypothesis testing results revealed that (1) Personal Factors: Differences in 

gender, age, and job position did not significantly affect work efficiency. However, 

differences in educational level and work experience significantly influenced the work 

efficiency of construction personnel in the Bangkok Metropolitan Region. (2) Work 

Motivation: Overall work motivation—compensation, career advancement, leadership, 

work environment, and job security—has a significant positive influence on the work 

efficiency of personnel in the construction industry within the Bangkok Metropolitan 

Region. 

 

Keywords: Construction Industry, Performance Efficiency, Motivational Factors 

 

บทนำ 

 อุตสาหกรรมกŠอสรšาง (Construction Industry) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ถือเปŨน

หัวใจหลักของการพัฒนาโครงสรšางพ้ืนฐานและเศรษฐกิจของประเทศไทย อยŠางไรก็ตาม ธุรกิจกŠอสรšางใน

ปŦจจุบันเผชิญกับสภาวะการแขŠงขันที ่รุนแรง (Hyper-competition) และความไมŠแนŠนอนของตšนทุน

ทรัพยากร (Supply Chain Disruption) สŠงผลใหšบริษัทสŠวนใหญŠหันมามุ Šงเนšนที่ "ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน" (Job Performance) เปŨนลำดับแรก เพื่อเปŨนกลยุทธŤในการสรšางความไดšเปรียบทางการ

แขŠงขัน (Competitive Advantage)  

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในโครงการกŠอสรšาง มักถูกประเมินผŠานกรอบ "สามเหลี ่ยมแหŠง

ข š อจ ำก ั ด "  ( Iron Triangle of Project Management) ต ามแนวค ิ ดของ  Atkinson (1999 )  ซึ่ ง

ประกอบดšวย คุณภาพ (Quality), เวลา (Time) และตšนทุนและทัพยากร (Cost & Resource) โดยหาก

บุคลากรปฏิบัติงานไดšตามเกณฑŤที่กำหนด จะสŠงผลใหšโครงการบรรลุผลสำเร็จตามแผนงาน (Project 

Success) อยŠางไรก็ตาม ปŦญหาที่มักพบในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในปŦจจุบันคือ "ชŠองวŠางของประสิทธิภาพ" 

(Performance Gap) ที่เกิดจากการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยŤที่ไมŠสอดคลšองกับสภาพความเปŨนจริง

ของพ้ืนที่เมืองใหญŠ 

 หัวใจสำคัญที่เปŨนกลไกขับเคลื่อนประสิทธิภาพคือ "บุคลากร" (Human Capital) ซึ่งในบริบท

ของกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พนักงานตšองเผชิญกับปŦจจัยบั่นทอนทางจิตวิทยาและกายภาพ 

(Psychological and Physical Stressors) เชŠน ความแออัดในพื้นที่ทำงาน ภาวะหมดไฟจากการเดินทาง 

(Commuting Stress) และแรงกดดันจากคŠาครองชีพ หากบริษัทขาดการประยุกตŤใชšทฤษฎีการบริหาร



จัดการที่เหมาะสม จะสŠงผลใหšแรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) ลดลง และนำไปสูŠการเกิด

ขšอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน (Human Error) ที ่ส ŠงผลกระทบเปŨนลูกโซŠต Šอความปลอดภัยและ

งบประมาณของโครงการ 

 ดšวยเหตุผลดังกลŠาว ผูšวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธŤเชิงสาเหตุระหวŠางแรงจูงใจทั้ง 5 ดšาน 

ไดšแกŠ ดšานคŠาตอบแทน ดšานความกšาวหนšาในอาชีพ ดšานภาวะผูšนำ ดšานสภาพแวดลšอมการทำงาน และ

ดšานความมั่นคงในงาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อใหšไดšขšอคšนพบที่เปŨนประโยชนŤตŠอการวางแผนกลยุทธŤการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยŤ (Strategic HRM) ที่สามารถตอบสนองตŠอความตšองการของบุคลากรไดšอยŠางตรง

จุด และเพิ่มขีดความสามารถในการแขŠงขันใหšกับภาคธุรกิจกŠอสรšางไทยในระยะยาว 

 

วัตถุประสงคŤการวิจัย 

1.เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสหกรรมกŠอสรšาง จำแนก

ตามปŦจจัยสŠวนบุคคล (เชŠน อายุ ตำแหนŠงงาน ประสบการณŤการทำงาน) 

2.เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่สŠงมีผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอ 

สรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

3.เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ดšานคŠาตอบแทน, ดšานความกšาวหนšา, ดšาน

ภาวะผูšนำ, ดšานสภาพแวดลšอม และดšานความมั่นคง) ที่มีผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูšวิจัยไดšกำหนดขอบเขตดังนี้ 

1. ดšานเนื้อหา 

 1.1 ตัวแปรอิสระ ไดšแกŠ 

  1.1.1 ปŦจจัยสŠวนบุคลล ประกอบดšวย เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, ตำแหนŠงงาน และ

ประสบการณŤการทำงาน 

  1.1.2 ป Ŧจจ ัยแรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงาน ประกอบดšวย ด šานค Šาตอบแทน, ด šาน

ความกšาวหนšา, ดšานภาวะผูšนำ, ดšานสภาพแวดลšอมการทำงาน และดšานความมั่นคงในงาน  

 1.2 ตัวแปรตาม ไดšแกŠ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดšวย ดšานคุณภาพ, ดšานเวลา และดšานตšนทุนและทรัพยากร 



2. ดšานประชากรและกลุŠมตัวอยŠาง 

 ประชากรที ่ใชšในการวิจัย คือ บุคลากรที ่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกŠอสรšาง (เชŠน วิศวกร, 

สถาปนิก, โฟร Ťแมน, เจ šาหนšาที ่ความปลอดภ ัย, ช Šาง และฝśายสนับสน ุน) ท ี ่ปฏ ิบ ัต ิงานในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 กลุ ŠมตัวอยŠางที ่ใชšในการวิจัย คือ กลุ ŠมตัวอยŠางที ่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 384 ตัวอยŠาง แตŠเพื ่อปŜองกันความคลาดเคลื ่อนในการเก็บ

แบบสอบถาม ผูšวิจัยจึงใชšขนาดกลุŠมตัวอยŠาง ท้ังหมด 400 คน 

 3. ดšานพื้นท่ี  

สถานประกอบการหรือหนŠวยงานกŠอสรšาง (Site งาน) ที่ตั้งอยูŠในเขตกรุงเทพมหานคร นนทบุรี 

ปทุมธานี สมุทรปราการ สมุทรสาคร และนครปฐม 

4. ดšานระยะเวลา  

 ระยะเวลาในการทำวิจัยครั้งนี้เริ่มตั้งแตŠกุมภาพันธŤ พ.ศ.2569 ถึงเมษายน พ.ศ. 2569 

 

ประโยชนŤที่คาดวŠาจะไดšรับ 

 1.ชŠวยใหšผูšบริหารในอุตสาหกรรมกŠอสรšางเขšาใจถึงปŦจจัยจูงใจที่สำคัญที่สุดของบุคลากรในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื ่อนำไปใชšออกแบบนโยบายการบริหารงานบุคคล (HR Policy) ใหš

สอดคลšองกับความตšองการของพนักงาน 

 2.ทำใหšหัวหนšางานหรือวิศวกรผูšควบคุมงาน ทราบถึงบทบาทของ "ภาวะผูšนำ" ที่สŠงผลตŠอขวัญ

และกำลังใจของลูกนšอง ซึ่งจะชŠวยพัฒนาทักษะการบริหารคน (Soft Skills) นอกเหนือจากทักษะทาง

วิศวกรรม 

 3.ชŠวยลดปŦญหาความลŠาชšาในงานกŠอสรšาง (Delay) และการแกšไขงาน (Rework) โดยการสรšาง

แรงจูงใจที่ตรงจุดเพื่อใหšพนักงานปฏิบัติงานไดšเต็มศักยภาพ ทั้งในดšานคุณภาพ เวลา และตšนทุน 

 4.เปŨนฐานขšอมูลและองคŤความรูšเพิ่มเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมของบริษัทในบริบทของอุตสาหกรรม

กŠอสรšางไทย โดยเฉพาะในพื้นที่เขตเมอืงที่มีสภาวะแรงกดดันสูง 

 5.หนŠวยงานที่เกี่ยวขšองสามารถนำผลการศึกษาและขšอเสนอแนะไปตŠอยอดในการศึกษาปŦจจัย

อ่ืนๆ ที่เก่ียวขšองกับการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในอนาคต 

 

 

 



กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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รูปภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

แรงจูงใจ 

1. ดšานคŠาตอบแทน 

2. ดšานความกšาวหนšา 

3. ดšานภาวะผูšนำ 

4. ดšานสภาพแวดลšอมการทำงาน 

5. ดšานความมั่นคงในงาน 

ที่มา : Vroom, V. H. (1964), 

Maslow, A. H. (1943), 

Herzberg, F. (1959), 

House, R. J. (1971) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมกŠอสรšาง 

1. ดšานคุณภาพ 

2. ดšานเวลา 

3. ดšานตšนทุนและ

ทรัพยากร 

ที่มา : Project 

Management Institute 

(PMI). (2021). 

ปŦจจัยสŠวนบุคคล 

     1.   เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. ตำแหนŠงงาน 

5. ประสบการณŤการทำงาน 



สมมติฐานการวิจัย 

 1. ปŦจจ ัยสŠวนบุคคลที ่แตกตŠางกัน ได šแกŠ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนŠงงาน และ 

ประสบการณŤการทำงาน ที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม สŠงผลเชิงบวกตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

วรรณกรรมที่เกี่ยวขšอง 

 แนวคิดและทฤษฎีสองปŦจจัยของ Herzberg 

ทฤษฎีสองปŦจจัยของ Herzberg F. (1959) กลŠาววŠา ทฤษฎีของเฮอรŤซเบิรŤก แบŠงออกเปŨน 2 

ปŦจจัย ปŦจจัยแรก จะนำไปสูŠความพอใจ (Satisfaction) และอีกปŦจจัย คือ ความไมŠพอใจ (Dissatisfaction) 

โดยความพึงพอใจ กับความไมŠพึงพอใจ ซึ่งปŦจจัย 2 กลุŠม คือ ปŦจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และ

ปŦจจัยคšาจุน (Maintenance or Hygiene Factors) 

แนวคิดและทฤษฎีลำดับขั้นความตšองการของ Maslow 

ทฤษฎีลำดับขั้นความตšองการของมาสโลวŤ (Maslow’s hierarchy of Needs theory) (1943) 

กำหนดโดยนักจิตวิทยา ชื่อ มาสโลวŤ (Abraham Maslow) เปŨนทฤษฎีการจูงใจที่มีการกลŠาวขวัญอยŠาง

แพรŠหลาย มาสโลวŤ มองวŠา ความตšองการของมนุษยŤมีลักษณะเปŨนลำดับขั้น จากระดับต่ำสุดไปยังระดับ

สูงสุด เมื่อความตšองการในระดับหนึ่งไดšรับการตอบสนองแลšว มนุษยŤก็จะมีความตšองการอื่นในระดับที่

สูงข้ึนตŠอไป  

แนวคิดและทฤษฎีความคาดหวังของของ Victor H. Vroom  

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor H. Vroom (1964) เปŨนทฤษฎีเชิง

จิตวิทยาที่ไดšรับการยอมรับอยŠางสูงในดšานการจัดการและพฤติกรรมองคŤกร โดยจัดอยูŠในกลุŠม ทฤษฎีเชิง

กระบวนการ (Process Theory) ซึ่งเนšนอธิบาย "กระบวนการคิด" ที่นำไปสูŠการตัดสินใจเลือกแสดง

พฤติกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีเสšนทางสูŠเปŜาหมายของ Robert J. House 

ทฤษฎีเสšนทางสู ŠเปŜาหมาย (Path-Goal Theory) ของ Robert J. House (1971) เปŨนทฤษฎี

ภาวะผูšนำเชิงสถานการณŤที่มีรากฐานสำคัญมาจาก ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ 

Vroom แนวคิดหลักของ House คือ "บทบาทของผูšนำคือการแผšวถางทาง (Clear the Path) เพื ่อใหš



ลูกนšองไปถึงเปŜาหมายไดšงŠายขึ้น" โดยผูšนำตšองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหšเหมาะสมกับลักษณะของลูกนšอง

และสภาพแวดลšอมครับ 

แนวคิดและทฤษฎีสามเหลี่ยมขšอจำกัด (Constraint Triangle) 

แนวค ิดสามเหล ี ่ยมข šอจำก ัด (Constraint Triangle) หร ือท ี ่ ร ู š จ ักก ันด ีในช ื ่อ "Project 

Management Triangle" หรือ "Iron Triangle" เปŨนทฤษฎีพื ้นฐานในการบริหารจัดการโครงการที่

อธิบายถึงความสัมพันธŤและความสมดุลของปŦจจัย 3 ประการที่มีผลตŠอคุณภาพของงาน แนวคิดนี้เสนอวŠา 

"คุณไมŠสามารถเปลี่ยนปŦจจัยหนึ่งโดยไมŠกระทบตŠอปŦจจัยอ่ืนๆ ไดš" โดยมีองคŤประกอบหลัก 3 ดšาน คือดšาน

คุณภาพ ดšานเวลา และดšานตšนทุนและทรัพยากร 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวขšอง 

ชฎาวรรณ ภาใสย, ศรสวรรคŤ พิมพลา และวริศรา โพทนัน (2565) ไดšศึกษาเรื ่องปŦจจัยดšาน

แรงจูงใจในการทำงานและความพึงพอใจในงานที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

บริษัท ซีเอ็นชัวรŤ จำกัด มหาวิทยาลัยสวนดุสิต ผลการศึกษาพบวŠา ปŦจจัยสŠวนบุคคลของพนักงานในบริษัท 

ซีเอ็นชัวรŤ จำกัด จำนวน 115 คนสŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิง จำนวน 59 คน คิดเปŨนรšอยละ 51.30 มีอายุตั้งแตŠ 

25 ปŘ แตŠไมŠเกิน 35 ปŘ จำนวน60 คน คิดเปŨนรšอยละ 52.17 มีสถานภาพโสดจำนวน 91 คน คิดเปŨนรšอย

ละ 79.10 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทŠา จำนวน 92 คน คิดเปŨนรšอยละ 80.00 และมี

ประสบการณŤการทำงานตั้งแตŠ 5 ปŘขึ้นไป จำนวน 51 คน คิดเปŨนรšอยละ 44.35 สŠวนปŦจจัยดšานแรงจูงใจ

ในการทำงานในดšานรวมมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูŠในระดับสูง โดยมีคŠาเฉลี่ย ( 𝑥̅ ) อยูŠที ่ 4.32 สŠวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยูŠที่ .41 ความพึงพอใจในงานในดšานรวม มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูŠในระดับสูง 

โดยมีคŠาเฉลี ่ย ( 𝑥̅ ) อยู Šที ่ 3.66 สŠวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู Šที ่ .35 และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูŠในระดับสูง โดยมีคŠาเฉลี่ยคŠาเฉลี่ย ( 𝑥̅ ) อยูŠที่ 4.24 สŠวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) อยูŠที่ .39 

ไชยภพ สาวทรัพยŤ (2567) ไดšศึกษาวิจัยเรื่องปŦจจัยที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพการทำงานของวิศวกร

ภายในบริษัทรับเหมากŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลัยศิลปกร ผลการศึกษาพบวŠา 

สภาพแวดลšอมในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตŠอประสิทธิภาพในการทำงาน อยŠางมีนัยยะสำคัญที่สถิติ 

0.05 การพัฒนาสมรรถนะในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตŠอประสิทธิภาพในการทำงาน อยŠางมีนัยยะ

สำคัญที่สถิติ 0.05 การบริหารงานการจัดการมีอิทธิพลเชิงบวกตŠอการพัฒนาสมรรถะในการทำงาน อยŠาง

มีนัยยะสำคัญที่สถิติ 0.05 ความปลอดภัยในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตŠอประสิทธิภาพในการทำงาน 



อยŠางมีนัยยะสำคัญที่สถิติ 0.05 ผูšบริหารทรัพยากรมนุษยŤสามารถนำผลการศึกษาไปเปŨนประโยชนŤในการ

พัฒนาบุคคลากรใหšมีประสิทธิภาพในการทำงานมากยิ่งขึ้น 

เรืองฤทธิ์ มหามนตรี (2564) ไดšศึกษาวิจัยเรื่องปŦจจัยที่มีผลตŠอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทแหŠงหนึ่งในนิคมอมตะซิตี้ ชลบุรี มหาวิทยาลัยบูรพา ผลการศึกษาพบวŠา พนักงานบริษัทมี

ความคิดเห็นตŠอปŦจจัยจูงใจที่มีผลตŠอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก โดยดšานที่มีคŠาเฉลี่ยมาก

ที่สุด คือ ความรับผิดชอบในงาน รองลงมา คือ ความสำเร็จในการทำงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การไดšรับ

การยอมรับนับถือ ดšานที่มีคŠาเฉลี่ยนšอยที่สุด คอื ความกšาวหนšาในการทำงาน รวมไปถึงปŦจจัยคšาจุนที่มีผล

ตŠอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก โดยดšานที่มีคŠาเฉลี่ยมากที่สุด คือ สภาพแวดลšอมทางกาย

ภายในการทำงาน รองลงมา คอื ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล คŠาตอบแทน ความมั่นคงในงาน ดšานที่มี

คŠาเฉลี่ยนšอยที่สุด คือ นโยบายการบริหารขององคŤกร และปŦจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางบวกตŠอประสิทธิภาพ

การทางานมากกวŠาปŦจจัยคำ้จุน 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เปŨนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูšวิจัยไดšดำเนินการดšวย 

ร ูปแบบการว ิจ ัยเช ิงสำรวจ (Survey Research) โดยใช š เคร ื ่องม ือการว ิจ ัยเป Ũน แบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยแบบสอบถามที่ใชšในการสำรวจครั้งนี้ เกิดจากการท่ีผูšวิจัยไดšทำการทบทวนงานวิจัย 

วรรณกรรม และทฤษฎีที่เกี่ยวขšอง จากนั้นจึงทำการเก็บรวบรวมขšอมูล และนําขšอมูลที่ไดšมาวิเคราะหŤ

ขšอมูล ดšวยวิธีการวิเคราะหŤทางสถิติ 

ประชากร กลุŠมตัวอยŠาง และวิธีการสุŠมตัวอยŠาง 

ประชากรที ่ใชšในการวิจัย คือ บุคลากรที ่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกŠอสรšาง (เชŠน วิศวกร, 

สถาปนิก, โฟร Ťแมน, เจ šาหนšาที ่ความปลอดภ ัย, ช Šาง และฝśายสนับสน ุน) ท ี ่ปฏ ิบ ัต ิงานในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 กลุ ŠมตัวอยŠางที ่ใชšในการวิจัย คือ กลุ ŠมตัวอยŠางที ่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จำนวน 384 ตัวอยŠาง แตŠเพื ่อปŜองกันความคลาดเคลื่อนในการเก็บ

แบบสอบถาม ผูšวิจัยจึงใชšขนาดกลุŠมตัวอยŠาง ท้ังหมด 400 คน 

 การสรšางเครื่องมือที่ใชšในการวิจัย 

 การสรšางเครื่องมือในการวิจัยนี้ ผูšวิจัยไดšใชšแบบสอบถาม เปŨนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขšอมูล

ในการดำเนินการวิจัย โดยมีลำดับขั้นตอนดังตŠอไปนี ้



1.ศึกษาคšนควšาหาขšอมูล ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวขšองกับแรงจูงใจที่สŠงผลตŠอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

แลšวนำมากำหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย เพื่อนำมาเปŨนแนวทางในการสรšางแบบสอบถาม 

2.นิยามศัพทŤของตัวแปร จัดทำเพื่อทำใหšความหมายของตัวแปรตŠางๆ สามารถวัดผลไดšอยŠาง

ชัดเจนย่ิงข้ึน 

3.นำนิยามศัพทŤเฉพาะที่ไดšมาสรšางเปŨนขšอคำถามที่มีความครอบคลุม และสัมพันธŤกับนิยามศัพทŤ

ของตัวแปรทั้งหมด 

4.จัดทำรŠางแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดšวย 3 สŠวน ดังนี ้

สŠวนที่ 1 ขšอมูลทั่วไปเกี่ยวกับปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม ที่เกี่ยวขšองกับลักษณะ

ปŦจจัยสŠวนบุคคล ไดšแกŠ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนŠงงาน และประสบการณŤการทำงาน จำนวน 5 

ขšอ ซึ่งรูปแบบของคำถามเปŨนแบบเลือกตอบ (Checklist) ใหšผูšตอบแบบสอบถามเลือกคำตอบเพียง

คำตอบเดียว 

สŠวนที่ 2 เปŨนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแบŠงเปŨน 5 ดšาน ไดšแกŠ ดšาน

คŠาตอบแทน ดšานความกšาวหนšา ดšานภาวะผูšนำ ดšานสภาพแวดลšอมการทำงาน และดšานความมั่นคงใน

งาน ซึ่งแตŠละดšานมีขšอคำถามรวมท้ังหมด 15 ขšอ โดยรูปแบบของคำถามเปŨนแบบมาตราสŠวนประมาณคŠา 

(Rating Scales) แบŠงออกเปŨน 5 ระดับ (5=มากที่สุด และ 1=นšอยที่สุด) 

สŠวนที่ 3 เปŨนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรม

กŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยแบŠงเปŨน -3 ดšาน ไดšแกŠ ดšานคุณภาพ ดšานเวลา และ

ดšานตšนทุนและทรัพยากร ซึ่งแตŠละดšานมีขšอคำถามรวมทั้งหมด 9 ขšอ โดยรูปแบบของคำถามเปŨนแบบ

มาตราสŠวนประมาณคŠา (Rating Scales) แบŠงออกเปŨน 5 ระดับ (5=มากที่สุด และ 1=นšอยที่สุด) 

การวิเคราะหŤขšอมูล 

1.สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูล ดังนี้ 

     1.1 ใชšคŠารšอยละ (Percentage) และคŠาความถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิง

กลุŠม ไดšแกŠ ปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม ประกอบดšวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนŠง

งาน และประสบการณŤการทำงาน  

     1.2 ใชšคŠาเฉลี่ย (Mean) และสŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มี

ระดับการวัดเชิงปริมาณ ไดšแกŠ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 



 2.สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูลดังนี ้

     2.1 การทดสอบความแตกตŠางระหวŠางคะแนนเฉลี่ยของกลุŠมตัวอยŠาง 2 กลุŠม ที่เปŨนอิสระตŠอ

กันโดยใชšสถิติ Independent Sample T-test ในการวิเคราะหŤขšอมูล 

     2.2 การทดสอบคŠาความแตกตŠางระหวŠางคŠาเฉลี่ยของกลุŠมตัวอยŠางที่มากกวŠาสองกลุŠมขึ้นไปที่

เปŨนอิสระตŠอกัน โดยจะใชšการวิเคราะหŤขšอมูลดšวยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) 

     2.3 การหาความสัมพันธŤเชิงเสšนระหวŠางตัวแปร 2 ตัวแปร ระหวŠางตัวแปรอิสระและตัวแปร

ตาม โดยที่ตัวแปรทั้ง 2 ตัวแปร จะตšองมีขšอมูลในรูปแบบมาตรอันตรภาค หรืออัตราสŠวน และมีความเปŨน

อิสระตŠอกัน โดยจะใชšการทดสอบคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤแบบเพียรŤสัน (Pearson Correlation)  

      2.4 การวิเคราะหŤขšอมูลเพื่อหาความสัมพันธŤระหวŠางตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

จำนวนหนึ่ง กับตัวแปรอิสระ ตั้งแตŠ 2 ตัวแปรขึ้นไป เมื่อทราบคŠาตัวแปรหนึ่งก็จะสามารถทำอีกตัวแปร

หนึ่งไดš โดยตัวแปรอิสระและตัวแปรตามตšองมีความสัมพันธŤเชิงเสšนตรง และมีการกระจายแบบปกติ โดย

จะใชšการทดสอบการวิเคราะหŤการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิเคราะหŤขšอมูลของผูšตอบแบบสอบถามการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจสŠงผลตŠอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล สามารถสรุป

ผลการวิจัยไดšดังนี้ 

 1.ผลการวิเคราะหŤประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยรวมอยู Šในระดับมาก เมื ่อพิจารณาโดยรวมแลšว พบวŠา ผู šตอบ

แบบสอบถามมีแรงจูงใจชิงบวกตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 2.ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยจำแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนŠงงาน และ

ประสบการณŤการทำงาน สามารถสรุปผลการวิจัย ไดšดังนี้ 

      2.1 ปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกŠอสรšาง ที่มีเพศ อายุ และตำแหนŠงงาน

ที ่แตกตŠางกัน ไมŠมีผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  



     2.2 ปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกŠอสรšาง ที่มีระดับการศึกษา และ

ประสบการณŤทำงานที่แตกตŠางกัน มีผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรม

กŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

3.ผลการวิเคราะหŤแรงจ ูงใจในการปฏิบ ัติงานของบุคลากร ไดšแกŠดšานคŠาตอบแทน ดšาน

ความกšาวหนšา ดšานภาวะผูšนำ ดšานสภาพแวดลšอมการทำงาน และดšานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธŤ

เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสหกรรม

กŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถอภิปรายผล ไดšดังนี้ 

 ลักษณะปŦจจัยสŠวนบุคคลที่มีผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสหกรรม

กŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการวิจัย พบวŠา ปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมกŠอสรšาง ที่มเีพศ อายุ และตำแหนŠงงานท่ีแตกตŠางกัน ไมŠมีผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคลšองกับผลวิจัยของ    

ธนพล จิรพงศŤศิริ (2560) ไดšศึกษาเรื่องปŦจจัยแรงจูงใจที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

วิศวกรในอุตสาหกรรมกŠอสรšาง ในเขตกรุงเทพมหานครและปŦจจัยสŠวนบุคคลของผู šปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมกŠอสรšาง ที่มรีะดับการศึกษา และประสบการณŤทำงานแตกตŠางกัน มีผลตŠอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคลšองกับผล

วิจัยของ ศิริวรรณ หงษŤขุนทด (2561) ไดšทำการศึกษา ไดšศึกษาเรื่องปŦจจัยที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการสŠงเสริมการศกึษาเอกชน 

แรงจูงใจที ่มีผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการวิจัยพบวŠา แรงจูงใจ ดšานคŠาตอบแทน ดšานความกšาวหนšา ดšาน

ภาวะผูšนำ ดšานสภาพแวดลšอมการทำงาน และดšานความมั่นคงในงาน มีผลเชิงบวกตŠอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคลšองกับผล

วิจัยของ กิตติพงษŤ สะอšาง (2562) ไดšศึกษาเรื่องศึกษาปŦจจัยที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมกŠอสรšาง กรณีศกึษา บริษัทรับเหมากŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 



ขšอเสนอแนะผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่องแรงจูงใจที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสหกรรม

กŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัย พบวŠา ปŦจจัยที่มีผลตŠอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสหกรรมกŠอสรšางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ปŦจจัยดšาน

ความกšาวหนšามีผลมากที่สุด รองลงมา คือ ปŦจจัยดšานภาวะผูšนำ ปŦจจัยดšานความมั่นคงในงาน ปŦจจัยดšาน

สภาพแวดลšอมการทำงาน และอันดับสุดทšาย คือ ปŦจจัยดšานคŠาตอบแทน ซึ่งผูšวิจัยมีขšอเสนอแนะจาก

ผลการวิจัย ดังนี้ ปŦจจัยดšานคŠาตอบแทน บริษัทควรมีการทบทวนโครงสรšางคŠาตอบแทนใหšมีความยืดหยุŠน

และสะทšอนถึงภาระงานจริงในหนŠวยงานงาน เพ่ือกระตุšนใหšพนักงานมุŠงเนšนการสŠงมอบงานที่ทันเวลาและ

ลดงานเสียหาย ปŦจจัยดšานความกšาวหนšา บริษัทควรจัดทำ "เสšนทางอาชีพ" (Career Path) ที่ชัดเจน

สำหรับสายงานเทคนิค และสายงานสนับสนุน โดยระบุเกณฑŤการวัดผลที่จับตšองไดš ปŦจจัยดšานภาวะผูšนำ 

บริษัทควรสŠงเสริมใหšระดับบริหาร หรือหัวหนšางานมีพฤติกรรมผู šนำแบบสนับสนุน (Supportive 

Leadership) โดยเนšนความเทŠาเทียม ไมŠใชšระบบอุปถัมภŤ และควรมีการอบรมทักษะการสั่งงานที่ชัดเจน 

ปŦจจัยดšานสภาพแวดลšอมการทำงาน บริษัทยกระดับมาตรฐานความปลอดภัยหนšางาน (Safety 

Protocol) ใหšพนักงานรูšสึกอุŠนใจขณะปฏิบัติหนšาที่ รวมถึงการจัดสวัสดิการพื้นฐานที่เหมาะสม ปŦจจัยดšาน

ความมั่นคงในงาน บริษัทควรมีการสื ่อสารทิศทางขององคŤกร และแผนการดำเนินงานในอนาคตใหš

พนักงานทราบอยŠางโปรŠงใส เพื่อลดความกังวลเรื่องการตกงานหลังจบโครงการ  

 

ขšอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตŠอไป 

 1.การขยายขอบเขตพื้นที่และกลุŠมตัวอยŠาง เนื่องจากการศึกษานี้มุŠงเนšนเฉพาะกลุŠมบุคลากรใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งเปŨนพื้นที่ที่มีลักษณะเฉพาะดšานคŠาครองชีพและการแขŠงขันสูง ใน

การวิจัยครั้งตŠอไปควรขยายขอบเขตไปยังพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษ หรือจังหวัดที่มีโครงการกŠอสรšางขนาด

ใหญŠในภูมิภาคอื่นๆ เพื่อเปรียบเทียบวŠาปŦจจัยดšานสภาพแวดลšอมทางภูมิศาสตรŤสŠงผลตŠอแรงจูงใจและ

ประสิทธิภาพการทำงานที่แตกตŠางกันหรือไมŠ 

2.การศึกษาเชิงลึกดšวยระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) งานวิจัยฉบับนี้ใชšการ

วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เปŨนหลัก ซึ่งอาจไมŠสามารถอธิบาย "เหตุผลเชิงลึก" ของ

พนักงานไดšในบางประเด็น เชŠน สาเหตุที่แทšจริงของการเกิดงานแกšไข (Rework) ดังนั้น การวิจัยครั้งตŠอไป

ควรมีการสัมภาษณŤเชิงลึก (In-depth Interview) หรือการสนทนากลุŠม (Focus Group) รŠวมกับวิศวกร

โครงการและผูšเชี่ยวชาญ เพ่ือใหšไดšขšอมูลเชิงคุณภาพมาสนับสนุนผลทางสถิติ 



3.การเพิ่มตัวแปรดšานเทคโนโลยีและนวัตกรรมการกŠอสรšาง จากผลการวิจัยที่พบวŠาประสิทธิภาพ

ดšานคุณภาพยังมีคŠาเฉลี่ยนšอยกวŠาดšานอื่น การวิจัยในอนาคตควรนำตัวแปรดšานการยอมรับเทคโนโลยี 

(Technology Acceptance) เชŠน การใชšระบบ BIM, AI ในการควบคุมงาน หรือนวัตกรรมวัสดุกŠอสรšาง

สำเร็จรูป มาศึกษาวŠาเปŨนตัวแปรสŠงผŠาน (Mediator) ที่ชŠวยลดปŦญหาการแกšไขงานและเพิ่มประสิทธิภาพ

ในภาพรวมไดšมากนšอยเพียงใด 

4.การศึกษาปŦจจัยระยะยาว (Longitudinal Study) เนื่องจากอุตสาหกรรมกŠอสรšางมีความผัน

ผวนตามวงจรเศรษฐกิจ การเก็บขšอมูลเพียงชŠวงเวลาเดียวอาจเห็นภาพไมŠชัดเจน การวิจัยครั้งตŠอไปอาจ

ทำการศึกษาเปรียบเทียบในชŠวงเวลาที่ตŠางกัน เชŠน ชŠวงที่วัสดุกŠอสรšางขาดแคลนเทียบกับชŠวงสภาวะปกติ 

เพ่ือดูความคงเสšนคงวาของปŦจจัยแรงจูงใจที่สŠงผลตŠอประสิทธิภาพการทำงาน 

5.การเจาะจงกลุŠมวิชาชีพเฉพาะทาง ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจระหวŠางกลุŠม "วิศวกร/

สถาปนิก" กับกลุŠม "ระดับปฏิบัติการ/ชŠาง" เนื่องจากทั้งสองกลุŠมอาจมีระดับความคาดหวังตŠอปŦจจัยจูงใจที่

แตกตŠางกัน ซึ่งจะชŠวยใหšฝśายบริหารสามารถออกแบบนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยŤไดšตรงจุดและมี

ความเฉพาะเจาะจงมากขึ้น (Customized HR Policy) 
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