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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของคนงาน
ก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ จํานวน 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ําจุน 2) เพ่ือ
เปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้างทําการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากคนงานก่อสร้าง จํานวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ค่า
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้วยค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา ได้ค่าความเช่ือมั่น คือ 0.938 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ผล
ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้วิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างลักษณะส่วนบุคคลกับแรงจูงใจ ได้แก่ t-test และ F-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
ผลการวิจัย พบว่า 1) คนงานก่อสร้างก่อสร้างส่วนใหญ่เป็นเพศชายอายุ 20-30 ปี สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษามัธยมศึกษาตอนต้นประสบการณ์การทํางานก่อสร้าง 3-5 ปีตําแหน่ง/งานปฏิบัติ กรรมกรรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 8,000-10,000 บาทและประเภทแรงงานรายวัน 2) ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ
คนงานก่อสร้างทั้งสองด้านในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ําจุน ( x =3.65) มีค่าเฉลี่ยสูง
กว่าด้านปัจจัยจูงใจ ( x =3.64) ทั้งน้ีแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยจูงใจมากที่สุด คือ ความรับผิดชอบใน
หน้าที่ ( x =3.75) รองลงมา คือ ความสําเร็จของงาน ( x =3.67) และน้อยที่สุด คือ การยอมรับนับถือ ( x = 
3.58) ส่วนแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยค้ําจุนมากที่สุด คือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ( x =3.74) 
รองลงมาคือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( x =3.71) และน้อยที่สุดคือ สวัสดิการ ( x =3.51) เมื่อ
เรียงลําดับแรงจูงใจทั้งสองด้านจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่าคนงานก่อสร้างมีแรงจูงใจในการทํางานมาก
ที่สุด คือ ความรับผิดชอบในหน้าที่ รองลงมาได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาสภาพแวดล้อมในการทํางานและความมั่นคงในการทํางานความสําเร็จของงานนโยบายและการ
บริหารขององค์กรลักษณะงานที่ปฏิบัติความก้าวหน้าในงานเงินเดือนและค่าตอบแทนการยอมรับนับถือ และ
แรงจูงใจน้อยที่สุด คือ สวัสดิการ 3) การเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ
คนงานก่อสร้างพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส และประเภทแรงงาน ของคนงานก่อสร้างที่แตกต่างกัน โดย
ส่วนใหญ่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนระดับ
การศึกษาสูงสุด และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลให้คนงานก่อสร้างเกิดแรงจูงใจในการทํางานที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
คําสําคญั: การศึกษาแรงจูงใจ แรงจูงใจในการทํางาน คนงานก่อสร้าง 
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Abstract 

 The objectives of the research include 1) to study the factors that affect the 
motivation of the construction workers in Muang District, Buriram Province, which are 
motivation factors and hygiene factors,2) to compare personal characteristics that affect 
motivation at work of construction workers. The data were collected from 300 construction 
workers. The instrument used for data collection is a questionnaire. The confidence values 
of the questionnaire with the alpha coefficient was 0.938. The statistics used to analyze data 
were percentage, mean and standard deviation. Statistics used to compare the differences 
between personal characteristics and motivation were t-test and F-test at the statistical 
significance level of 0.05. The research results were : 1) Most construction workers are male, 
age 20-30 years, marital status, education level :junior high school, construction work 
experience 3-5 years, position as a laborer, average monthly income 8,000-10,000 baht and 
daily labor type. 2) Factors affecting the motivation of the construction workers on both 
sides as a whole at a high level. The effect of hygiene factor ( x =3.65) was higher than the 
motivation factors ( = 3.64). In this regard, the highest motivation factor was responsible duty 
( x =3.75), followed by the completion of the work ( x =3.67) and the least is respect ( x = 
3.58).The highest hygiene factors was relationships with colleagues ( x =3.74), followed by 
the relationship with the supervisor ( x =3.71) and the least is welfare ( x =3.51). Sorting the 
effect of both factors, it was found that the highest factor was responsible, followed by 
relationships with colleagues, relationships with the supervisor, environment and security in 
the workplace, the completion of the work, policy and management of organizations, job 
performance, work in progress, salary and compensation, recognition, and the least 
motivation is welfare. 3) Comparing effect of personal characteristics to motivation to work 
of construction worker, it was found that the differences of sex, age, marital status and labor 
type of construction workers almost did not effect the motivation to work at the statistical 
significance level of 0.05.Whereas, the differences of highest education level and average 
monthly income effected the motivation to work of the construction worker at the 
statistically significance level of 0.05. 
 

Keyword : Study of motivation, Motivation to work, Construction worker. 
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1. บทนาํ 
 แรงจูงใจเป็นสิ่งที่องค์กรในธุรกิจก่อสร้างจะต้องตอบสนองต่อความต้องการของคนงาน เช่น เงินเดือน 
สวัสดิการ ความมั่นคงในหน้าที่การงาน และตําแหน่งงานที่สูงขึ้น เป็นต้นอันเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับ
คนงานมีความรักต่อองค์กร และทุ่มเทการทํางาน ทําให้งานสามารถดําเนินการได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น สําหรับปัญหาที่เกิดขึ้นกับแรงจูงใจ เกิดจากไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
คนงานหรือคนบางกลุ่มได้ เช่นการขึ้นเงินเดือนให้อีกกลุ่มหน่ึงแต่อีกกลุ่มกลับไม่ได้รับ จึงทําให้เกิดความไม่เท่า
เทียมของคนงานการได้รับสวัสดิการที่ไม่ดีพอ การทํางานในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี เสี่ยงอันตราย การทํางานที่
ได้รับผลตอบแทนที่ไม่คุ้มค่า เป็นต้น ปัญหาเหล่าน้ีจะทําให้คนงานขาดแรงจูงใจในการทํางานส่งผลให้งานเสร็จ
ล่าช้า ไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ งานที่ได้ก็ไม่มีคุณภาพนัก หรือบางครั้งก็อาจจะได้รับอุบัติเหตุในระหว่าง
ทํางานอีกด้วย ซึ่งไม่เป็นผลดีกับองค์กรน้ันหรืออาจกล่าวได้ว่าบุคลที่มีความพอใจในการทํางาน จะแสดงออก
ถึงความรู้สึกที่มีความพอใจในการทํางานได้มากกว่าบุคคลที่ไม่มีความพอใจในการทํางาน สิ่งสําคัญจะต้อง
ทราบว่ามีเง่ือนไขอะไรบ้างที่จะทําให้บุคคลเกิดความพอใจ หรือความไม่พอใจในการทํางาน [1] ทําให้ผู้วิจัยมี
ความสนใจที่จะทําการศึกษาแรงจูงใจของคนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจะอาศัยทฤษฎี
ของเฮิร์ทซ์เบิร์ก (Hertzberg’s Theory) เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยเพ่ือที่จะได้นําข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ
ผู้ประกอบการธุรกิจก่อสร้างมาพัฒนาสนับสนุนและส่งเสริมให้คนงานก่อสร้างของตนน้ันเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานมากข้ึน อันจะทําให้องค์กรน้ันสามารถดําเนินธุรกิจก่อสร้างได้อย่างย่ังยืนและเกิดประสิทธิภาพ 
 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้างจํานวน 2 ด้าน คือปัจจัยจูงใจ และ
ปัจจัยค้ําจุน 
 2.2 เพ่ือเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้าง 
 
3. ประโยชน์ของการวิจัย 
 3.1 ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 
 3.2 ทราบถึงลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้าง 
 3.3 เจ้าของสถานประกอบการธุรกิจก่อสร้างสามารถนําข้อมูลไปปรับใช้ในองค์กรเพ่ือเพ่ิมแรงจูงในการ
ทํางานให้กับบุคลากรในองค์กร 
 
4. สมมติฐานของการวิจัย 
 ลักษณะส่วนบุคลที่แตกต่างกัน ส่งผลให้คนงานก่อสร้างมีแรงจูงใจในการทํางานต่างกัน 
 
5. ขอบเขตการวิจัย 
 5.1  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 5.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ คนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์จํานวนทั้งสิ้น 
1,970 คน  
 5.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ คนงานก่อสร้างที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างจากประชากรโดยใช้วิธี
ของ Taro Yamane (ทาโร่ยามาเนะ) จํานวนทั้งสิ้น 332 คน 
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 5.2  ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 5.2.1 ตัวแปรต้น ได้แก่เพศอายุสถานภาพสมรสระดับการศึกษาสูงสุดตําแหน่ง/ งานที่ปฏิบัติ
ประสบการณ์ทํางานก่อสร้างรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทแรงงาน 
  5.2.2 ตัวแปรตาม คือ ปัจจัยจูงใจ มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ความสําเร็จของงานการยอมรับนับถือ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติความรับผิดชอบในหน้าที่ และความก้าวหน้าในงาน 
 ปัจจัยค้ําจุน มี 7 องค์ประกอบ ได้แก่เงินเดือนและค่าตอบแทนสวัสดิการนโยบายและการบริหารงาน
ขององค์กรสภาพแวดล้อมในการทํางานความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ
ความมั่นคงในการทํางาน 
 
6.  วิธีดําเนินการวิจัย 
 6.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  6.1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคือ คนงานก่อสร้างในเขตอําเมือง จังหวัดบุรีรัมย์จํานวนทั้งสิ้น 
1,970 คน 
  6.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคือ คนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์จํานวน
ทั้งสิ้น 332 คนซึ่งได้จากการใช้สูตรหาขนาดตัวอย่างของ ทาโร่ยามาเนะ (Taro yamane) ดังน้ี [2] 
 
  เมื่อ n = ขนาดตัวอย่างที่คํานวณได้ (332 คน) 

  N   =  จํานวนประชากรที่ทราบค่า(ในที่น้ีเท่ากับ 1,970 คน) 
  e   =  จํานวนตัวอย่างที่ระดับความคลาดเคลื่อน 5% = 0.05 
  π =  0.5 
  z   =  2 

แทนค่าลงสมการ  n = 
22

2

Ne+)-(1z

)N-(1z




 = 2Ne+1

N
  

   = 
)5(1,970x0.0+1

1,970
2  = 332 คน 

 
 6.2  เทคนิคการสุ่มตัวอย่าง 
 ใช้วิธีการสุ่มโดยบังเอิญ (Accidental sampling) เป็นการสุ่มจากสมาชิกของประชากรที่เป็นคนงาน
ก่อสร้าง เป้าหมายเป็นใครก็ได้ที่สามารถให้ข้อมูลได้ครบถ้วนและทําได้โดยสะดวก 
 6.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  เครื่องมือที่ใช้ในการทําวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 
  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหน่ง/งานปฏิบัติ ประสบการณ์ทํางานก่อสร้าง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภท
แรงงาน 
  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้าง ประกอบด้วยปัจจัยจูง
ใจ จํานวน 5 ด้าน ได้แก่ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในหน้าที่ 
และความก้าวหน้าในงาน ส่วนปัจจัยค้ําจุน จํานวน 7 ด้าน ได้แก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน สวัสดิการ 
นโยบายและการบริหารขององค์กร สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์
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กับเพ่ือนร่วมงาน และความม่ันคงในการทํางานลักษณะข้อคําถามเป็นแบบเลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่าของลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ  
 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เป็นแบบสอบถามชนิดปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน  
 6.4  การสร้างเครื่องมือ 
 6.4.1. ศึกษาค้นคว้าจากเอกสารวิชาการ และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 6.4.2 ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขข้อคําถามให้มีความถูกต้องและเหมาะสม 
 6.4.3 สร้างแบบสอบถามและนําไปตรวจสอบคุณภาพโดยทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็นคนละกลุ่มกับที่ต้องการศึกษา จํานวน 30 คน และนําแบบสอบถามที่ได้รับมาทดสอบหาค่าความเช่ือมั่น
ของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha coefficient)ตามวิธีของ Cronbachซึ่งได้ค่าตาม
ความเช่ือมั่น คือ 0.938 
 6.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการแจกแบบสอบถาม เริ่มต้ังแต่วันที่ 29 ตุลาคม 2561 จํานวน 
332 ฉบับได้รับแบบสอบถามมาทั้งสิ้น 300 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 90.36 
 6.6  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 6.6.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลใช้วิธีการแจกแจงค่าความถ่ี (Freguency) โดย
แสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 
 6.6.2 แบบสอบถามตอนที่ 2 เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานใช้วิธีการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และผู้วิจัยได้แปลความหมายของค่าเฉล่ีย ดังน้ี [3] 

4.51-5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
3.51-4.50 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
2.51-3.50 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
1.51-2.50 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1.00-1.50 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 6.6.3 การเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานใช้การวิเคราะห์ความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉล่ียด้วยค่า t-test สําหรับตัวแปรที่มีการแบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม และการวิเคราะห์ด้วยค่า F-test 
สําหรับตัวแปรที่มีการแบ่งกลุ่มมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป 
 
7. สรุปผลการวิจัย 
 7.1  คนงานก่อสร้างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 86.30 เป็นเพศหญิง จํานวน 
42 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 ส่วนใหญ่อายุ 20-30 ปี จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 32.67 รองลงมาอายุ 31-
40 ปีจํานวน 83 คนคิดเป็นร้อยละ 27.67 สถานภาพสมรส 180 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 ระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนต้น จํานวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 ตําแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นกรรมกร จํานวน 34 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.33 รองลงมาเป็นช่างไม้ 29 คน คิดเป็นร้อยละ 9.67 ประสบการณ์ในการทํางานก่อสร้าง 3-
5 ปี มากที่สุด จํานวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 34.67 รองลงมาคือมากกว่า 6-10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 28.33
รายได้เฉลี่ยส่วนใหญ่มีรายได้ 8,000-10,000 บาท จํานวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 และประเภท
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แรงงานส่วนใหญ่เป็นคนงานรายวันจํานวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 32.33 เป็นคนงานราย 15 วัน คิดเป็นร้อย
ละ 32.33 รองลงมาเป็นคนงานเหมาจ่าย จํานวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 18.67 
 7.2 แรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้าง  จํานวน  2 ปัจจัย  คือ  ปัจจัยจูงใจและปัจจัย 
ค้ําจุน แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 แรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 

แรงจูงใจในการทํางาน X S.D. แปลความหมาย ลําดับที่ 
ปัจจัยจูงใจ     
1. ความสําเร็จของงาน 3.67 0.63 มาก 5 
2. การยอมรับนับถือ 3.58 0.75 มาก 10 
3.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.63 0.64 มาก 7 
4. ความรับผิดชอบในหน้าที่ 3.75 0.64 มาก 1 
5. ความก้าวหน้าในงาน 3.62 0.76 มาก 8 

รวมเฉลี่ย 3.64 0.63 มาก  
ปัจจัยค้ําจุน     
1. เงินเดือนและค่าตอบแทน 3.60 0.71 มาก 9 
2. สวัสดิการ 3.51 0.77 มาก 11 
3. นโยบายและการบริหารขององค์กร 3.65 0.66 มาก 6 
4. สภาพแวดลอ้มในการทํางาน 3.69 0.65 มาก 4 
5. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3.71 0.66 มาก 3 
6. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3.74 0.66 มาก 2 
7. ความมั่นคงในการทํางาน 3.69 0.74 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 3.65 0.61 มาก  
 
 จากตารางที่ 1 พบว่าแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้างทั้งสองด้านในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย
แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ําจุน ( X = 3.65) มีค่าสูงกว่าแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ ( X = 3.64) ทั้งน้ีแรงจูงใจในการ
ทํางานด้านปัจจัยจูงใจมากที่สุด คือ ความรับผิดชอบในหน้าที่  ( X = 3.75)  รองลงมา คือ ความสําเร็จของงาน 
( X = 3.67) และน้อยที่สุด คือ การยอมรับนับถือ ( X = 3.58) ส่วนแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยค้ําจุนมาก
ที่สุด คือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ( X =3.74) รองลงมาคือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( X =3.71) 
และน้อยที่สุดคือ สวัสดิการ ( X = 3.51) เมื่อทําการเรียงลําดับแรงจูงใจทั้งสองด้านจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย
ได้ดังน้ี คือ ความรับผิดชอบในหน้าที่ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา
สภาพแวดล้อมในการทํางานและความม่ันคงในการทํางานความสําเร็จของงานนโยบายและการบริหารของ
องค์กรลักษณะงานที่ปฏิบัติความก้าวหน้าในงานเงินเดือนและค่าตอบแทนการยอมรับนับถือ และสวัสดิการ 
 7.3  ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ว่า ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลให้คนงานก่อสร้างมีแรงจูงใจใน
การทํางานต่างกัน ทําได้โดยการเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของคนงาน
ก่อสร้าง จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การทํางาน รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน และประเภทแรงงานแสดงรายละเอียดดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 แสดงผลการเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงจูงใจในการทํางานสําหรับคนงานก่อสร้าง 
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 

ลักษณะสว่นบุคคล 
ค่า Sig. แรงจงูใจ 

(ปัจจัยจงูใจ) 
ค่า Sig. แรงจงูใจ 

(ปัจจัยคํ้าจุน) 
X1 X2 X3 X4 X5 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 

1. เพศ 0.31 0.05 0.08 0.01* 0.10 0.27 0.58 0.84 0.77 0.52 0.43 0.63 
2. อายุ 0.13 0.00* 0.15 0.13 0.13 0.64 0.08 0.88 0.47 0.38 0.39 0.03*
3. สถานภาพสมรส 0.22 0.34 0.12 0.47 0.47 0.06 0.22 0.04* 0.06 0.64 0.24 0.53 
4. ระดับการศึกษา
สูงสดุ 

0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.47 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 

5.ประสบการณ์ 
การทํางาน 

0.01* 0.00* 0.03* 0.03* 0.03* 0.04* 0.27 0.08 0.71 0.72 0.09 0.08 

6. รายได้เฉลี่ย 
ต่อเดือน 

0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00* 0.00*

7. ประเภทแรงงาน 0.96 0.15 0.53 0.17 0.17 0.07 0.00* 0.91 0.43 0.75 0.53 0.52 

 
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมื่อ X1 คือ ความสําเร็จของงาน X5 คือ ความก้าวหน้าในงาน  Y4 คือ สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
X2 คือ การยอมรับนับถือ Y1 คือ เงินเดือนและค่าตอบแทน  Y5 คือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
X3 คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ Y2 คือ สวัสดิการ   Y6 คือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
X4 คือ ความรับผิดชอบในหน้าที่ Y3 คือ นโยบายและการบริหารขององค์กร Y7 คือ ความม่ันคงในการทํางาน 

 
 จากตารางที่ 2 เมื่อจําแนกตามเพศพบว่าเพศที่แตกต่างกัน ทําให้คนงานก่อสร้างมีแรงจูงใจในการทํางาน 
ด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค้ําจุน ส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig > 0.05) มีเพียงแรงจูงใจความรับผิดชอบ
ในหน้าที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่า Sig = 0.01 < 0.05) 
 เมื่อจําแนกตามอายุ พบว่าอายุที่แตกต่างกัน ทําให้คนงานก่อสร้างมีแรงจูงใจในการทํางานส่วนใหญ่ไม่
แตกต่างกัน (ค่า Sig > 0.05) มีเพียงแรงจูงใจการยอมรับนับถือ (ค่า Sig = 0.00 < 0.05) และแรงจูงใจความ
มั่นคงในการทํางาน (ค่า Sig = 0.03 < 0.05) แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 เมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรส พบว่าสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน ทําให้คนงานก่อสร้างมีแรงจูงใจใน
การทํางานส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig > 0.05) มีเพียงแรงจูงใจนโยบายและการบริหารขององค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05(ค่า Sig = 0.04 < 0.05) 
 เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบว่าระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกัน ทําให้คนงานก่อสร้างมี
แรงจูงใจในการทํางานส่วนใหญ่แตกต่างกัน (ค่า Sig < 0.05) มีเพียงแรงจูงใจความก้าวหน้าในงานไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05(ค่า Sig = 0.47 > 0.05) 
 เมื่อจําแนกตามประสบการณ์การทํางาน พบว่าประสบการณ์การทํางานที่แตกต่างกัน ทําให้คนงานก่อสร้าง
มีแรงจูงใจที่เกิดขึ้นทั้งแตกต่างกันและไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เมื่อจําแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ทําให้คนงานก่อสร้างมี
แรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่า Sig = 0.00 < 0.05) 
 เมื่อจําแนกตามประเภทแรงงาน พบว่าประเภทแรงงานที่แตกต่างกัน ทําให้คนงานก่อสร้างมีแรงจูงใจใน
การทํางานส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig > 0.05) มีเพียงแรงจูงใจสวัสดิการแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05(ค่า Sig = 0.00 < 0.05) 
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8. อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยมีประเด็นที่สามารถนํามาอภิปรายได้ดังน้ี 
 8.1  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงในการทํางานก่อสร้างของคนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ใน
ภาพรวมท้ังสองด้าน คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยการศึกษา
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทก่อสร้างกรณีศึกษาบริษัทอินเตอร์เอ็กซ์
เพิร์ทคอนสตรัคช่ันจํากัด [4] พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนโดยรวมอยู่
ในระดับสูง เมื่อพิจารณาในภาพรวมเป็นรายด้าน พบว่าแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ําจุนมีค่าเฉล่ียสูงกว่าด้านปัจจัยจูง
ใจ สอดคล้องกับงานวิจัยการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรระดับปฏิบัติการและ
ระดับหัวหน้างานที่คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมหาวิทยาลัย M [5] พบว่า แรงจูงใจของ
บุคลากรด้านปัจจัยค้ําจุนจะมีสูงกว่าด้านปัจจัยจูงใจเช่นกัน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าคนงานก่อสร้างต้องการอะไร
ที่มากกว่าลักษณะของงานที่ตนเองทํา ในการที่จะทําให้เขาเกิดแรงจูงใจในการทํางานเพ่ิมมากขึ้นโดยปัจจัย
ดังกล่าวมักจะเป็นปัจจัยเสริมหรือเป็นเง่ือนไขเพ่ือสนับสนุนในการทํางานของตนเอง ซึ่งก็คือความต้องการ
แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ําจุนน่ันเองดังน้ันองค์กรจึงต้องตระหนักและให้ความสําคัญกับปัจจัยน้ีเพราะปัจจัยค้ําจุน
เป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความไม่พอใจในการทํางาน และทําให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานอยู่ในเกณฑ์ระดับตํ่า [1] 
 ทั้งน้ีเมื่อพิจารณาแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของคนงานก่อสร้างเป็นรายด้าน พบว่าแรงจูงใจที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด คือ ความรับผิดชอบในหน้าที่ สอดคล้องกับงานวิจัยการหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรบริษัทอินเตอร์เอ็กซ์เพิร์ทคอนสตรัคช่ันจํากัด [4] พบว่า
แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุดสาเหตุที่ความรับผิดชอบ
เป็นสิ่งที่สร้างแรงจูงใจในการทํางานอย่างสูงให้กับคนงาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะในองค์กรมีการแบ่งหน้าที่งานให้
เหมาะสม และสื่อสารกับคนงานที่เราแบ่งงานให้ปฏิบัติ ให้คนงานเข้าใจงานที่ทําอย่างถูกต้อง คนงานจึงมี
ความกระตือรือร้นในการทํางาน เพ่ือความก้าวหน้าในงานที่ได้ทํา จึงทําให้เกิดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ เพ่ือ
เพ่ิมโอกาสในความก้าวหน้าของตนเอง ในส่วนแรงจูงใจที่มีค่าเฉล่ียสูงรองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานและความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สอดคล้องกับงานวิจัยการศึกษาแรงจูงใจของผู้ใช้แรงงานชาวไทย
และต่างชาติในธุรกิจก่อสร้างอาคารในเขตอําเภอปากช่องจังหวัดนครราชสีมาเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน [6] 
พบว่าด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้ความสําคัญเป็นอันดับแรกซึ่งแสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญต่อแรงจูงใจในการทํางาน เมื่อเกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
กัน ก็จะทําให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการช่วยกันทํางาน มีการเคารพนับถือและไม่กลั่นแกล้งกัน ซึ่งเป็นสิ่งที่
องค์กรจะต้องให้ความสําคัญ แรงจูงใจที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สวัสดิการ ซึ่งหมายความว่าไม่ได้เป็นปัจจัย
สําคัญที่จะทําให้คนงานก่อสร้างเกิดแรงกระตุ้นในการทํางาน อาจเป็นเพราะสวัสดิการต่างๆท่ีคนงานก่อสร้าง
ได้รับไม่เพียงพอกับชีวิตความเป็นอยู่ การดูแลเอาใจใส่จากองค์กรยังไม่ดีพอและเหมาะสมประกอบกับ
เศรษฐกิจที่มีข้าวของแพงและค่าครองชีพที่สูงขึ้น 
 8.2  การเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้าง พบว่า เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส และประเภทแรงงาน ที่แตกต่างกันของคนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์
ส่วนใหญ่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนระดับ
การศึกษาสูงสุด และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลให้คนงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยามกลาสอินดัสทรีจํากัดโรงงานอยุธยา [7] พบว่าพนักงานท่ีมีเพศและอายุ
แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านไม่แตกต่างกันส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านแตกต่างกันและสอดคล้องกับงานวิจัยการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ้างองค์การคลังสินค้า [8] พบว่า พนักงานและลูกจ้างที่มี
เพศ อายุ สถานภาพตําแหน่งงาน แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วน
ระยะเวลาการทํางาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ทําให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม
แตกต่างกัน ยกเว้นระดับการศึกษาซึ่งพบว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลที่ได้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยที่ได้ศึกษาอยู่ขณะนี้ ทั้งน้ีจากการศึกษาวิจัยครั้งน้ี
พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส และประเภทแรงงาน ที่แตกต่างกันของคนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง 
จังหวัดบุรีรัมย์ไม่ส่งผลให้คนงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะว่า งานก่อสร้างเป็น
งานที่ค่อนข้างลําบาก ต้องมีความอดทนสูง ต้องทนต่อแดดที่ร้อนจัด ทนต่อสภาพฝนฟ้าอากาศต่างๆ ซึ่ง
คนงานก่อสร้างมีความเข้าใจในเร่ืองน้ีจึงยอมรับสภาพได้ ดังน้ันไม่ว่าคนงานจะเป็นเพศชายหรือหญิง อายุที่
แตกต่าง สถานภาพสมรสแตกต่าง หรือเป็นแรงงานประเภทใดก็ตาม เมื่อมาทํางานก่อสร้างก็ต้องมาเจอกับ
สภาพดังกล่าวข้างต้น จึงทําให้ไม่เกิดแรงจูงใจในการทํางาน ส่วนผลการศึกษาที่พบว่าระดับการศึกษาสูงสุด 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลให้คนงานก่อสร้างเกิดแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกันทั้งน้ี
อาจเน่ืองมาจากลักษณะที่แตกต่างกันทั้งสองน้ี เป็นสิ่งที่บอกถึงความแตกต่างของคนงานก่อสร้างแต่ละคนได้
เป็นอย่างดี กล่าวคือ คนงานที่มีระดับการศึกษาน้อย ก็จะได้เงินเดือนน้อย ทํางานไปวันๆ ไม่มีความ
กระตือรือร้น จึงไม่มีความคิดที่จะพัฒนาหรือต่อยอดตนเองให้สูงขึ้น ต่างจากคนงานที่มีระดับการศึกษาสูง มี
เงินเดือนที่สูง ซึ่งจะรู้สึกว่าตนเองมีโอกาสและมีความมั่นคงในการทํางานกว่า จึงเป็นผลทําให้เกิดแรงจูงใจใน
การทํางานที่แตกต่างกัน 
 
9. ข้อเสนอแนะ 
 9.1  ข้อเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช้ 
 9.1.1 จากผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัด
บุรีรัมย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแรงจูงใจที่มีค่ามากเป็นลําดับต้นๆ ได้แก่ 
ความรับผิดชอบในหน้าที่ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ดังน้ันองค์กรก่อสร้าง
จะต้องรักษาระดับแรงจูงใจดังกล่าวข้างต้นให้สูงอยู่เสมอซึ่งทําได้โดยด้านความรับผิดชอบควรมอบหมายงาน
ให้คนงานก่อสร้างได้ทํางานตามความสามารถ มีการกําหนดบทบาทหน้าที่ไว้ชัดเจน คนงานก็จะเห็นคุณค่าใน
ตนเองทําให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน ส่วนด้านความสัมพันธ์กับบุคคลต่างๆในการทํางานน้ัน องค์กรก่อสร้าง
ควรส่งเสริมหรือหรือจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หรือหัวหน้ากับบุคลากรต่างๆ 
เช่น การจัดกิจกรรมกีฬาสี กิจกรรมวันปีใหม่ และการจัดกิจกรรมให้พบปะพูดคุยกันอาจจะสัปดาห์ละ 1 ครั้ง 
ก่อนการเริ่มทํางานระหว่างหัวหน้างานกับคนงาน เป็นต้น ก็จะทําให้ลดช่องว่างระหว่างบุคลากรลงได้ก่อให้เกิด
ทัศนคติที่ดีต่อกันสร้างความใกล้ชิดสนิทสนมและความไว้วางใจระหว่างกัน เป็นการสร้างแรงจูงใจให้ร่วมกัน
ทํางานได้เป็นอย่างดี 
 9.1.2 จากผลการวิจัย พบว่าแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้างในเขตอําเภอเมือง จังหวัด
บุรีรัมย์ เป็นรายด้านที่มีค่าตํ่าที่สุด คือ สวัสดิการ ดังน้ันองค์กรก่อสร้างควรจัดสวัสดิการและผลประโยชน์ใน
ด้านต่างๆ ให้กับคนงานก่อสร้างได้เหมาะสมและทั่งถึง อันจะเป็นการลดค่าใช้จ่ายในการครองชีพ คุณภาพชีวิต
ของคนงานดีขึ้น เช่น การจัดสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าที่พักอาศัย เงินช่วยเหลือบุตร ค่าอาหาร ค่า
เดินทางไปทํางาน และสวัสดิการเงินกู้ให้กับสมาชิก เป็นต้น สิ่งเหล่าน้ีทําให้คนงานเห็นคุณค่าขององค์กร ก็จะ
ตอบแทนโดยการทุ่มเทการทํางานให้มากขึ้น นับเป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการทํางาน 
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 9.2 ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
 9.2.1 ควรทําการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของคนงานก่อสร้างให้ครอบคลุมทั่วทั้งจังหวัด
บุรีรัมย์ 
 9.2.2 ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรต่างๆ ในธุรกิจก่อสร้างเพ่ิม เช่น วิศวกรโยธา 
และโฟร์แมน เป็นต้น 
 9.2.3 ควรมีการศึกษาถึงลักษณะส่วนบุคคลของคนงานก่อสร้างว่าเพราะเหตุใดจึงมีผลทําให้เกิด
แรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกัน 
 9.2.4 ควรมีการศึกษาเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาหรือส่งเสริมแรงจูงใจในการทํางานของคนงาน
ก่อสร้าง 
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