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บทคดัย่อ 
 

งานวจิยัฉบบันี้มวีตัถุประสงค ์เพื่อศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ีส่่งผลต่อความพงึพอใจ
ในการปฏบิตัหิน้าที่ของพนักงานในธุรกจิการก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  เพื่อ
ศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานในธุรกิจการ
ก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จากกลุ่มตวัอย่างผู้พนักงานในธุรกิจการก่อสร้าง
ส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จ านวน 400 คน โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติิ (SPSS) 
ในการประมวลผลแบบสอบถาม 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน ที่ มี
ความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานในธุรกิจการก่อสร้างส าหรบัเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลแตกต่างกัน ส่วน เพศ ที่ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการ
ปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 2) ปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างานของบุคคล ปัจจยัค ้าจุน ด้านความรบัผดิชอบในงาน ด้านสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพในการท างาน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนัก งานในธุรกิจการ
ก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ส่วน ปัจจยัจูงใจ ดา้นค่าตอบแทน และผลประโยชน์ 
ดา้นสภาพการปฏบิตังิานทีย่ดืหยุ่น ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิดา้นความเจรญิก้าวหน้า ปัจจยัค ้าจุน 
ด้านได้รบัการยอมรบั ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ที่ไม่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิหน้าที่ของพนักงานในธุรกจิการก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล 
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Abstract 
This research has the objective To study demographic characteristics that affect job 

satisfaction among employees in the construction business in Bangkok and surrounding areas. 
To study work motivation that affects job satisfaction among employees in the construction 
business in Bangkok and surrounding areas. From a sample of 400 employees in the 
construction business for Bangkok and surrounding areas, using the statistical package (SPSS) 
to process the questionnaire. 
   The results of the research found that 1) Age, status, job position, working years, and 
monthly income have different relationships with job satisfaction of employees in the 
construction business for Bangkok and its vicinity. Gender has no relationship with job 
satisfaction of employees in the construction business for Bangkok and its vicinity. 2) Motivating 
factors, personal success in work, sustaining factors, responsibility in work. Physical 
environment in working That affects the satisfaction of employees in the performance of their 
duties in the construction business for Bangkok and surrounding areas. As for the motivating 
factors, compensation and benefits Flexible working conditions The nature of the work 
performed In terms of progress, supporting factors, and acceptance. Security in work Policy and 
administration That does not affect the satisfaction of employees in the performance of their 
duties in the construction business for Bangkok and surrounding areas. 
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บทน า 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ปัจจุบนัธุรกจิรบัเหมาก่อสรา้งปี 2567-2569 มแีนวโน้มเตบิโตตามมูลค่าการลงทุนก่อสรา้งโดยรวมทีค่าด
ว่าจะขยายตัว 3.0-4.0% ต่อปี โดยมูลค่าก่อสร้างภาครฐัจะขยายตัว 3.5-4.0% ต่อปี ด้วยปัจจยัขบั
เคลื่อนทีส่ าคญั ไดแ้ก่ การลงทุนโครงการขนาดใหญ่ของภาครฐั โดยเฉพาะโครงการทีเ่กี่ยวเนื่องกบัเขต
พฒันาเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridors: EEC) ภายใต้การเร่งด าเนินงาน
ตามแผนปฏบิตักิารดา้นการพฒันาระบบโลจสิตกิสข์องประเทศไทย พ.ศ. 2566-2570 ขณะทีมู่ลค่าการ
ลงทุนก่อสรา้งภาคเอกชนทัง้ทีอ่ยู่อาศยัและอสงัหารมิทรพัยเ์พื่อการพาณิชย ์มแีนวโน้มทยอยฟ้ืนตวั โดย
จะขยายตวั 3.0-3.5% ตามก าลงัซื้อที่น่าจะปรบัตวัดขีึ้นตามภาวะเศรษฐกจิและการลงทุนในโครงสร้าง
พืน้ฐานทีค่บืหน้ามากขึน้ โดยปัจจยัทีอ่าจจ ากดัการเตบิโตสว่นใหญ่มาจากต้นทุนก่อสรา้งทัง้วสัดุก่อสรา้ง



 
 

และค่าแรง รวมถงึค่าขนส่งที่จะยงัทรงตวัสูงตามทิศทางราคาพลงังาน ขณะที่ปัญหาการเปลี่ยนแปลง
สภาพภูมอิากาศและเป้าหมายการปล่อยก๊าซเรอืนกระจกสุทธเิป็นศูนย ์(Climate change and the race 
to Net Zero) จะเป็นปัจจยัทา้ทายใหผู้ป้ระกอบการฯ ต้องเร่งปรบัตวัในการลงทุนดา้นเทคโนโลยเีพื่อลด
การใชว้สัดุก่อสรา้งทีส่ ิน้เปลอืง (วจิยักรุงศร,ี 2567) 

ทัง้นี้ในองค์การ จะประสบความส าเร็จได้นัน้ต้องขึ้นอยู่กับประสทิธิภาพของบุคลากรภายใน
องค์การเป็นส าคญั ซึ่งองคก์ารควรใหค้วามส าคญัโดยการ ใหค้วามใส่ใจ รกัษา และพฒันาบุคลากรของ
ตนให้อยู่กับองค์การไปอย่างยาวนานที่สุด ซึ่งการที่องค์การจะต้องสูญเสียบุคลากรไปอาจจะส่งผล
กระทบหลายๆ อย่างตามมา อาทเิช่น การด าเนินงานทีไ่ม่มคีวามต่อเนื่อง เกดิการตกหล่นของงาน หรอื
อาจเกดิการสะสมของงานที่ยงัไม่ได้ท าเป็นจ านวนมาก ซึ่งจะท าให้งานขาดประสทิธภิาพไม่บรรลุตาม
วตัถุประสงค์ขององค์การที่ตัง้ไว้และนอกจากนี้การลาออกของพนักงานยังไปเพิ่มงานให้กับฝ่าย
ทรพัยากรบุคคล เพิม่ค่าใชจ่้ายในการต้องรบัคนเขา้ท างาน เสยีเวลาในการฝึกสอนพนักงานใหม่ใหเ้ป็น
งานและมคีวามถนัดในด้านนัน้ๆ และที่ส าคญัอาจจะต้องเสยีพนักงานที่มคีุณภาพไปการที่องค์การจะ
รกัษา หรอืดงึดูดใหบุ้คลากรภายในองคก์ารท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและสามารถอยู่กบัองคก์ารไป
อย่างยาวนานไดน้ัน้ ขึน้อยู่ว่าองคก์ารนัน้ๆ จะสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานใหก้บับุคลากรไดพ้งึพอใจ
มากน้อยเพยีงใด การสร้างแรงจูงใจจะเป็นตวัช่วยให้บุคลากรมขีวญัและก าลงัใจในการท างานมากขึ้น 
โดยแรงจูงใจนัน้อาจเกดิจากลกัษณะนิสยัสว่นบุคคลของบุคลากร อาทเิช่น การตอ้งการความก้าวหน้าใน
อาชีพการท างาน การได้รบัมอบหมายงานที่ตนถนัดหรือมีความรู้ความสามารถ แล้วได้ใช้ความรู้
ความสามารถนัน้อย่างเตม็ที่ การมเีพื่อนร่วมงานที่ดบีรรยากาศทีท่ างานทีด่ ีรวมไปถงึการมทีศันคตติ่อ
งานทีด่ ีซึง่จะสง่ผลใหท้ างานไดอ้ย่างเตม็ความสามารถ และมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ นอกจากนี้ยงัช่วย
ใหเ้กดิทศันคตทิีด่ตี่อการปฏบิตังิานมคีวามสุขทุกครัง้ในการไดม้าท างาน บุคลากรจงึเกดิความผกูพนัต่อ
องคก์าร และอยากอยู่กบัองคก์ารต่อไปอย่างยาวนาน (บวัแกว้ เก่งตรง, 2566) 

ดงันัน้แรงจูงใจในการท างานถือเป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
เพิม่ขึน้เมื่อบุคลากรได้รบัการตอบสนองต่อความต้องการของตนก็ท าใหเ้กดิความพงึพอใจ ถ้าบุคลากร
ไดร้บัแรงจูงใจในการท างานทีด่กีจ็ะเป็นสิง่ทีช่่วยกระตุน้การปฏบิตังิานใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและ
ประสิทธิผล และเต็มใจท างาน เพื่อให้องค์กรเกิดความน่าเชื่อถือจึงจ าเป็นต้องมีกฎหมาย ระเบียบ
ข้อบังคบั และแนวทางต่าง ๆ เพิ่มมากขึ้นเพื่อควบคุมการท างานของบุคลากรให้มปีระสทิธิภาพและ
ประสทิธิผล เพราะฉะนัน้การสร้างแรงจูงใจในการท างานที่ตรงกบัความต้องการของบุคลากรจะท าให้
บุคลากรในองคก์รเกดิความพอใจท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ ใช้ความรูค้วามสามารถและศกัยภาพที่มี
อยู่มาปฏบิตังิานท าใหป้ระสทิธภิาพงานสูงขึน้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร (วษิณุ กติตพิงศ์วรการ, 
2563) 

จากที่กล่าวขา้งต้นท าให้ผูว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึแรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อความ

พงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนกังานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 



 
 

เพื่อน าผลการศกึษาทีไ่ด้ ไปเป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาเพื่อเสรมิแรงจูงใจในการท างานและ

ก่อให้ เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติห น้าที่ของพนักงานในธุรกิจการก่อสร้างส าหรับ เขต

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล สามารถน าผลการศกึษาที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย

ในการบรหิารพนักงานในองค์กรเพื่อน าไปสู่แนวทางป้องกนัและแก้ไขปัญหาการลาออกเพื่อที่จะรกัษา

พนักงานทีม่คีุณภาพให้คงอยู่กบัองคก์รได้ยาวนาน และปฏบิตังิานให้กบัองคก์รได้อย่างมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธิพลสูงสุดตามที่องค์กรได้ตัง้เป้าหมายไว้ทัง้นี้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาพนักงาน 

พฒันาองคก์รและการบรหิารงานขององคก์รต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั  
 1. เพือ่ศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าที่
ของพนกังานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 2. เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงานใน
ธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

 สมมติฐานที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติ
หน้าทีข่องพนกังานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 สมมตฐิานที ่2 แรงจูงใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงาน
ในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัทางประชากรศาสตร ์

ญาณิกา จดัเจน (2560) อธิบายว่าลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันส่งผลต่อการ
ตดัสนิใจซือ้ทีแ่ตกต่างกนั โดยปัจจยัทางประชากรศาสตรท์ีน่ิยมใชใ้นการแบ่ง ส่วนการตลาดประกอบไป
ด้วย อายุ เพศ ลักษณะครอบครัว และปัจจัยที่เชื่อมโยงถึงรูปแบบ การด า รงชีวิต ได้แก่ รายได ้
การศกึษา อาชพี สามารถอธบิายไดด้งันี้ 

1.อายุ (Age) อายุที่แตกต่างกนัความต้องการ หรอืพฤติกรรมการบรโิภคที่แตกต่างกนัดงันัน้ 
การท าการตลาดจงึต้องค านึงถึงอายุซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ที่ท าให้มคีวามแตกต่าง
ของตลาด 



 
 

2. เพศ (Sex) เพศที่แตกต่างกนัท าให้พฤตกิรรมการบรโิภคแตกต่างกนั เช่น เพศหญิงมจีติใจ 
อ่อนไหว มคีวามโอนอ่อนผ่อนตาม ในขณะที่เพศชายมกัใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์ แต่พฤติกรรมการ
บรโิภคของแต่ละเพศอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ เช่น พฤติกรรมการบรโิภคเพศหญิงเปลี่ยนแปลงไป 
เพราะมสีาเหตุจากทีเ่พศหญงิมกีารทางานมากขึ้น เป็นตน้ 

3. ลกัษณะครอบครวั (Marital Status) ลกัษณะครอบครวัเป็นเป้าหมายที่ส าคญัของนักการ
ตลาดโดยตลอด และมคีวามส าคญัสงูขึน้ในระดบัผูบ้รโิภค ดงันัน้นักการตลาดจงึใหค้วามสนใจกบัจ านวน
คนในครวัเรอืน ที่มใีช้สนิค้าและบรกิารใดๆ รวมถงึองค์ประกอบของสื่อที่เกี่ยวขอ้งกบัการตดัสนิใจซื้ อ
เพือ่ใชใ้นการก าหนดนโยบายและแผนการตลาด 

4. รายได้ อาชีพ และการศึกษา เป็นอีกปัจจัยส าคัญที่ใช้ในการก าหนดสัดส่วนการตลาด
เนื่องจากรายได้ถอืเป็นตวับ่งบอกความสามารถในการซื้อสนิค้าดงันัน้การตดัสนิใจซื้อสนิค้า เกิดจาก
สงัคมที่ด ารงอยู่ การด ารงชีวติประจ าวนั ปัจจยัส่วนบุคคล ฯลฯ ซึ่งนักการตลาดส่วนมากจะเชื่อมโยง 
เกณฑ์รายได้ร่วมกับตัวแปรด้านประชากรศาสตร์หรอืตัวแปรอื่น เพื่อใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ทาง
การตลาด เพือ่เจาะเป้าหมายไดม้ากขึน้ 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าวขา้งต้น สรุปได้ว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจะบ่ง
บอกถงึลกัษณะทีแ่ตกต่างของผูบ้รโิภค โดยสามารถน าขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลเพื่อไปใชใ้นการก าหนดกล
ยุทธท์างการตลาดเพือ่ใหส้นิคา้หรอืบรกิารต่างๆนัน้ ตอบโจทยค์วามตอ้งการผูบ้รโิภค 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 

Tietjen and Myers ไดก้ล่าวว่าทฤษฎ ี2 ปัจจยัของ Herzberg et al.,(1959 as cited in Tietjen 
and Myers ,1998 pp.226-231) คอืการเขา้ใจทศันคติของพนักงานจากการสอบถาม เฮอร์ซเบร์กและ
คณะไดพ้ฒันารายการปัจจยัทีแ่ตกต่างกนั 2 ปัจจยัคอื 

1. ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัทีท่ าให้เกดิความสุขหรอืมทีศันคตทิีด่ตี่อตวั
ผู้ปฏิบตัิงานและปัจจยัเหล่านี้ โดยรวมแล้วมีความเกี่ยวข้องกับงาน ประกอบไปด้วย การได้รบัความ
ยอมรบั (Recognition) ความส าเรจ็ (Achievement) ความเป็นไปในการเตบิโต (Possibility of growth) 
ความกา้วหน้า (Advancement) ความรบัผดิชอบ (Responsibility) และลกัษณะของงาน (Work Itself) 

2. ปัจจยัอนามยั (Hygiene) เป็นปัจจยัที่ท าให้มคีวามรู้สกึไม่มคีวามสุขหรอืทศันคตทิี่ไม่ดแีละ
ปัจจยัเหล่านี้ ไม่ได้เกี่ยวกบังานโดยตรง แต่เกี่ยวกบัสิง่ที่รายล้อมต่อการท างานซึ่งเป็นปัจจยัที่ส่งเสรมิ
งาน ประกอบไปด้วย เงินเดือน (Salary) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน(Interpersonal relations – 
supervisor) ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา (Interpersonal relations – subordinates) ความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations – peers) การก ากบัดูแล (Supervision) นโยบายและการ
บรหิาร (Company Policy and Administration) สภาพการท างาน (Working Conditions) ปัจจยัชวีติ
สว่นตวั (Factors in Personal Life) ต าแหน่งงาน (Status) ความมัน่คง (Job Security) 



 
 

กมลพร กลัยาณมติร ไดอ้ธบิายเกี่ยวกบัทฤษฎี2 ปัจจยัของ Herzberg et al., (1959 อา้งถงึใน 
กมลพร กัลยาณมิตร ,2559 น.179 -183) ในปีค.ศ.1950-1959 ว่าความพึงพอใจในการท างาน
ประกอบด้วย 2แนวคิดคือ แนวคิดที่มีความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No 
Satisfaction) ท าใหไ้ดร้บัอทิธพิลจากปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) และแนวคดิจากความไม่พงึพอใจ 
(Dissatisfaction) ไปยังการไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) ท าให้เกิดปัจจัยอนามัย 
(Hygiene Factors) สามารถกล่าวไดว้่า ทฤษฎ ี2 ปัจจยั ประกอบดว้ย 

1. ปัจจยัจงูใจหรอืปัจจยัทีก่ระตุน้ในการท างาน 
2. ปัจจยัสุขอนามยัหรอืปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน โดยม ี

รายละเอยีด ดงันี้ 
1. ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยัที่เป็นการกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or Motivators) 

เป็นปัจจยัภายในหรอืความต้องการภายในของพนักงาน ที่มผีลต่อการสรา้งความพงึพอใจ ให้เกดิการ
ท างาน ซึ่งปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นให้พนักงานท างานด้วยความพงึ
พอใจ ท าใหเ้กดิทศันคตทิางบวกทีแ่ทจ้รงิ ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเรจ็ (Achievement) คอื การทีส่ามารถท างานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย การมี
สว่นร่วมในการท างานขององคก์ารใหส้ าเรจ็ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆการรูจ้กัป้องกนัและ
หลกีเลีย่งปัญหาที่จะเกดิขึน้ และเมื่องานส าเรจ็ก็เกดิความรูส้กึพอใจในความส าเรจ็นัน้ ไดแ้ก่ การได้ใช้
ความรูค้วามสามารถปฏบิตังิานส าเรจ็ตามเป้าหมาย การตดัสนิใจการท างานไดด้ว้ยตวัเองไดส้ าเรจ็ตาม
เป้าหมายทีก่ าหนด 

1.2. การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) คอื การไดร้บัความยอมรบัจากคนในองคก์าร 
หรอืได้รบัการยกย่องชมเชย หรอืให้ก าลงัใจหรอืการแสดงออกให้เห็นถงึการยอมรบัในความสามารถ 
ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์การ การได้รบัการยอมรบัจากองค์การการได้รบัการยอมรบัจาก
เพือ่นร่วมงาน เป็นตน้ 

1.3. ความกา้วหน้า (Advancement) หรอืโอกาสของการเตบิโต(Possibility of Growth) 
คอื การได้มโีอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งทีสู่งขึน้เมื่อปฏบิตังิานส าเรจ็ การมโีอกาสในการศกึษาเพิม่เตมิหรอื
การไดร้บัการฝึกอบรม เป็นตน้ 

1.4. ลักษณะงาน (Work Itself) คือ เป็นงานที่มีความน่าสนใจ ต้องใช้ความคิด
สรา้งสรรค ์งานมคีวามส าคญั มคีุณค่า มคีวามท้าทายต่อความสามารถการท างานต้องมคีวามเป็นอสิระ 
และตรงกบัความรูค้วามสามารถ เป็นตน้ 

1.5. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) คอื การไดร้บัมอบหมายงานหรอื การมสีว่นร่วม
ในการปฏบิตังิาน ทีส่ามารถตดัสนิใจไดด้้วยตวัเอง ภายใต้การควบคุมทีเ่หมาะสม ไดแ้ก่ ปรมิาณงานที่
ไดร้บัการไวว้างใจ และไดร้บัมอบหมายงานส าคญั เป็นตน้ 



 
 

2. ปัจจยัอนามยัหรอืปัจจยัที่ช่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน (Maintenance or Hygiene 
Factors) เป็นปัจจยัทีไ่ม่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพยีงสิง่ทีส่กดักัน้ไม่ใหบุ้คลากรเกดิความไม่พอใจ 
แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐาน ที่จ า เป็นที่ต้องได้รบัการ
ตอบสนอง เพราะถ้าไม่มใีห้หรอืใหไ้ม่เพยีงพอ จะท าใหบุ้คลากรเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน แต่
ทัง้นี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจยัเหล่านี้แล้วจะท าให้บุคลากรเกิดความพงึพอใจในการท างาน ซึ่ง
ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบรหิารขององค์การ (Company Policy and Administration) คอื 
การจดัการและการบรหิารงานขององค์การ การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์ารได้แก่ การสร้างนโยบายที่
ชดัเจน การควบคุมดแูลระบบขององคก์าร รปูแบบการท างาน และมกีารประชาสมัพนัธอ์ย่างทัว่ถงึ 

2.2 การควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการควบคุมของหัวหน้างานความ
ยุตธิรรมในการแบ่ง กระจาย มอบหมายงาน และหน้าที่รบัผดิชอบอย่างมคีวามชดัเจน ความสามารถ
ของหัวหน้างานในการบริหารงาน ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน การสอน การรบัฟังข้อคิดเห็น หรือ
ขอ้เสนอแนะ เป็นตน้ 

2.3 ความ สัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถงึ การมปีฏสิมัพนัธ์ ทัง้กริยิาหรอืวาจาที่ดตี่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดม้คีวามเขา้ใจด้วยกนั
ทัง้สองฝ่าย เช่น ความเชื่อมนั ความจรงิใจ ความซื่อสตัย ์และการไดร้บัความช่วยเหลอื เป็นตน้ 

2.4 ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง 
การมปีฏิสมัพนัธ์ที่ดตี่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจด้วยกนัทัง้สองฝ่าย เช่น การให้ความ
ช่วยเหลอื ความซื่อสตัยก์ารร่วมมอืกนั เป็นตน้ 

2.5 ความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 
หมายถงึ การมปีฏสิมัพนัธ์ทีด่ตี่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจดว้ยกนัทัง้สองฝ่าย เช่น ความ
จรงิใจ ความร่วมมอืและการใหค้วามช่วยเหลอื ความสนิทกนั เป็นตน้ 

2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คอื สถานะภาพของต าแหน่ง ต้องเป็นที่ยอมรบัของสงัคมมี
ความส าคญัของงานต่อองคก์าร เป็นตน้ 

2.7 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) คอื ความรูส้กึของพนักงานทีม่คีวามรูส้กึ
ถงึความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยนืของหน้าทีก่ารงาน ภาพพจน์ชื่อเสยีง หรอืขนาดขององคก์ารที่
ท างานอยู่ 

2.8 ชวีติส่วนตวั (Personal Life) คอื ความรู้สกึดหีรอืไม่ดีที่ได้รบัจากการท างานหรอื
หน้าที่ของพนักงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ ภาระการรบัผิดชอบครอบครวัความสะดวกในการ
เดนิทางมาท างาน เป็นตน้ 

2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คอื สภาพแวดลอ้มทางกายภาพทีท่ างาน 
เช่น สถานที่ท างาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ บรรยากาศการท างาน ชัว่โมงการท างาน ลักษณะ



 
 

สิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมอืต่าง ๆ สิง่เหล่านี้มผีลต่อพนักงานและเป็นสิง่ทีท่ าใหเ้กดิความ
พงึพอใจต่อการท างาน 

2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares) คอื ค่าตอบแทน ที่
องคก์ารจ่ายใหพ้นักงานในองคก์าร ทีเ่ป็นรูปของเงนิเดอืน ค่าจา้ง การปรบัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมและเป็น
ธรรมเป็นทีพ่อใจของพนักงาน นอกจากนี้ยงัรวมถงึรางวลัใหก้บัพนักงาน หรอืเป็นผลตอบแทนอื่น ๆซึ่ง
พนักงานจะไดร้บัเพิม่เตมินอกเหนือจากเงนิเดอืน ค่าจา้ง ไดแ้ก่ การประกนัสุขภาพและชวีติ วนัลาหยุด 
เงนิช่วยเหลอื โบนสั เป็นตน้ 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 

 แนวคดิของ Myers (1970: 124) ได้เสนอแนวคดิการจูงใจให้เกดิความพงึพอใจในการ
ท างานโดยมุ่งเน้นไปทีเ่ป้าหมายของงาน ทีจ่ะใหไ้ดผ้ลเชงิปฏบิตั ิควรมลีกัษณะดงันี้ 

1. งานนัน้ตอ้งมคีวามสมัพนัธก์บัความปรารถนาสว่นตวัจงึจะมคีวามหมายส าหรบัผูท้ า 
2. ตอ้งมกีารวางแผนและวดัความส าเรจ็ได ้โดยมรีะบบและการควบคุมทีม่ปีระสทิธภิาพ 
3. เป้าหมายของงานตอ้งมลีกัษณะ ดงันี้ 

3.1 ผูป้ฏบิตังิานมสีว่นในการตัง้เป้าหมาย 
3.2 ผูป้ฏบิตังิานจะตอ้งรบัทราบผลส าเรจ็ในการท างานโดยตรง 
3.3 งานทีป่ฏบิตัจิะตอ้งตรงกบัความรูค้วามสามารถของผูป้ฏบิตัิ 
3.4 เป็นงานทา้ทาย 
3.5 งานนัน้จะตอ้งสามารถท าส าเรจ็ได ้เป้าหมายของงานทีว่างไวน้ัน้จะต้องสนองความ

ปรารถนาในความก้าวหน้า เลื่อนต าแหน่ง เป็นที่ยอมรบันับถือ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดีและ
ความมัน่คงในการท างาน ซึง่เป็นทางสูค่วามส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
 

วิธีด าเนินงานวิจยั 
 การวจิยัเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงาน
ในธุรกิจการก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยใชแ้บบสอบถาม(Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างประชากรในการวิจัยครัง้นี้  คือ  พนักงานในธุรกิจการก่อสร้างส าหรับเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน และได้ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใช้สูตรค านวณของคอแครน (W.G. Cochran, 2520 อ้างถงึใน วรศิรา แช่มช้อย. 2563) ที่
ระดบัความคลาดเคลื่อนในการเลอืกกลุ่มตวัอย่างรอ้ยละ 5 หรอื 0.05 จากการค านวนจะไดก้ลุ่มตวัอย่าง
ทีใ่ชใ้นการศกึษาทัง้สิน้ 400 คน 
 



 
 

ลกัษณะเครื่องมือ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมผลการวิจยัคือ แบบสอบถามเพื่อการวจิยั เรื่องการศึกษา
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบตัหิน้าที่ของพนักงานในธุรกจิการก่อสรา้ง
ส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลสรา้งขึน้จากกรอบแนวคดิทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง โดย
ค านึงถงึวตัถุประสงคข์องงานวจิยัเป็นหลกั เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบด้วย 3 สว่น ดงันี้ 
 สว่นที ่1 แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพต าแหน่ง
งาน อายุการท างาน และรายได้ต่อเดือน โดยเป็นค าถามแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choices 
Question) โดยใหผู้ต้อบเลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีว 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดยใช้มาตรวดัตามวธิีของ ลิ
เคริท์ (Likert,1961) 

 ส่วนที่3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานในธุรกิจการก่อสร้าง
ส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) โดยใชม้าตรวดัตามวธิขีอง ลเิคริท์ (Likert,1961) 

การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 

 ทดสอบความเที่ยงตรงแบบสอบถาม (Validity) ประเมนิจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่านซึ่งมี
ประสบการณ์ ในการดา้นการการจดัการ จากการส ารวจค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถามพบว่า มคี่า
IOC ที่ 1.00 แสดงว่าแบบสอบถามสามารถใช้ในการส ารวจได้ จึงน ามาสอบถามในกลุ่มประชากรทีมี
ลกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างทีท่ าการวจิยั จ านวน 30 คน 

หาความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช้ (Tryout) กับกลุ่ม
ประชากรทีมีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัย จ านวน 30 คน หลังจากนั ้น น า
แบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสิทธิแ์อลฟาของ   
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งก าหนดค่ามากกว่า .75 และน าแบบสอบถามไป 
ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอมลูจากกลุ่มตวัอย่าง (สุวมิล ตริกานนท์, 2557) 

ส าหรับแบบสอบถามที่ ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  เมื่อน ามาค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ด้วย 
Cronbach’s Alpha ได้ค่าเท่ากบั 0.894 ซึ่งมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง (มากกว่า .75) จงึน าไปใช้
เกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างได ้

 
 
 
 



 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลส าหรบัการวจิยัครัง้มุ่งเน้นการศกึษาแรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิหน้าที่ของพนักงานในธุรกจิการก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล แหล่งขอ้มลูทีใ่ชใ้นการวจิยัน้ีมาจาก 2 สว่น คอื 

1. ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary data) ผู้วจิยัใช้แบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form โดยการ
คดักรองเฉพาะพนกังานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลเท่านัน้ เพือ่ใชใ้น
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก กลุ่มตวัอย่างพนักงานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล จ านวน 400 ตวัอย่าง และน ากลบัมาวเิคราะหข์อ้มลู 
 2. ขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary data) ได้จากการค้นคว้าทางอนิเทอรเ์น็ตซึ่งเป็นแหล่งรวบรวม
ขอ้มูลขนาดใหญ่ซึ่งมขี้อมูลหลากหลายประเภท และรวบรวมเอกสารแนวคดิและทฤษฏทีี่เกี่ยวขอ้งจน
รวมไปถงึผลการวจิยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศทีเ่กีย่วขอ้ง 
 3. เมื่อได้ผู้ตอบแบบสอบถามครบจ านวนแลว้ ผู้วจิยัได้น ามาแจกแจงความถี่ ของค าตอบด้วย
การลงรหสัค าตอบในแต่ละขอ้ค าถามทัง้หมดเพือ่น าไปวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. การหาโดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้อธบิายข้อมูลที่ได้
จากแบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัประชากรศาสตร ์
      2. วเิคราะห์เกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการท างาน ความพงึพอใจในการปฏบิตัิ
หน้าที่ของพนักงานในธุรกจิการก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลโดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation 
        3. วเิคราะห์สถติิเชงิอนุมาน โดยใช้วธิทิางสถิตไิคสแควร์ (Chi – Square test) เพื่อใช้ในการ
ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามทีละคู่  ซึ่งไม่ค านึงถึงตัวแปรอื่นๆ ได้แก่ 
สมมติฐานลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ
พนักงานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล และการวเิคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Linear Regression) แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติ
หน้าทีข่องพนกังานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 

ผลการวิจยั 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

 พนักงานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
มีจ านวน 267 คน คิดเป็นร้อยละ 66.8 มีอายุ 31 - 40 ปี มีจ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0 มี
สถานภาพ โสด มจี านวน 340 คน คดิเป็นร้อยละ 85.0 มตี าแหน่งงาน วศิวกร มจี านวน 272 คน คดิ



 
 

เป็นร้อยละ 68.0 มีอายุการท างาน 1-5 ปี มีจ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5 มีรายได้ต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท มจี านวน 217 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.2  
 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 

ตารางที ่1 ตารางค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจ โดยรวม 

ปัจจยัจงูใจ  
ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ดา้นค่าตอบแทน และผลประโยชน์ 4.08 0.48 มาก 

2. ดา้นความส าเรจ็ในการท างานของ
บุคคล 

4.23 0.63 มากทีสุ่ด 

3. ดา้นสภาพการปฏบิตังิานทีย่ดืหยุ่น 4.10 0.51 มาก 

4. ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ 4.27 0.67 มากทีสุ่ด 

5.ดา้นความเจรญิก้าวหน้า 4.30 0.70 มากทีสุ่ด 

รวม 4.20 0.60 มาก 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉลี่ย 4.20 และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลีย่ สูงสุดคอื ดา้นความเจรญิกา้วหน้า มคี่าเฉลีย่ 4.30 รองลงมาคอื ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัมิี
ค่าเฉลีย่ 4.27 และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอื ดา้นค่าตอบแทน และผลประโยชน์ มคี่าเฉลีย่ เท่ากบั 4.08 

 
ตารางที ่2 ตารางค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน โดยรวม 

ปัจจยัค า้จุน 
ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ดา้นไดร้บัการยอมรบั 4.42 0.56 มากทีสุ่ด 

2. ดา้นความรบัผดิชอบในงาน 4.04 0.23 มาก 

3. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.19 0.48 มาก 

4. ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 4.03 0.60 มาก 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการ
ท างาน 

4.19 0.62 มาก 

รวม 4.17 0.50 มาก 



 
 

 

จากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจยัค ้าจุน มคี่าเฉลี่ย 4.17 และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลีย่ สูงสุดคอื ดา้นไดร้บัการยอมรบัมคี่าเฉลีย่ 4.42 รองลงมาคอืดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
การท างาน มคี่าเฉลีย่ 4.19 และดา้นที่มคี่าเฉลีย่ต ่าที่สุดคอื ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน มคี่าเฉลี่ย 
เท่ากบั 4.03 

 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของพนักงาน

ในธรุกิจการก่อสร้างส าหรบัเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 

ตารางที ่3 ตารางค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าที ่

ความพึงพอใจในการปฏิบติัหน้าท่ี 
ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. การสง่เสรมิสนบัสนุนจากผูบ้รหิารใน 
ความส าเรจ็ของงาน 

4.24 0.49 มากทีสุ่ด 

2. การสง่เสรมิสนบัสนุนจากเพือ่นร่วมงาน
ในความส าเรจ็ของงาน 

4.24 0.43 มากทีสุ่ด 

3. ความรวดเรว็ของการช่วยเหลอืใน
องคก์ร 

3.93 0.51 มาก 

4. การไดร้บัการยอมรบัยกย่องจากองคก์ร 3.83 0.54 มาก 

5. การไดร้บัการยอมรบัในการปรบัเปลีย่น
ระบบงาน 

3.83 0.49 มาก 

รวม 4.17 0.50 มาก 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 เมื่อพิจารณาเป็นข้อย่อยพบว่าการส่งเสริม
สนับสนุนจากผู้บริหารใน ความส าเร็จของงาน และ การส่งเสริมสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานใน
ความส าเรจ็ของงาน มากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั  4.24 รองลงมา คอื ความรวดเรว็ของการช่วยเหลอืใน
องค์กร มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 และสุดทา้ย คือ การได้รบัการยอมรบัยกย่องจากองค์กร และ การไดร้บั
การยอมรบัในการปรบัเปลีย่นระบบงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.83 

 

 
 

 



 
 

ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าที่
ของพนกังานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลแตกต่างกนั 
ตารางที ่4 ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงาน
ในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลแตกต่างกนั 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ P-value  

เพศ 0.177  
อายุ 0.000 
สถานภาพ 0.003 
ต าแหน่งงาน 0.000 
อายุการท างาน 0.000 
รายไดต้่อเดอืน 0.000 

 
 จากตารางที ่4 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของลกัษณะทางประชากรศาสตร ์กบัความ
พงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนกังานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
โดยใชไ้คสแควร ์(Chi – Square test) ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่าอายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน อายุ
การท างาน รายไดต้่อเดอืน ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงานในธุรกจิการ
ก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลแตกต่างกนั สว่น เพศ ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามพงึพอใจ
ในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานในธุรกิจการก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลไม่
แตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ
พนกังานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ตารางที ่5 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) แรงจูงใจในการท างาน
ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติห น้าที่ของพนักงานในธุรกิจการก่อสร้างส าหรับเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ P-value  

ปัจจยัจงูใจ ดา้นค่าตอบแทน และผลประโยชน์  0.945 
ปัจจยัจงูใจ ดา้นความส าเรจ็ในการท างานของบุคคล  0.000 
ปัจจยัจงูใจ ดา้นสภาพการปฏบิตังิานทีย่ดืหยุ่น  0.955 
ปัจจยัจงูใจ ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ 0.661 
ปัจจยัจงูใจ ดา้นความเจรญิกา้วหน้า  0.744 
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นไดร้บัการยอมรบั 0.127 
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความรบัผดิชอบในงาน  0.000 
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 0.468 
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 0.778 
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน  0.010 

 
จากตารางที่ 5 พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อความพงึพอใจใน

การปฏบิตัิหน้าที่ของพนักงานในธุรกจิการก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏบิตัหิน้าที่ของพนักงานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล มี
อ านาจการพยากรณ์ 3 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นความรบัผดิชอบในงาน ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 

 
อภิปรายผล 

  สมมติฐานท่ี 1 : ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัิ
หน้าทีข่องพนักงานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลแตกต่างกนั ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน ที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานในธุรกิจการก่อสร้างส าหรบัเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลแตกต่างกัน ส่วน เพศ ที่ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความพงึพอใจในการ
ปฏบิตัหิน้าทีข่องพนกังานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ณัฐวุฒิ ชมทอง (2562) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการท างาน ที่
สง่ผลต่อพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานทีด่ขีองพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการ



 
 

ทดสอบสมมติฐานพบว่า  อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการทางานที่
แตกต่างกนัสง่ผลต่อพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานทีด่ขีองพนกังานภาคอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี2 : แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ
พนักงานในธุรกิจการก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ปัจจยัค ้าจุน ด้านความรบัผดิชอบในงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ
พนักงานในธุรกิจการก่อสร้างส าหรับเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วน ปัจจัยจูงใจ ด้าน
ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ ด้านสภาพการปฏบิตังิานที่ยดืหยุ่น ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิด้าน
ความเจรญิก้าวหน้า ปัจจยัค ้าจุน ดา้นได้รบัการยอมรบั ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นนโยบายและ
การบรหิารงาน ทีไ่ม่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงานในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบั
เขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภรศิฑ์ชาก์ ชดชอ้ย (2565) ได้ศกึษา
เรื่อง ปัจจัยสมรรถนะ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในคุณภาพ การ
ปฏบิตังิาน ของธุรกจิโรงแรมในจงัหวดันครศรธีรรมราช ผลการวจิยั พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของปัจจยั
สมรรถนะในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่ระดบัสูงที่สุด คอื ดา้นการบรกิาร ด้วยค่าเฉลี่ย 4.628 และปัจจยั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มคี่าเฉลี่ยระดบัสูง คอื ด้านลกัษณะการท างาน ด้วยค่าเฉลี่ย 4.468 โดย
ปัจจยัของสมรรถนะการปฏบิตังิาน และปัจจยัของแรงจูงใจ ทีส่่งผลต่อคุณภาพการด าเนินงาน คอื ดา้น
ทกัษะ ด้านลักษณะการท างาน และ ด้านรางวลัตอบแทนด้วยขนาดของอิทธิพลเท่ากบั .01 .5 และ 
0.001 ตามล าดบั 

 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิลกึเกี่ยวกบัความพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าที่ของพนักงานในธุรกิจการ
ก่อสร้างส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จงึควรอาศยัการวจิยัโดยการเก็บขอ้มูลในรูปแบบ
อื่นๆ เช่น การสมัภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) และการท าการสมัภาษณ์เฉพาะกลุ่ม (Focus 
Group) 
  2. ควรศกึษาปัจจยัอื่นๆ เพิม่เตมิทีอ่าจส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงาน
ในธุรกจิการก่อสรา้งส าหรบัเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ในอนาคต 
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