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 The objective of this survey research was to study the achievement motivation 
characteristics of supervisors in construction.  This research examined and collected data from 
117 supervisors in construction project located within Bangkok metropolitan via survey 
questionnaires (paper and online). The questions in the questionnaire were extracted from the 
study that related to the research. Descriptive and inferential statistics were used to analyze the 
data in this research.  
 Results showed that most of the supervisors were 31-40 years old (47.86%), had been 
the supervisors in the construction industry for 6-10 years (30.77%), had been the supervisors in 
the current organization for 3-5 years (33.33%), had the bachelor’s degree (58.12%) and had a 
license for professional practice in engineering or architecture (55.56%). In terms of achievement 
motivation characteristics, the study indicated that supervisors had high achievement motivation 
characteristics in risk-taking, energetic, knowledge of result of decision, anticipation of future 
possibilities and organizational skills. They had medium achievement motivation characteristics 
in individual responsibility and competition. Moreover, the results showed that working 
experience as a supervisor had a significant influence in risk-taking and energetic characteristics. 
The results also indicated that the education level and motivations were related to the risk-taking 
and organizational skills. Licenses for professional practice in engineering or architecture had a 
high correlation to competition motivation. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ทรัพยากรบุคคลถือเป็นทรัพยากรหน่ึงท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการดาํเนินงานของ

ทุกๆ องคก์รและในทุกๆอุตสาหกรรม  มีคาํกล่าวไวว้า่ “การมีทรัพยากรมากเท่าใด  กไ็ม่เท่ากบัการมี

ความสามารถในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลและคุณภาพของบุคคล” (วรากรณ์ สามโกเศศ, 

2542: 6)  ซ่ึงการจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่ิงหน่ึงท่ีสาํคญัท่ีมีผลทาํให้โครงการประสบ

ความสาํเร็จได ้ 

 ในอุตสาหกรรมการก่อสร้างก็เช่นเดียวกัน จากผลงานวิจยั “ปัญหา, ปัจจยัและการ

ปรับปรุงงานก่อสร้างท่ีลา้ชา้ของงานราชการ”  พบวา่ ปัญหาเก่ียวกบัการจดัการบุคลากรในโครงการ

ก่อสร้าง  ถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีทาํให้โครงการก่อสร้างลา้ชา้และไม่ประสบความสําเร็จ (สมคัร ตน้

โลห์ และณรงค ์เหลืองบุตรนาค, 2551: 61)  และยงัพบว่าปัญหาเหล่านั้นส่วนหน่ึงมีสาเหตุมาจากผู ้

ควบคุมงานท่ีขาดความรู้ความเขา้ใจในงานก่อสร้าง ขาดความรับผิดชอบ และขาดการตดัสินใจท่ี

เด็ดขาดเม่ือเกิดปัญหาข้ึนหน้างาน (ปัญหาทัว่ไปในงานก่อสร้าง, 2555) ซ่ึงผูค้วบคุมงานถือเป็น

บุคคลท่ีมีความสําคญัในระดบัปฏิบติังาน  ความหมายของผูค้วบคุมงานตามสัญญาก่อสร้างของ 

RIBA (Royal Institute of British Architect) หมายถึง บุคคลท่ีทาํหนา้ท่ีตรวจสอบและควบคุมงาน

ก่อสร้าง ณ สถานท่ีทาํงานจริง  เพื่อใหง้านเป็นไปตามสัญญาหรือขอ้ตกลง โดยตอ้งมีความเอาใจใส่

และความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งยงัมีส่วนช่วยทาํให้งานก่อสร้างมีคุณภาพเป็นไป

ตามแผนงาน และทาํใหโ้ครงการประสบความสาํเร็จได ้(มนตช์ยั วงศส์ันติราษฎร์, 2556: ไม่ปรากฏ

เลขหนา้)   

 นอกจากน้ีจากการศึกษาของสถาบนัการศึกษา Saratoga ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดมี้การ

สาํรวจใน 18 อุตสาหกรรมหลกัของประเทศ  ซ่ึงหน่ึงในนั้นคืออุตสาหกรรมการก่อสร้าง พบว่า

องคก์รส่วนใหญ่ตอ้งเสียเงินจาํนวนมากในแต่ละปีไปกบักระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน
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ใหม่   สาํหรับประเทศไทยมีผลการสาํรวจอตัราการเขา้ออกของพนกังาน ปี 2555 ของกรมการจดัหา

งาน กระทรวงแรงงาน พบว่าในอุตสาหกรรมการก่อสร้างมีอตัราการออกจากงานสูงกว่าอตัราการ

รับเขา้ทาํงานถึงร้อยละ 0.30 (กรมการจดัหางาน, 2555: 1)  โดยสาเหตุการลาออกของพนกังานมา

จากหลายปัจจยั  เช่น การไม่ชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํ งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่เหมาะสม

กบัความสามารถ  มีปัญหากบัเพื่อนร่วมงานหรือทีมงาน เป็นตน้   แสดงให้เห็นว่า การรับพนกังาน

เขา้ทาํงานโดยไม่มีการคดัเลือกให้เหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี หรือลกัษณะงานท่ีทาํไม่เหมาะสม

กบับุคคลนั้นๆ ส่งผลให้มีอตัราการลาออกของพนักงานสูง  ทาํให้เกิดความเสียหายและส่งผลต่อ

ศกัยภาพในการแข่งขนัทางธุรกิจ  และจากการศึกษายงัพบว่าตน้ทุนในดา้นทรัพยากรบุคคล  เป็น

ตน้ทุนท่ีสูงถึง 40%-50% ของตน้ทุนโครงการทั้งหมด   ถือเป็นตน้ทุนท่ีสูงเม่ือเทียบกบัตน้ทุนใน

ส่วนอ่ืนๆ ในการบริหารโครงการก่อสร้าง  

 ดังนั้นการคดัเลือกทรัพยากรบุคคลในองค์กรการก่อสร้าง  เป็นส่ิงสําคญัท่ีผูบ้ริหาร

โครงการควรคาํนึงถึงในการบริหารจดัการโครงการ  เพราะในโครงการก่อสร้างนั้นเป็นโครงการท่ี

มีบุคลากรจาํนวนมาก มีการทาํงานและประสานงานร่วมกนัหลายฝ่าย จึงตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความ

ตั้งใจและความสามารถเหมาะสมกบังาน (ปัญหาทัว่ไปในงานก่อสร้าง, 2555)  เพ่ือให้งานท่ีไดรั้บ

มอบหมายประสบความสาํเร็จ หรือเป็นไปตามเป้าหมายของโครงการ 

 ทั้งน้ีการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน  มีวิธีการคดัเลือกและทดสอบท่ีหลากหลาย เช่น  

ทดสอบความเป็นผูน้าํ  ความถนดัในสายงาน  เชาวปั์ญญา  วุฒิการศึกษา  สมรรถนะทางดา้นต่างๆ 

เป็นตน้  โดยการคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงานดว้ยการทดสอบดา้นสมรรถนะ เป็นส่ิงท่ีไดรั้บความ

สนใจมาก  เน่ืองจากองคก์รจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะและความสามารถตรงตามสายงาน ซ่ึงจะ

ทาํใหบุ้คลากรใชส้มรรถนะและความสามารถท่ีมีในการผลกัดนัองคก์รหรือทาํให้โครงการประสบ

ความสาํเร็จได ้(ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2550)    

 โดยแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะมีอยูม่ากมาย  แต่ท่ีไดรั้บความสนใจมากและเป็นแนวคิด

ในการศึกษาดา้นสมรรถนะ คือ แนวคิดท่ีเป็นผลมาจากงานวิจยัของ David C. McClelland ในปี 

1960  ท่ีมีการวิจยัและพบวา่ การวดัระดบั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพของบุคคล  ยงัไม่เหมาะสม

ในการทาํนายความสามารถและสมรรถนะท่ีแทจ้ริงของบุคคลได ้และจากการวิจยัในคร้ังนั้นทาํให ้

David C. McClelland ไดส้รุปความหมายเก่ียวกบัสมรรถนะไวว้่า  สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ
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ท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล  ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลงาน

และปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผิดชอบไดสู้งกว่าหรือเหนือกว่าเกณฑ์หรือเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

(McClelland, 1960: ไม่ปรากฏเลขหนา้, อา้งจาก สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 :4)  

 จากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะยงัสามารถอธิบายดว้ย ทฤษฎีโมเดลภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg 

Model)  กล่าวคือ  ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้าของภูเขานํ้าแขง็ ไดแ้ก่ ความรู้และทกัษะต่างๆ เป็นสมรรถนะท่ี

มองเห็นและพฒันาได้ง่าย  และส่วนท่ีอยู่ใตผ้ิวนํ้ าของภูเขานํ้ าแข็ง ได้แก่ ค่านิยม อุปนิสัย และ

แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นสมรรถนะส่วนท่ีมองเห็นไดย้ากและเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของ

บุคคลอยา่งมาก  (สาํนกังาน ก.พ., 2553: ไม่ปรากฏเลขหนา้) 

 จากแนวคิดท่ีว่าหากบุคคลมีความตั้งใจและความเต็มใจในการทาํงานใดงานหน่ึงแลว้  

ผลท่ีเกิดกบังานมกัตอบสนองเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ด ้(วนัชยั มีชาติ, 2548: ไม่ปรากฏ

เลขหนา้)  ในทางจิตวิทยานั้น  แรงจูงใจ คือการท่ีบุคคลเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงังานเพ่ือทาํงานใหป้ระสบ

ความสําเร็จในเป้าหมาย  กล่าวคือ การจูงใจเป็นวิธีการท่ีจะกระตุน้ให้ผูท้าํงานมีกาํลงัใจในการ

ทาํงาน  เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Beach, 1957: ไม่ปรากฏเลขหนา้) จากแนวคิดดงักล่าว 

ทาํใหน้กัจิตวิทยามีการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจมากมาย  และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  เป็นทฤษฎีหน่ึงท่ี

ไดรั้บความนิยมสูง อีกทั้งยงัถูกนาํมาใชพ้ฒันากบังานบริหารโครงการสาขาต่างๆ เน่ืองจาก David 

C. McClelland  กล่าวไวว้่า งานท่ีเหมาะสมกบัผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ คือ งานท่ีมีความรับผดิชอบ

สูง  มีอิสระและความยดืหยุน่ในการตดัสินใจและแกปั้ญหา รวมทั้งมีความต่อเน่ืองของงาน  เพื่อให้

ผูป้ฏิบติัมีโอกาสสร้างผลงานและติดตามผลงานตนเองได ้ จากลกัษณะงานดงักล่าวเป็นลกัษณะงาน

ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัการทาํงานของผูค้วบคุมงานในโครงการก่อสร้าง 

 ดงันั้นงานวิจยัน้ี  ผูว้ิจยัสนใจจะศึกษาว่าผูค้วบคุมงานก่อสร้างว่ามีระดบัแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิในการทาํงานเป็นอยา่งไร  และคาดหวงัวา่ผลการศึกษาจะเป็นแนวทางหน่ึงในการคดัเลือกผู ้

ควบคุมงานเขา้ทาํงาน  หรือนําไปใช้ในการพฒันาสมรรถนะของผูค้วบคุมงานในองค์กรการ

ก่อสร้างต่อไป  เน่ืองจากหากพนกังานในองคก์รมีแรงจุงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  จะทาํใหอ้งคก์รประสบ

ความสาํเร็จมากข้ึน 
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2  ความมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการทาํงานของผูค้วบคุมงานก่อสร้าง 

 2.2 เพื่อใชผ้ลการวิจยัท่ีได ้เป็นหลกัเกณฑห์น่ึงในการคดัเลือกผูค้วบคุมงานเขา้ทาํงาน 

หรือไปใชส้ร้างแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูค้วบคุมงานในองคก์รการก่อสร้างใหม้ากข้ึน 
 

3  สมมุติฐานของการศึกษา 

 ผูค้วบคุมงานในงานก่อสร้าง จะมีแรงจูงในใฝ่สมัฤทธ์ิสูง ในทุกดา้นท่ีทาํการศึกษา 
 

4  ขอบเขตของการศึกษา 

 4.1 ทาํการศึกษาผูค้วบคุมงานในบริษทัรับเหมาก่อสร้างขนาดเลก็ ท่ีมีการดาํเนินกิจการ

แบบจา้งเหมาหรือให้ผูอ่ื้นทาํบางส่วน และมีการดาํเนินการกิจมาแลว้ไม่นอ้ยกว่า 10 ปี  โดยศึกษา

เฉพาะบริษทัท่ีมีโครงการอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 4.2 ทาํการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานก่อสร้างของผูค้วบคุมงาน  ท่ีมี

ประสบการณ์การทาํงานในองคก์รดงักล่าวมาไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี 
 

5  ขั้นตอนและวธีิการศึกษา 

 5.1 ทาํการศึกษาเก่ียวกบัความหมาย ความสําคญั และปัญหาในการบริหารโครงการ

ก่อสร้าง 

 5.2 ทาํการศึกษาเก่ียวกบัความหมาย ความสาํคญั และหนา้ท่ีของผูค้วบคุมงานก่อสร้าง 

 5.3 ทาํการศึกษาเก่ียวกบัความหมาย ความสาํคญั และลกัษณะแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

 5.4 สรุปลักษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ท่ีพึงมีในผูค้วบคุมงานและจัดทาํ

แบบสอบถามเพ่ือใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล 

 5.5 คดัเลือกกลุ่มประชากรเพ่ือทาํการศึกษา  โดยเป็นผูค้วบคุมงานในบริษทัรับเหมา

ก่อสร้างขนาดเลก็ ท่ีมีการดาํเนินกิจการแบบจา้งเหมาหรือใหผู้อ่ื้นทาํบางส่วน และมีการดาํเนินการ

กิจมาแลว้ไม่นอ้ยกว่า 10 ปี  โดยศึกษาเฉพาะในพ้ืนท่ีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ทั้งน้ีผู ้

ควบคุมงานตอ้งมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี 
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 5.6 ทาํการคาํนวนเพ่ือหาจาํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการ  โดยวิธีการคาํนวณของ Taro  

Yamane  จากการศึกษาน้ีตอ้งการกลุ่มตํ่าอยา่งอยา่งนอ้ยจาํนวน 268 บริษทั  

 5.7 ทาํการแจกแบบสอบถาม โดยใชแ้บบสอบถามแบบเอกสาร และออนไลน์ 

 5.8 รวบรวมแบบสอบถาม  และสรุปผลการวิจยั 

 5.9 สรุปผลการศึกษาอภิปรายผล  และขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ี 
 

6  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการศึกษา 

 6.1 ทราบถึงระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุมงานในองค์กรการก่อสร้างใน

ปัจจุบนั 

 6.2 เป็นแนวทางในการคดัเลือกผูค้วบคุมงานเขา้ทาํงานในองคก์รการก่อสร้าง 
  

7  นิยามคาํศัพท์ 

 7.1 ผูค้วบคุมงาน หรือ Supervisor 

   หมายถึง  ผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีควบคุมและตรวจสอบงานก่อสร้าง ณ สถานท่ีก่อสร้างจริง  

เพื่อให้การก่อสร้างเป็นไปตามวตัถุประสงค ์ เป้าหมาย  หรือสัญญาท่ีกาํหนดไว ้ บนพื้นฐานการ

ก่อสร้างท่ีเป็นไปตามคุณภาพมาตรฐาน และตามหลกัวิชาการท่ีถูกตอ้ง 

 7.2 สมรรถนะ หรือ Competency 

   หมายถึง  บุคลิกลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีส่งผลให้บุคคลนั้นปฏิบติังานหรือกระทาํ

ส่ิงต่างๆ ไดต้ามมาตรฐาน  และส่งผลใหอ้งคก์รดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละบรรลุ

เป้าหมายตามท่ีตอ้งการซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็นทกัษะ (Skill), ความรู้ (Knowledge) และคุณลกัษณะ 

(Characteristic) 

 7.3 คุณลกัษณะ หรือ Characteristic 

   หมายถึง  บุคลิกลกัษณะเฉพาะของตวับุคคล  เป็นส่ิงท่ีถูกพฒันาหรือปลูกฝังมา

ตั้งแต่วยัเยาว ์ เป็นส่ิงท่ีมองเห็นไดย้ากและพฒันาไดย้าก  แบ่งเป็น  แรงจูงใจ (Motive), อุปนิสัย 

(Trait), จินตภาพส่วนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสงัคม (Social Role)  
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 7.4 แรงจูงใจ หรือ Motive 

   หมายถึง  แรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีทาํให้บุคคลนั้นเกิดความมุ่งมัน่ พยายาม 

และแสดงพฤติกรรมหรือการกระทาํการใดๆ  เพื่อใหต้นเองประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 7.5 แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ หรือ Achievement Motive 

   หมายถึง  แรงจูงใจท่ีทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระทาํส่ิงต่างๆ เพื่อให้

ตนเองประสบความสาํเร็จท่ีดีเลิศ  โดยไม่หวงัมุ่งหวงัผลตอบแทนหรือรางวลั 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

1  การบริหารโครงการ 

 การบริหารโครงการ  เป็นการบูรณาการหลกัการจดัการ  เพื่อกาํหนดกิจกรรมในการ

ดาํเนินการและเพื่อการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั ให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซ่ึงทรัพยากรในท่ีน้ี  หมายถึง  เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และส่ิงอาํนวย

ความสะดวกต่างๆ  ตลอดจนขอ้มูล ระบบ เทคนิค งบประมาณ เวลา และท่ีสําคญัคือ บุคลากร  ท่ี

ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความเช่ียวชาญ และความสามารถตรงกบัสายงาน  (สมบติั ธํารงธัญญวงศ์,  

2544: 8-9)  ซ่ึงในการทาํโครงการนั้น จะประกอบไปดว้ยกิจกรรมยอ่ยๆ หลายกิจกรรม  ดงันั้นการ

ทาํงานของโครงการจึงตอ้งมีการวางแผนและบริหารโครงการท่ีดี  เพื่อให้บุคลากรในโครงการ

ทาํงานไดเ้ตม็ท่ี  และตรงตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  อีกทั้งยงัช่วยให้การประสานงานในการ

ทาํงานเป็นไปไดด้ว้ยดี  นาํไปสู่ความสาํเร็จของโครงการ 
 

 1.1 กระบวนการบริหารโครงการ 

  การบริหารโครงการเป็นการบริหารท่ีมีลกัษณะเฉพาะต่างจากการบริหารงานอ่ืนๆ 

และเพ่ือให้โครงการบรรลุวตัถุประสงค์  องค์กรท่ีรับผิดชอบในการบริหารโครงการตอ้งมีการ

กาํหนดภารกิจพื้นฐาน โดยมีกระบวนการดงัน้ี (มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, 2554: 2) 

  1.1.1 การวางแผนโครงการ    

   เป็นการกาํหนดกิจกรรมต่างๆ ใหมี้ความสมัพนัธ์สอดคลอ้งกนั  การวางแผน

โครงการท่ีดีย่อมทาํให้การควบคุมงานทาํไดง่้ายและทาํให้แต่ละฝ่ายมีเป้าหมายในการทาํงานท่ีได้

รับผดิชอบ 

  1.1.2 การจัดโครงสร้างองค์กร    

   การจดัโครงสร้างองคก์รในงานก่อสร้างมกัเป็นองคก์รแบบชัว่คราว  มีการ

กาํหนดระยะเวลาเร่ิมต้นและส้ินสุดโครงการ  การจัดโครงสร้างองค์กรมีหลายแบบ  คือ  จัด
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โครงสร้างตามหน้าท่ี  จัดโครงสร้างตามโครงการและจัดโครงสร้างแบบเมตริกซ์ซ่ึงการจัด

โครงสร้างองคก์รแบบใดนั้น  ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของโครงการและการวางแผนการบริหารงาน 

  1.1.3 การจัดการเจ้าหน้าทีโ่ครงการ   

   ในโครงการนั้นจาํเป็นตอ้งใชบุ้คคลท่ีมีความสามารถในการทาํงานเฉพาะ

ดา้นและมีการประสานงานท่ีดี 

  1.1.4 การอาํนวยการโครงการ    

   ในการบริหารโครงการ ผูจ้ดัการโครงการมีหนา้ท่ีในการประสานงานและ

ควบคุมงานเพ่ือใหโ้ครงการบรรลุตามวตัถุประสงค ์  

  1.1.5 การควบคุมโครงการ    

   การควบคุมโครงการนั้น มีวตัถุประสงคเ์พื่อท่ีจะคน้หาส่ิงท่ีเบ่ียงเบนหรือ

ผิดพลาดไป  แลว้แก้ไขให้ถูกตอ้งอย่างรวดเร็ว  เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาดอีกหรือเกิดความ

เสียหายมากข้ึน   
 

 จะเห็นได้ว่าการบริหารโครงการท่ีดีนั้ น เป็นส่วนหน่ึงท่ีทําให้โครงการประสบ

ความสําเร็จ โดยเฉพาะการบริหารจัดการทรัพยากรต่างๆ  ทั้ งในส่วนการวางแผนและส่วน

ปฏิบติัการ เพื่อทาํให้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจาํกดัเกิดประโยชน์สูงสุด  รวมไปถึงตอ้งมีการจดัการ

องคก์รท่ีดี  เพื่อให้บุคลากรทุกคนรู้หน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนเอง  นาํไปสู่การทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
 

2   การจัดองค์กร 

 การจดัองคก์รเป็นการจดัการการทาํงานของคนกลุ่มต่างๆ  โดยมีการระบุอาํนาจ หนา้ท่ี 

และความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานท่ีทาํงานในแต่ละกิจกรรม  มีการเช่ือมความสัมพนัธ์

ระหว่างหน่วยงาน  และสาํหรับองคก์รรับเหมาก่อสร้าง  ในบางคร้ังการจดัองคก์รในบริษทัอาจมี

โครงสร้างแตกต่างไปจากการจดัโครงสร้างในหน่วยงานก่อสร้าง  ซ่ึงส่งผลต่อช่องทางการส่ือสาร

ทั้งภายในและภายนอกโครงการ  เช่น  พนกังานบางคนมีตาํแหน่งในองคก์รบริษทัเป็นวิศวกร  แต่

ในโครงการก่อสร้างมีตาํแหน่งเป็นผูค้วบคุมงานโครงสร้าง  เป็นตน้   
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 2.1 ขั้นตอนหลกัในการจัดองค์กร 

  การจดัองคก์ร (มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, 2554: 5)  มีลาํดบัดงัต่อไปน้ี 

  2.1.1 กําหนดลักษณะหน้า ท่ีหลัก ต่างๆ  ท่ีจ ํา เ ป็นในการทํางานให้บรรลุ

วตัถุประสงคโ์ดยระบุวา่ หนา้ท่ีใดเป็นหนา้ท่ีหลกั  และหนา้ท่ีใดเป็นหนา้ท่ีสนบัสนุน 

  2.1.2 แบ่งหนา้ท่ีเป็นส่วนยอ่ยๆ ตามลาํดบัขั้น 

  2.1.3 กาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบของหน่วยงานยอ่ยใหช้ดัเจน 

  2.1.4 ระบุคุณสมบติัและจาํนวนบุคลากรท่ีจะทาํงาน ตามหนา้ท่ีนั้นๆ 

  2.1.5  มอบหมายงานใหก้บับุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามหนา้ท่ีนั้นๆ 

 2.3  โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) 

  เป็นกระบวนการในการแบ่งงาน การกาํหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ การกาํหนด

กลุ่มงาน การกาํหนดความสัมพนัธ์ในสายการบงัคบับญัชา และการประสานของหน่วยงานต่างๆ 

การจดัองคก์ารจึงครอบคลุมถึงการจดังาน จดัคน และวตัถุส่ิงของทั้งหมดขององคก์าร  เพื่อใหก้าร

ทาํงานร่วมกนับรรลุเป้าหมายขององคก์าร   

  2.3.1 บุคคลากรในการบริหารโครงการ  ประกอบดว้ยบุคลากร 3 กลุ่ม คือ 

   2.3.1.1 ระดบัผูก้าํหนดนโยบายโครงการ   เป็นคณะบุคลากรระดบัสูงท่ีมี

หน้าท่ีกาํหนดนโยบาย ตรวจสอบ เร่งรัด จดัหาทรัพยากรต่างๆ เพื่อดาํเนินโครงการ และทาํให้

โครงการบรรลุความสาํเร็จ 

   2.3.1.2 ระดบัผูป้ระสานงานโครงการ   เป็นคณะบุคลากรท่ีทาํหนา้ท่ีในการ

ประสานงานของฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้โครงการเป็นไปตามนโยบายหรือแผนท่ีกาํหนดไว ้ 

ทั้งยงัเป็นผูค้วบคุม ดูแล กาํกบั ติดตาม และใหค้าํปรึกษาในการดาํเนินงานใหแ้ก่ระดบัผูป้ฏิบติังาน 

   2.3.1.3 ระดบัปฏิบติังานหรือผูป้ระจาํโครงการ  เป็นคณะบุคคลท่ีทาํหนา้ท่ี

ปฏิบติังานในโครงการ  ทาํหนา้ท่ีข้ึนตรงกบัหวัหนา้งานในโครงการนั้นๆ  

  2.3.2 โครงสร้างในองค์กรสําหรับการบริหารโครงการ  สามารถแบ่งโครงสร้าง

องคก์รได ้4 ประเภท  (มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, 2554: 9)  ไดแ้ก่    

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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   2.3.2.1 โครงสร้างองค์กรแบ่งตามหน้าท่ี/ความเช่ียวชาญ  (Functional/ 

Discipline Organization)    

    องคก์รลกัษณะน้ีมีการแบ่งสายงานตามลาํดบัชั้น มีหัวหน้าเพียง 1 

คน  บุคลากรถูกจดักลุ่มตามความรู้ความสามารถหรือหนา้ท่ีการงาน  เพ่ือแสดงให้เห็นว่าในส่วนมี

หน้าท่ีตอ้งกระทาํอะไรบา้ง   องคก์รลกัษณะน้ีจาํเป้นตอ้งมีความเช่ียวชาญกบัหน้าท่ีของงานนั้น

อย่างลึกซ้ึง สําหรับฝ่ายบริหารระดบัสูงนั้นก็เป็นเพียงแต่กาํหนดนโยบายไวก้วา้งๆ  เพราะมี

ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นคอยป้อนขอ้มูลท่ีถูกตอ้งให้พิจารณาตดัสินใจ  ทาํให้มีความผิดพลาดไดน้อ้ย

มาก   อีกทั้งในแต่ละส่วน เม่ือทุกคนมีความเช่ียวชาญงานในหนา้ท่ีชนิดเดียวกนั  ยอ่มก่อใหเ้กิดการ

ประสานงานไดง่้ายนอกจากนั้นการจดัองคก์ารรูปแบบน้ีมกัเนน้ท่ีการรวมอาํนาจไว ้ณ จุดท่ีสูงท่ีสุด 

ไม่มีการกระจายอาํนาจในการบริหาร   จุดแขง็  คือ  บุคลากรมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ  

เน่ืองจากถูกจดัให้ทาํงานตามความรู้ความสามารถ และมีประสบการณ์ในการทาํงาน  นอกจากน้ียงั

ลดความซบัซอ้นของกิจกรรม  แต่จุดอ่อน  คือ  การประสานงานระหว่างหน่วยงานทาํในส่วนระดบั

ผูจ้ดัการแผนก  ซ่ึงไม่มีความรับผดิชอบต่อหน่วยงาน  ทาํใหก้ารควบคุมค่าใชจ่้ายและเวลาไม่ดี 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  โครงสร้างองคก์รแบ่งตามหนา้ท่ี / ความเช่ียวชาญ 

ท่ีมา : มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, "กรณีศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รของผูรั้บเหมาก่อสร้างแบบ

เจา้ของคนเดียว" (ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้าง มหาวิทยาลยัศรีปทุม, 

2554), 9.  

ผูจ้ดัการทัว่ไป 
ประสานงานโครงการ 

บุคลากร คือ  ผูเ้ก่ียวขอ้งในกิจกรรมของโครงการ 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการแผนก 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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   2.3.2.2 โครงสร้างองคก์รตามโครงการ (Project Organization) 

    องค์กรลกัษณะน้ีประกอบดว้ย บุคลากรท่ีมาจากหลายหน่วยงาน

ท่ีมาทาํงานในรูปแบบของทีมงานโครงการ  การจดัหาทรัพยากรต่างๆ จะเก่ียวขอ้งกับงานของ

โครงการโดยตรง  ผูจ้ ัดการโครงการมีอาํนาจและทาํหน้าท่ีอิสระเก่ียวกับโครงการท่ีตนเอง

รับผิดชอบ แต่ละโครงการจะมีแผนกย่อยต่างๆ ท่ีสนบัสนุนการทาํงานของโครงการ  และรายงาน

ผลต่อผูจ้ดัการโครงการโดยตรง   จุดแข็ง  คือ  การทาํงานจะเน้นโครงการเป็นหลกั  ทาํให้การ

ควบคุมค่าใชจ่้าย เวลา  และคุณภาพของโครงการมีประสิทธิภาพ  อีกทั้งผูจ้ดัการโครงการมีอาํนาจ

ควบคุมและจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งเต็มท่ี  เพราะการทาํงานข้ึนตรงกบัผูจ้ดัการโครงการโดยตรง  

และการบริหารงานมีความคล่องตวั  แต่จุดอ่อน คือ บุคลากรขาดความรู้ความเช่ียวชาญเก่ียวกบัการ

ทาํงานในบางดา้นโครงสร้างองคก์รในลกัษณะน้ีเหมาะกบัโครงการขนาดใหญ่ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2  โครงสร้างองคก์รตามโครงการ 

ท่ีมา : มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, "กรณีศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รของผูรั้บเหมาก่อสร้าง แบบ

เจา้ของคนเดียว" (ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้าง มหาวิทยาลยัศรีปทุม, 

2554), 10.  

   2.3.2.3 โครงสร้างองคก์รแบบเมตริกซ์  (Matrix Organization) 

    องคก์รแบบเมตริกซ์  เป็นการจดัองคก์รผสมผสานระหว่างองคก์ร

ตามหนา้ท่ีกบัองคก์รตามโครงการ  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อลดจุดอ่อนขององคก์รทั้งสองแบบแรก  มี

ประสานงานโครงการ 

ผูจ้ดัการทัว่ไป 

บุคลากร คือ  ผูเ้ก่ียวขอ้งในกิจกรรมของโครงการ 

ผูจ้ดัการโครงการ 

บุคลากร 

บุคลากร 

ผูจ้ดัการโครงการ 

บุคลากร 

บุคลากร 

ผูจ้ดัการโครงการ 

บุคลากร 

บุคลากร 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง



12 
 

การพฒันาแรกเร่ิมจากการมีเป้าหมายของความสาํเร็จตามโครงการ โครงสร้างของงานในโครงการมี

การมอบหมายให้กบัผูช้าํนาญการจากแผนกงานท่ีมีหนา้ท่ีไปปฏิบติัในหน่ึงโครงการหรือมากกว่า

หน่ึงโครงการ   จุดแขง็ คือ  ผูจ้ดัการโครงการมีอาํนาจในการควบคุมดูแลโครงการอยา่งเตม็ท่ี  มีการ

กาํหนดหนา้ท่ีและบทบาทชดัเจน  แต่จุดอ่อน  คือ  อาจเกิดความขดัแยง้ในการเคล่ือนยา้ยทรัพยากร    

และอาจเกิดความสับสนเน่ืองจากมีหัวหน้าหลายคน   นอกจากน้ีอาจเกิดปัญหาระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาในการแยง่อาํนาจในการจดัการ 

 การจดัองคก์รแบบเมทริกซ์ จะเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดก็ต่อเม่ือ  มีการกาํหนดเวลา

แน่นอนท่ีจะตอ้งทาํกิจกรรมให้สําเร็จและตอ้งทาํให้ไดต้ามแผน, การจาํกดัค่าใชจ่้ายเป็นปัจจยัท่ี

สาํคญั, การมีความชาํนาญเฉพาะดา้น มีการประสานงานเพ่ือความสาํเร็จขององคก์ร  และการมีส่วน

ร่วม  ทาํใหรู้้สึกวา่กิจกรรมเป็นส่ิงใหม่หรือเป็นส่ิงท่ีไม่คุน้เคย 

 องคก์รลกัษณะน้ีสามารถแบ่งได ้3 ประเภทยอ่ยๆ คือ 

 Weak Matrix  คือ  องคก์รท่ีเนน้การจดัองคก์รตามหนา้ท่ี  โดยผูจ้ดัการโครงการมี

บทบาทเป็นเพียงผูติ้ดตามผลงาน  ส่วนการตดัสินใจมกัข้ึนอยูก่บัแผนกต่างๆ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3  โครงสร้างองคก์รแบบ Weak Matrix 

ท่ีมา : มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, "กรณีศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รของผูรั้บเหมาก่อสร้าง แบบ

เจา้ของคนเดียว" (ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้าง มหาวิทยาลยัศรีปทุม, 

2554), 11.  

ประสานงานโครงการ 

ผูจ้ดัการทัว่ไป 

บุคลากร คือ  ผูเ้ก่ียวขอ้งในกิจกรรมของโครงการ 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการแผนก 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง



13 
 

 Balance Matrix  คือ  การจดัองคก์รตามหนา้ท่ี  และองคก์รตามโครงการเขา้ไวด้ว้ยกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 4  โครงสร้างองคก์รแบบ Balance Matrix 
ท่ีมา : มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, "กรณีศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รของผูรั้บเหมาก่อสร้าง แบบ
เจา้ของคนเดียว" (ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้าง มหาวิทยาลยัศรีปทุม, 
2554), 12.  
 Strong Matrix  คือ  องคก์รท่ีจดัตามโครงการ  ผูจ้ดัการโครงการมีอาํนาจค่อนขา้งมาก   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 5  โครงสร้างองคก์รแบบ Strong Matrix 

ท่ีมา : มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, "กรณีศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รของผูรั้บเหมาก่อสร้าง แบบ
เจา้ของคนเดียว" (ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้าง มหาวิทยาลยัศรีปทุม, 
2554), 13. 

ประสานงานโครงการ 
บุคลากร คือ  ผูเ้ก่ียวขอ้งในกิจกรรมของโครงการ 

บุคลากร ทีมงาน 

ผูจ้ดัการทัว่ไป 

บุคลากร บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการแผนก 

ทีมงาน ทีมงาน 

บุคลากร คือ  ผูเ้ก่ียวขอ้งในกิจกรรมของโครงการ 

ประสานงานโครงการ 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการ

ผูจ้ดัการโครงการ 

ผูจ้ดัการโครงการ 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร บุคลากร

ผูจ้ดัการทัว่ไป 

ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการแผนก 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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   2.3.2.3 โครงสร้างองคก์รแบบผสม  (Composite Organization) 

    องคก์รท่ีมีลกัษณะน้ีเป็นการผสมผสานองคก์รต่างๆ ท่ีกล่าวมา  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 6  โครงสร้างองคก์รแบบผสม 

ท่ีมา : มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, "กรณีศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รของผูรั้บเหมาก่อสร้าง แบบ

เจา้ของคนเดียว" (ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้าง มหาวิทยาลยัศรีปทุม, 

2554), 14. 

 การจัดโครงสร้างขององค์กรแต่ละองค์กรข้ึนอยู่กับลักษณะของงานท่ีทาํ  ทาํให้มี

โครงสร้างท่ีต่างกันไป  หรือแมก้ระทัง่องค์กรท่ีทาํงานแบบเดียวกันก็อาจมีโครงสร้างต่างกัน  

เน่ืองจากมีการวางนโยบายหรือขั้นตอนการทาํงานท่ีต่างกนั  นอกจากน้ีการจดัโครงสร้างองคก์รยงั

เป็นการแบ่งแยกสายงานและความรับผดิชอบในแต่ละตาํแหน่งหนา้ท่ี  และยงัเป็นการบอกลาํดบัขั้น

การทาํงานดว้ย  หรืออาจกล่าวไดว้่า  การจดัโครงสร้างองคก์รเสมือนเป็นกรอบการทาํงานอยา่งเป็น

ทางการ  เพื่อช่วยอาํนวยความสะดวกในการใชท้รัพยากรทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม 
 

3  องค์กรรับเหมาก่อสร้าง 

 องคก์รรับเหมาก่อสร้างมกัมีรูปแบบโครงสร้างองคก์รท่ีหลากหลาย  ข้ึนอยู่กบัหลาย

ปัจจยั  เช่น รูปแบบการดาํเนินกิจการ รูปแบบการจดัจา้ง ความชาํนาญตามประเภทขออาคาร เป็นตน้  

บุคลากร คือ  ผูเ้ก่ียวขอ้งในกิจกรรมของโครงการ 

ประสานงานโครงการA 

ผูจ้ดัการทัว่ไป 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

บุคลากร 

ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการ 

ฝ่ายจดัการโครงการ 

ผูจ้ดัการโครงการ 

ผูจ้ดัการโครงการ 

บุคลากร 

บุคลากร 

ผูจ้ดัการแผนก 

ประสานงานโครงการB 
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 แต่ทุกๆโครงสร้างจะเนน้ไปท่ีส่วนภาคสนามหรือส่วนปฏิบติังานจริง ณ สถานท่ีก่อสร้าง   

 

 3.1 ความสัมพนัธ์ขององค์กรกบัรูปแบบการดําเนินกจิการ 

  การดาํเนินกิจการของบริษทัรับเหมาก่อสร้างในปัจจุบนัมีหลายรูปแบบดว้ยกัน  

ข้ึนอยูก่บันโยบาย หรือยทุธศาสตร์ของแต่ละองคก์ร  สามารถแบ่งได ้4 ประเภทใหญ่ๆ (สาํนกังาน

สถิติแห่งชาติ, 2551: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  คือ 

  3.1.1 รับงานและดาํเนินงานเองทั้งหมด 

   องค์กรลกัษณะน้ีจะไดรั้บการว่าจา้งจากเจา้ของโครงการโดยตรง  มีการ

บริหารจดัการงาน การบริหารทรัพยากรและควบคุมทรัพยากรเอง  ทั้งดา้นแรงงาน เคร่ืองมือ 

เคร่ืองจกัร และเทคนิค  ขอ้ดี คือ มีบุคลากรเป็นพนกังานประจาํขององคก์รทั้งหมด  ทาํให้การ

ประสานงานภายในองคก์รทาํไดง่้ายและรวดเร็ว  อีกทั้งยงัสามารถโยกยา้ยบุคลากรระหวา่งโครงการ

หรือกาํหนดช่วงระยะเวลาการทาํงานของบุคลากรในแต่ละโครงการได ้ เช่น  ให้ฝ่ายสถาปนิกเขา้

ประจาํโครงการเฉพาะช่วงท่ีมีการเร่ิมงานสถาปัตยกรรม  เป็นตน้  สาํหรับขอ้เสียขององคก์รลกัษณะ

น้ี คือ ตอ้งมีจาํนวนบุคลากรเพียงพอกบังาน  เน่ืองจากการทาํงานตอ้งมีการดูแลและควบคุมงานเอง

อยา่งทัว่ถึง  อีกทั้งบุคลากรควรมีความสามารถสูง และประสิทธิภาพในการทาํงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมายไดเ้ป็นอย่างดี  แต่องคก์รลกัษณะน้ีหากมีการวางแผนไม่ดีอาจทาํให้เสียค่าใชจ่้ายจาก

ความผดิพลาดมากข้ึน   

  3.1.2 รับงานและมีการจ้างผู้รับเหมาช่วง 

   องคก์รลกัษณะน้ีจะทาํหน้าท่ีเป็นผูบ้ริหารโครงการเอง  มีการบริหารและ

ควบคุมทรัพยากรของตนเองในบางส่วนหรือเฉพาะสายงานหลกั  และมีการตดัทอนงานบางส่วน

ให้กบัผูรั้บเหมาช่วงหรือผูรั้บเหมาย่อย  โดยผูรั้บเหมาช่วงหรือผูรั้บเหมาย่อย  หมายถึง ผูซ่ึ้งทาํ

สัญญากับผูรั้บเหมาชั้นต้นโดยรับจะดําเนินงานทั้ งหมดหรือแต่บางส่วนของงานใดในความ

รับผิดชอบของผูรั้บเหมาชั้นตน้เพื่อประโยชน์แก่ผูว้่าจา้ง และหมายความรวมถึงผูซ่ึ้งทาํสัญญากบั

ผูรั้บเหมาช่วงเพื่อรับช่วงงานในความรับผิดชอบของผูรั้บเหมาช่วง ทั้งน้ี ไม่ว่าจะรับเหมาช่วงกนัก่ี

ช่วงกต็าม (พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน, 2541: 2) 

 การดาํเนินงานลกัษณะน้ี มกัพบในองคก์รรับเหมาก่อสร้างขนาดกลางหรือขนาดใหญ่  

เน่ืองจากมีกิจกรรมในโครงการท่ีรับผิดชอบมาก  จึงว่าจา้งผูรั้บเหมาย่อยเพื่อลดความรับผิดชอบ  
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หรือเป็นงานท่ีตอ้งใช้ความชาํนาญเฉพาะด้าน   ขอ้ดี คือ ความรับผิดชอบขององค์กรรับเหมา

ก่อสร้างลดน้อยลง  สามารถควบคุมค่าใช้ง่ายได้  เน่ืองจากทราบค่าใช้จ่ายในการตดัเหมาอย่าง

ชดัเจน  และใชจ้าํนวนบุคลากรในโครงการนอ้ยลง  ขอ้เสีย คือ หากผูค้วบคุมงานขาดประสบการณ์

หรือมาตรฐานในตรวจงานของผูรั้บเหมาย่อย  จะทาํให้งานไม่มีคุณภาพ  ทาํให้เกิดความผิดพลาด

และเสียค่าใชจ่้าย 

  3.1.3 รับช่วงงานจากผู้รับเหมาอืน่ 

   องค์กรลกัษณะน้ีจะไดรั้บการว่าจา้งงานจากผูรั้บเหมาอีกทอดหน่ึง  มกัมี

ความชํานาญในงานเฉพาะด้านในด้านหน่ึง  ขอ้ดี คือ ความรับผิดชอบน้อยลง งานมีคุณภาพ

เน่ืองจากบุคลากรมีความชาํนาญ  ขอ้เสีย คือตอ้งทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น อาจทาํใหเ้กิดขดัแยง้ไดง่้าย  

  3.1.4 รับงานเฉพาะค่าแรงงาน 

   องคก์รลกัษณะน้ีจะรับงานเหมาเฉพาะส่วนแรงงาน  ส่วนมากเป็นองคก์รท่ี

ขาดงบประมาณ  หรือขาดเคร่ืองมือเคร่ืองจกัร   ขอ้ดี คือ ไม่จาํเป็นตอ้งลงทุนมาก  ขอ้เสีย คือ มี

ความเส่ียงในดา้นความมัน่คงขององคก์ร  และหากมีแรงงานท่ีขาดความชาํนาญอาจทาํใหเ้กิดผลเสีย

กบัองคก์ร 
 

 ในองคก์รรับเหมาก่อสร้างทัว่ไป  การจดัวางโครงสร้างองคก์รจะเนน้ไปท่ีสายงานหลกั

และสายงานสนบัสนุน  ซ่ึงเป็นสายงานท่ีอยู่ในฝ่ายปฏิบติังาน  มกัมีการจดัโครงสร้างองคก์รแบบ 

Matrix  ซ่ึงเป็นการผสมผสานจุดเด่นระหว่างโครงสร้างองคก์รตามหนา้ท่ีและตามโครงการ  โดย

บุคลากรท่ีทาํงานประจาํในโครงการนั้ นๆ จะถูกเรียกมาช่วยงานตามความเหมาะสมหรือตาม

ความสามารถ  และกลบัตาํแหน่งเดิมเม่ือเสร็จส้ินโครงการหรือเสร็จส้ินงานความรับผดิชอบ โดยมี

ลกัษณะโครงสร้างองคก์รดงัน้ี 
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ภาพท่ี 7  โครงสร้างองคก์รรับเหมาก่อสร้าง 

ท่ีมา : มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, "กรณีศึกษารูปแบบการบริหารองคก์รของผูรั้บเหมาก่อสร้าง แบบ

เจา้ของคนเดียว" (ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้าง มหาวิทยาลยัศรีปทุม, 

2554), 24. 
 

 จากโครงสร้างองคก์รรับเหมาก่อสร้าง  จะเห็นไดว้่าการทาํงานจะเนน้ไปท่ีสายงานหลกั

ซ่ึงเป็นงานส่วนปฏิบติัการและเป็นสายงานท่ีมีการทาํงานประจาํ ณ โครงการก่อสร้างนั้นๆ  โดยแต่

ละฝ่ายมีหนา้ท่ี (มณีรัตน์ จนัทร์ละม่อม, 2554: 25)    ดงัน้ี 

   3.1.4.1  ผูจ้ดัการโครงการ   เป็นผูท่ี้ดูแลรับผิดชอบกิจกรรมทุกๆ อย่างใน

โครงการ ทาํให้การดาํเนินงานของโครงการเป็นไปตามนโยบายหลกัขององคก์รและวตัถุประสงค ์  

เป็นผูมี้อ ํานาจสูงสุดในการบริหารโครงการและมีอาํนาจในการตัดสินใจต่างๆ รวมทั้ งเป็น

ผูบ้งัคบับญัชาและประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆในองคก์ร 

   3.1.4.2  ผูค้วบคุมงาน  เป็นผูดู้แลส่วนการปฏิบติังานซ่ึงเป็นสายงานหลกัท่ี

ทาํรายไดใ้ห้กบัองคก์ร  เป็นผูท่ี้ดาํเนินงานเพื่อให้โครงการก่อสร้างเป็นไปตามแบบ  รายละเอียด  

รายการขอ้กาํหนด  และเง่ือนไขต่างๆ ท่ีมีการระบุในเอกสารสัญญา  เป็นผูว้างแผนขั้นตอนต่างๆ ใน

  สายงาน สายงานหลกั 

บญัชี 

บุคคล 

อบรม ประจาํท่ี

โครงการ 

ประธาน (CEO) 

ฝ่ายวสัดุ และจดัซ้ือ ฝ่ายเทคนิค/วศิวกร 

ผูค้วบคุม

ผูจ้ดัการโครงการ 

ผูค้วบคุม ผูค้วบคุม

เสมีย หวัหนา้ ผูรั้บเหมา

ฝ่ายบริหาร ฝ่ายกฎหมาย ฝ่ายปฏิบติังาน ฝ่ายพนัธกิจ 

ผูรั้บเหมา   ส
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การปฏิบติังาน  เป็นผูก้าํหนดระยะเวลาให้สอดคลอ้งกบัขั้นตอนการก่อสร้าง  และเป็นผูจ้ดัการ

ทรัพยากรและวิธีเพ่ือให้เกิดค่าใชจ่้ายในการก่อสร้างนอ้ยท่ีสุด  นอกจากน้ียงัเป็นผูดู้แล  ตรวจสอบ  

และควบคุมผูรั้บเหมาช่วงอีกดว้ย 

   3.1.4.3 หัวหน้าช่าง  เป็นผูค้วบคุมแรงงานของโครงการ  ให้ทาํงานตาม

แผนงานท่ีผูค้วบคุมงานมอบหมายให้ดูแล  อาจทาํงานเป็นแรงงานดว้ยเองหรือทาํหน้าท่ีควบคุม

อยา่งเดียวกไ็ด ้

   3.1.4.4  ผูรั้บเหมาช่วง  เป็นผูท่ี้รับงานและทาํงานบางส่วนในโครงการอีก

ทอดหน่ึง  เน่ืองจากงานส่วนนั้นเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความชาํนาญเฉพาะดา้น  หรือเป็นงานส่วนท่ี

ผูรั้บเหมาหลกัหรือองคก์รวา่จา้งตกลงใหท้าํ   

   3.1.4.5  เสมียน  เป็นผูบ้นัทึกและรวบรวมในดา้นเอกสาร  และมีหน้าท่ีใน

การประสานงานในโครงการกบัผูจ้ดัการโครงการหรือกบัฝ่ายอ่ืนๆในองคก์ร  ในบางโครงการอาจมี

หนา้ท่ีในการจดัการเร่ืองวสัดุอุปกรณ์ดว้ย  

 เม่ือพิจารณาจากหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ และผงัโครงสร้างขององคก์รรับเหมาก่อสร้าง  

จะเห็นไดว้่า   ผูค้วบคุมงาน ถือเป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัในการบริหารจดัการโครงการ เน่ืองจาก

เป็นบุคคลท่ีแกปั้ญหา และควบคุมงานภายในโครงการก่อสร้าง  ทาํให้โครงการประสบความสาํเร็จ 

นาํไปสู่การให้ความสําคญัในการกาํหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผูค้วบคุมงานในหลาย

องคก์ร 
 

4  ผู้ควบคุมงาน 

 ผูค้วบคุมงาน  เป็นบุคคลหน่ึงท่ีจะควบคุมคุณภาพของงานให้ถูกต้องตามแบบรูป

รายการเง่ือนไขขอ้กาํหนดต่างๆ  และถูกตอ้งตามหลกัวิชาช่าง  ซ่ึงทาํให้หน่วยมัน่ใจไดว้่าจะได้

ส่ิงก่อสร้างท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ตามท่ีตอ้งการ  ไดใ้ชป้ระโยชน์ตามวตัถุประสงคแ์ละความคุม้ค่าการ

ลงทุน   ประการสาํคญัท่ีสุดก็คือ ความปลอดภยัของผูท่ี้จะใชป้ระโยชน์จากส่ิงก่อสร้างในโครงการ

นั้น (กรมยทุธโยธาทหารบก, 2556: 4)  จากความสาํคญัของผูค้วบคุมงานท่ีมีผลต่อความสาํเร็จของ

โครงการ  จึงทาํใหเ้กิดการกาํหนดขอบเขตหนา้ท่ี และคุณสมบติัพื้นฐานต่างๆ เก่ียวกบัผูค้วบคุมงาน  

โดยในแต่ละองคก์รอาจมีขอบเขตความรับผดิชอบท่ีต่างกนัออกไป  ข้ึนอยูก่บัเป้าหมาย  ผงัโครงการ

องคก์ร  หรือวิธีการดาํเนินกิจการ 
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 4.1  ความหมายของผู้ควบคุมงาน 

  ในทุกๆอุตสาหกรรม  ผู ้ควบคุมงานถือเป็นบุคลากรท่ี มีความสําคัญ   ใน

อุตสาหกรรมก่อสร้างกเ็ช่นเดียวกนั  สาํหรับผูค้วบคุมงานนั้นไดมี้หน่วนงานใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 

  4.1.1 สัญญาก่อสร้างของ RIBA (Royal Institute of British Architect)  

   ผูค้วบคุมงาน  หมายถึง  บุคคลท่ีทาํหน้าท่ีควบคุมงานก่อสร้าง ณ ท่ีทาํงาน

จริง  เพื่อทาํหนา้ท่ีควบคุมและตรวจสอบงานอยา่งใกลชิ้ด  (ประสงค ์ธาราไชย, 2558) 

  4.1.2 เอกสารประกอบการเรียนวชิาช่างก่อสร้าง วทิยาลยัเทคนิคสัตหีบ (2554: 4)   

  ผูค้วบคุมงาน หมายถึง ผูท่ี้เป็นผูแ้ทนของผูว้า่จา้งซ่ึงอาจเป็นบุคคลคนเดียว  สาํหรับ

งานขนาดเล็กหรือเป็นกลุ่มบุคคลหรือบริษทัท่ีปรึกษา  สําหรับงานขนาดใหญ่โดยจะเป็นชุด

เดียวกบัชุดออกแบบก็ได ้ ผูค้วบคุมงานมีความหมายในหลายระดบัแลว้แต่ความตอ้งการของ

เจา้ของงาน   ทั้งน้ีผูค้วบคุมงานอาจจะมาจากผูอ้อกแบบหรือเป็นวิศวกรท่ีเจา้ของโครงการจา้ง

ไว ้ เพ่ือเป็นพนกังานของฝ่ายเจา้ของโครงการก็ได ้  (เอกสารประกอบการเรียนวิชาช่างก่อสร้าง 

วิทยาลยัเทคนิคสตัหีบ, 2554: 4)   

  4.1.3 กรมทางหลวงชนบท  กระทรวงคมนาคม  

  ผูค้วบคุมงาน  หมายถึง  ผูท่ี้เป็นขา้ราชการหรือลูกจา้งประจาํท่ีมีความเช่ียวชาญ

ทางดา้นช่างตามลกัษณะของงานก่อสร้างท่ีไดรั้บแต่งตั้ง  เพื่อทาํหนา้ท่ีตรวจและควบคุมงาน ณ 

สถานท่ีท่ีกาํหนดไวใ้นสัญญาหรือท่ีตกลงใหท้าํงานจา้งนั้น  โดนสามารถสั่งเปล่ียนแปลง แกไ้ข 

เพิ่มเติม หรือตดัทอนงานไดต้ามท่ีเห็นสมควร  และตามหลกัวิชาช่าง  เพื่อใหเ้ป็นไปตามรูปแบบ

และรายละเอียดของขอ้กาํหนดในสญัญา   (กระทรวงคมนาคม, กรมทางหลวงชนบท, 2553: 3)   

 ดงันั้น  ผูค้วบคุมงาน  จึงหมายถึงผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายให้ทาํหน้าท่ีในการควบคุม ดูแล 

และตรวจสอบงานก่อสร้าง ณ พื้นท่ีก่อสร้างจริง  เพื่อให้การก่อสร้างดาํเนินไปตามขอบเขตท่ี

กาํหนดและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ โดยอยูบ่นพื้นฐานวิชาช่างและมาตรฐานความปลอดภยั 
 

 4.2 หน้าทีข่องผู้ควบคุมงานก่อสร้าง 

  ในส่วนของหน้าท่ีของผูค้วบคุมงาน  แต่ละหน่วยงานได้มีกาํหนดลกัษณะและ

หนา้ท่ีของผูค้วบคุมงานไวม้ากมาย  ไดแ้ก่ 

   ส
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  4.2.1 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการพสัดุฯ  

   ได้มีการกาํหนดหน้าท่ีของผูค้วบคุมงาน  สามารถสรุปได้ดังน้ี (ระเบียบ

สาํนกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ยการพสัดุฯ 2535 : 43-44)   

   4.2.1.1 ตรวจและควบคุมงาน ณ สถานท่ีท่ีกาํหนดไวใ้นสัญญาให้เป็นไป

ตามแบบรูป รายละเอียด และขอ้กาํหนดในสัญญาทุกประการ โดยสั่งเปล่ียนแปลงแกไ้ขเพ่ิมเติม

หรือตดัทอนงานจา้งไดต้ามท่ีเห็นสมควร และตามหลกัวิชาช่าง   ถา้ผูรั้บจา้งขดัขืนไม่ปฏิบติัตามก็สั่ง

ให้หยุดงานนั้นเฉพาะส่วนหน่ึงส่วนใดหรือทั้งหมดแลว้แต่กรณีไวก่้อน  จนกว่าผูรั้บจา้งจะยอม

ปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามคาํสัง่ และใหร้ายงานคณะกรรมการตรวจการจา้งทนัที 

   4.2.1.2 ในกรณีท่ีแบบรูปรายละเอียด หรือขอ้กาํหนดในสัญญามีขอ้ความ

ขดักนัถึงแมว้่างานนั้นจะไดเ้ป็นไปตามแบบรูปรายละเอียดและขอ้กาํหนดในสัญญา  แต่เม่ือสาํเร็จ

แลว้จะไม่แขง็แรงหรือไม่เป็นไปตามหลกัวิชาช่าง ใหส้ั่งพกังานไวก่้อน  แลว้รายงานคณะกรรมการ

ตรวจการจา้ง 

   4.2.1.3 จดบนัทึกสภาพการปฏิบติังานของผูรั้บจา้งและเหตุการณ์แวดลอ้ม  

และผลการปฏิบติังาน  เป็นรายวนัเพื่อรายงานให้คณะกรรมการตรวจการจา้งทราบทุกสัปดาห์ และ

มอบใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีพสัดุเม่ือเสร็จงานแต่และงวด  โดยถือวา่เป็นเอกสารสาํคญัของทางราชการ 

   4.2.1.4 ในวนักาํหนดลงมือทาํการของผูรั้บจา้งตามสัญญา  และในวนัถึง

กาํหนดส่งมอบงานแต่ละงวดใหร้ายงานผลการปฏิบติังานของผูรั้บจา้งวา่เป็นไปตามสญัญาหรือไม่  
 

  4.2.2 เอกสารประกอบการเรียนวชิาช่างก่อสร้าง วทิยาลยัเทคนิคสัตหีบ  

   ได้ก ล่ า ว ถึ งหน้ า ท่ี ข อ งผู ้ค วบ คุม ง าน   ซ่ึ ง ส าม า รถส รุปได้ดั ง น้ี 

(วิทยาลยัเทคนิคสตัหีบ, 2554: 5-6)   

   4.2.2.1 ควบคุมงานก่อสร้างให้เป็นไปตามรายละเอียดและขอ้กาํหนดใน

สัญญาการก่อสร้าง   ถา้ผูรั้บจา้งไม่ปฏิบติัตามผูค้วบคุมงานสามารถสั่งหยุดงานนั้นเฉพาะส่วนใด

ส่วนหน่ึงหรือทั้งหมดแลว้แต่กรณี  จนกว่าผูรั้บจา้งจะปฏิบติัให้ถูกตอ้งตามคาํสั่งและให้รายงาน

คณะกรรมการตรวจการจา้งทนัที 

   4.2.2.2 ในกรณีท่ีรายละเอียดหรือขอ้กาํหนดในสัญญามีขอ้ความขดักัน  

ถึงแมง้านนั้นจะได้เป็นไปตามรายละเอียดและขอ้กาํหนดในสัญญาแต่เม่ือสําเร็จแลว้ไม่มัน่คง
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แขง็แรงหรือไม่เป็นไปตามหลกัวิชาช่างให้สั่งพกังานนั้นไวก่้อน  แลว้รายงานคณะกรรมการตรวจ

การจา้ง 

   4.2.2.3 จดบนัทึกสภาพการปฏิบติังานของผูรั้บจา้งและเหตุการณ์แวดลอ้ม

เป็นรายวนั  พร้อมทั้งผลการปฏิบติังานหรือการหยดุงาน  และสาเหตุท่ีมีการหยดุงาน 

   4.2.2.4 ให้คาํแนะนําในการปฏิบัติงานการก่อสร้างให้ถูกต้องตามหลัก

วิชาการและสัง่หยดุปฏิบติังาน  เม่ือเกิดขอ้ผดิพลาดหรือจะทาํใหเ้กิดความเสียหาย 

   4.2.2.5 ตรวจสอบรายการวสัดุ ในดา้นคุณภาพ  และความถูกตอ้งในการ

เกบ็ตวัอยา่งเพื่อการทดสอบ 

   4.2.2.6 ตรวจสอบ  และใหค้าํแนะนาํในการอนุมติัการจ่ายเงิน 

   4.2.2.7 ทาํรายงานความกา้วหนา้ของงานเป็นระยะๆ และรายงานใหว้ิศวกร

ทราบทนัทีหากมีการเปล่ียนแปลงการก่อสร้างท่ีผิดไปจากแบบ  และรายงานผลการปฏิบติังานเป็น

ประจาํทุกสปัดาห์ 

   4.2.2.8 ประสานงานเพ่ือขจดัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในงานก่อสร้าง 

   4.2.2.9 ติดตาม และตรวจสอบการทาํงานของผูรั้บเหมาวา่เป็นไปตามแผนท่ี

กาํหนดไวห้รือไม่ 

   4.2.2.10 ตรวจสอบดูแลความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  มีมาตรการการ

ป้องกนัความเสียหายและอนัตรายต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในบริเวณสถานท่ีก่อสร้าง 
 

  4.2.3 กรมทางหลวงชนบท  กระทรวงคมนาคม  

   ไดมี้การกล่าวถึงหนา้ท่ีของผูค้วบคุมงานไวเ้ช่นกนั  สรุปไดด้งัน้ี (กรมทาง

หลวงชนบท, 2553: 4-5)   

   4.2.3.1 ตรวจและควบคุมงาน ณ สถานท่ีกาํหนดไวใ้นสัญญาใหเ้ป็นไปตาม

แบบรูปรายละเอียดและขอ้กาํหนดไวใ้นสญัญา 

   4.2.3.2 สั่ง เปล่ียนแปลงแก้ไขเพ่ิมเติมหรือตัดทอนงานจ้างได้ตามท่ี

เห็นสมควรและตามหลกัวิชาช่าง  เพื่อใหเ้ป็นไปตามรูปแบบรายละเอียดและขอ้กาํหนดในสญัญา 
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   4.2.3.3 สั่งให้หยุดงานนั้นเฉพาะส่วนหรือส่วนหน่ึงส่วนใดหรือทั้งหมด

แลว้แต่กรณีได ้ จนกว่าผูรั้บจา้งจะยอมปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามคาํสั่ง  และรายงานคณะกรรมการตรวจ

การจา้งทนัที 

   4.2.3.4 กรณีท่ีปรากฏว่าแบบรูปรายละเอียดหรือขอ้กาํหนดในสัญญามี

ความขดักนัหรือเป็นท่ีคาดหมายไดว้า่   ถึงแมว้่างานนั้นไดเ้ป็นไปตามรูปรายละเอียดและขอ้กาํหนด

ในสญัญา  แต่เม่ือสาํเร็จแลว้จะไม่มัน่คงแขง็แรงหรือไม่เป็นไปตามหลกัวิชาช่างท่ีดีหรือไม่ปลอดภยั  

ใหส้ัง่พกังานนั้นไวก่้อนแลว้รายงานคณะกรรมการตรวจการจา้งโดยเร็ว 

   4.2.3.5 จดบนัทึกการปฏิบติังานของผูรั้บจา้ง  และเหตุการณ์เป็นรายวนั 

   4.2.3.6 รายงานผลการปฏิบติังานให้คณะกรรมการตรวจการจา้งทราบเป็น

ประจาํทุกสปัดาห์ 

   4.2.3.7 ติดตามควบคุมกาํกบัดูแลการทาํงานของผูรั้บจา้งตลอดเวลา  เพื่อให้

คาํแนะนาํและป้องกนัมิใหเ้กิดความบกพร่องเสียหายแก่งานก่อสร้าง 
 

  4.2.4 สรุป หน้าทีข่องผู้ควบคุมงาน  

   จากการศึกษาความหมายของผูค้วบคุมงาน  สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

   4.2.4.1 ควบคุมงานก่อสร้าง  ณ  สถานท่ีก่อสร้างจริง  ให้เป็นไปตาม

รายละเอียดและขอ้กาํหนดในสญัญาการก่อสร้างทุกประการอยา่งถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ 

   4.2.4.2 ในกรณีท่ีปรากฏว่าแบบรูปรายละเอียดหรือขอ้กาํหนดในสัญญามี

ขอ้ความขดัแยง้กนัหรือจากแบบรูปรายละเอียดหรือขอ้กาํหนดดงักล่าว   หรือเม่ือสร้างสาํเร็จแลว้จะ

เกิดความไม่มัน่คงแข็งแรงหรือไม่เป็นไปตามหลกัวิชาช่างท่ีดีหรือไม่ปลอดภยั ให้สามารถสั่งพกั

งานนั้นไวก่้อน 

   4.2.4.3 ทําการประสานงานกับผู ้จัดการโครงการหรือวิศวกร  กรณีมี

ขอ้ความขดัแยง้กนัหรือเกิดความไม่ชดัเจน ในรายละเอียดและขอ้กาํหนดในสญัญา 

   4.2.4.4 จดบนัทึกการปฏิบติังานของผูรั้บจา้ง  และเหตุการณ์เป็นรายวนั 

   4.2.4.5 ใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังานการก่อสร้างใหถู้กตอ้งตามหลกัของ 

วิชาการ และสัง่หยดุปฏิบติังานเม่ือเกิดขอ้ผดิพลาดหรือจะทาํใหเ้กิดความเสียหาย 
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   4.2.4.6 ตรวจสอบรายการวสัดุคุณภาพและความถูกตอ้งในการเก็บตวัอยา่ง  

เพื่อการทดสอบตามหลกัวิชาการ 

   4.2.4.7 ประสานงานเพื่อให้งานก่อสร้างดาํเนินไปตามท่ีวางแผน  หรือเพื่อ

ขจดัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในงานก่อสร้าง 

   4.2.4.8 ติดตามและตรวจสอบการทาํงานของผูรั้บเหมาว่าเป็นไปตามแผนท่ี

กาํหนดไวห้รือไม่เพื่อจะไดท้ราบความกา้วหนา้และความลา้ชา้ของงานก่อสร้าง 

   4.2.4.9 ตรวจสอบดูแลความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  และมีมาตรการใน

การป้องกนัความเสียหายและอนัตรายต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในบริเวณสถานท่ีก่อสร้าง  รวมทั้งความ

สะอาดเรียบร้อย 
 

 4.3 คุณสมบัติของผู้ควบคุมงาน 

  เพ่ือให้งานก่อสร้างสามารถบรรลุตามความมุ่งหมาย  ถูกตอ้งตามขอ้กาํหนด  และ

หลกัเกณฑ์ท่ีวางไว ้  โดยคุณสมบติัของผูค้วบคุมงานนั้น นอกเหนือจากอาํนาจหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบตามหลกัวิชาชีพแลว้  ในหลายๆ องคก์รยงัมีการระบุถึงคุณสมบติัพิเศษอ่ืนๆ ท่ีพึงมีในผู ้

ควบคุมงาน  เช่น 

  4.3.1 กรมยุทธโยธาทหารบก 

   ได้มีการกล่าวถึงคุณสมบัติของผูค้วบคุมงานไว้ใน คู่มือประกอบการ

ปฏิบติังาน การควบคุมงานก่อสร้าง (กรมยทุธโยธาทหารบก, 2556: 4)  ดงัน้ี 

   4.3.1.1 จะต้องมีมนุษย์สัมพนัธ์ดี  สามารถเข้ากับคนได้ทุกระดับ  รู้จัก

เคารพกฎเกณฑศึ์กษา  และเขา้ใจถึงโครงสร้างการบงัคบับญัชา 

   4.3.1.2 จะตอ้งเป็นผูท่ี้ฟังความคิดของผูอ่ื้น วิเคราะห์ถึงขอ้ดีและขอ้เสียเพื่อ

นาํมาปรับปรุงแกไ้ข 

   4.3.1.3 เขา้ใจถึงวตัถุประสงค์ของงานศึกษา รายละเอียดของงาน  เพื่อ

เตรียมขั้นตอนการทาํงานหรือเตรียมการแกไ้ขปัญหาล่วงหนา้ 

   4.3.1.4 เป็นผูท่ี้ใฝ่หาความรู้ทั้ งทางด้านทฤษฎีและการปฏิบติั   เพื่อท่ีจะ

นาํมาใชใ้นการใหค้าํแนะนาํและช้ีแจงเหตุผลแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งได ้
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   4.3.1.5 จะตอ้งเป็นผูมี้ความบริสุทธ์ิใจ  มีความเท่ียงธรรม  มีความหนกัแน่น

มีความยติุธรรม  และมีความซ่ือสตัย ์

   4.3.1.6 จะตอ้งเป็นคนช่างสงัเกต  และมีความเอาใจใส่ในงาน 

   4.3.1.7 เป็นผูท่ี้สามารถปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม  สามารถทาํงานร่วมกนั

กบัผูร่้วมงานได ้ ทั้งตอ้งมีบุคลิกลกัษณะท่ีสง่างามเป็นท่ีเคารพนบัถือ 

   4.3.1.8 จะตอ้งไม่เป็นผูท่ี้มัว่สุมในอบายมุขต่างๆ อนัจะทาํให้ขาดความ

ศรัทธา  และยงัมีผลทาํใหเ้กิดความเส่ือมเสียแก่องคก์รได ้
 

  4.3.2 สํานักบํารุงทาง  กรมทางหลวงชนบท 

   ไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัอ่ืนๆของผูค้วบคุมงาน  (กรมทางหลวงชนบท สํานัก

บาํรุงทาง, 2555: 7)  ไวด้งัน้ี 

   4.3.2.1 เป็นผูท่ี้มีความรู้  ทกัษะ และประสบการณ์ดา้นงานทางเป็นอย่างดี  

โดยควรจะมีพื้นฐานการศึกษาทางดา้นวิศวกรรมหรือเทคนิคงานก่อสร้าง 

   4.3.2.2 มีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี  เพราะผูค้วบคุมงานเสมือนเป็นศูนยก์ลางการ

ขบัเคล่ือนการทาํงานจาํเป็นตอ้งติดต่อประสานงานและแกไ้ขปัญหาอุปสรรค  เพื่อให้การทาํงาน

ราบร่ืน 

   4.3.2.3 มีทัศนคติและพฤติกรรมท่ีดีในการทํางาน   โดยงานก่อสร้าง

จาํเป็นตอ้งทาํงานร่วมกันและเก่ียวขอ้งกับบุคลากรต่างๆหลายประเภท  จึงจาํเป็นตอ้งเป็นผูท่ี้มี

แนวคิดในเชิงบวก  มองโลกในแง่ดีและมีการแสดงออกอยา่งสุภาพชน 

   4.3.2.4 มีความวิริยะ และอุตสาหะตอ้งจดบนัทึกการปฏิบติังานทุกวนัอยา่ง

ต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ  เพื่อใหท้ราบความคืบหนา้ของงานเป็นระยะๆ 

   4.3.2.5 มีความรับผดิชอบสูง  

   4.3.2.6 มีการทาํงานท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได ้
  

  4.3.3 เวบ็ไซด์ Civilclub   

   เวบ็ไซดท่ี์จดัตั้งข้ึนโดยกลุ่มวิศวกรโยธา  เพื่อรวบรวมแนวทางการแกปั้ญหา

เก่ียวกบังานก่อสร้าง  และการจดัการโครงการก่อสร้าง ทั้งน้ีไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัของผูค้วบคุมงาน 

ไวว้า่ (ผูค้วบคุมงาน, 2555) 
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   4.3.3.1 มีความรู้และมีประสบการณ์เก่ียวกับลักษณะงานก่อสร้าง วสัดุ

ก่อสร้าง และขั้นตอนการดาํเนินงาน 

   4.3.3.2 เข้าใจในแบบรายละเอียด และข้อกําหนดในสัญญา ตลอดจน

เอกสารประกอบและแบบท่ีเปล่ียนแปลงแกไ้ขเพิ่มเติมต่างๆ มีวิจารณญาณท่ีดี  ทนัทีท่ีพบเห็นวา่งาน

มีความบกพร่องหรือผดิพลาดจะตอ้งแจง้ให้ผูรั้บจา้งทาํการแกไ้ขทนัที  พร้อมทั้งรายงานผูเ้ก่ียวขอ้ง

ใหท้ราบตามระเบียบ  เพื่อป้องกนัการสูญเสียวสัดุแรงงานและเวลาไปโดยเปล่าประโยชน์   

   4.3.3.3 ตั้งใจทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  และสังเกตว่างานไหนจะตอ้งดูแล

เอาใจใส่เป็นพิเศษ 

   4.3.3.4 ฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นแลว้นาํมาวิเคราะห์ถึงขอ้ดีและขอ้เสีย  เพื่อ

นาํมาปรับปรุงแกไ้ขในการทาํงาน 

   4.3.3.5 ใฝ่หาความรู้ทั้งดา้นทฤษฎีและปฏิบติั ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ี

ปฏิบติัอยู่  เช่น หนงัสือมาตรฐานวสัดุและเอกสารท่ีเป็นประโยชน์ต่างๆ รวมทั้งปัญหาและวิธีการ

แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเคยเกิดข้ึนและไดแ้กไ้ขไปแลว้สรุปเป็นบนัทึกช่วยจาํ  เพื่อนาํมาใชป้ฏิบติัเม่ือถึง

คราวจาํเป็น 

   4.3.3.6 มีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี มีความหนักแน่น ยุติธรรม มีเหตุผล และ

ซ่ือสตัย ์มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ไม่ใชอ้ารมณ์ในการปฏิบติังาน ใหค้วามเป็นธรรมแก่ผูรั้บจา้ง 

   4.3.3.7 ไม่มัว่สุมในอบายมุขต่างๆ อนัจะทาํใหภ้าพพจน์เสียไป 

   4.3.3.8 จะตอ้งไดรั้บใบอนุญาตให้ประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม ตาม

พระราชบญัญติัวิชาชีพวิศวกรรมสาขาวิศวกรรมโยธา 
 

  4.3.4 เวบ็ไซด์ Siamsafety  

   เว็บไซด์เก่ียวกับความปลอดภัยในการทํางานก่อสร้าง มีการกล่าวถึง

คุณสมบติัของผูค้วบคุมงาน (คุณสมบติัผูค้วบคุมงานก่อสร้าง, 2557)  ไวด้งัน้ี 

   4.3.4.1 มีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดี  และชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น 

   4.3.4.2 รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นๆ 

   4.3.4.3 มีบุคลิกภาพดี 

   4.3.4.4 มีความประพฤติดี 
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   4.3.4.5 ใหค้วามเป็นธรรม ไม่ลาํเอียง 

   4.3.4.6 มีประสบการณ์งานในวิชาชีพ 

   4.3.4.7 มีนิสยัตรงต่อเวลา 

   4.3.4.8 มีสุขภาพร่างกายท่ีแขง็แรง 

   4.3.4.9 มีวฒิุการศึกษาตามกฎหมายระบุ 

   4.3.4.10 สามารถแนะนาํและเสนอแนะวิธีแกไ้ขปัญหาไดดี้และฉบัไว 

   4.3.4.11 มีความรับผดิชอบ  มีทศันคติท่ีดีต่ออาชีพและความปลอดภยั 

  

  4.3.5 สรุปคุณสมบัติของผู้ควบคุมงาน 

   จากการศึกษาในหลายๆ องคก์รสามารถสรุปเป็นตาราง ไดด้งัน้ี  

ตารางท่ี 1  ตารางเปรียบเทียบคุณสมบติัของผูค้วบคุมงาน 
 

ข้อ กรมยุทธโยธาทหารบก เวบ็ไซด์ Civilclub เวบ็ไซด์ Siamsafety 
1. มีมนุษยส์ัมพนัธ์ดีรู้จกัเคารพ

กฎเกณฑ ์
มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี  มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี  และชอบ

ช่วยเหลือผูอ่ื้น 
2. เป็นผูท่ี้ฟังความคิดของผูอ่ื้น

วิเคราะห์ถึงขอ้ดีและขอ้เสีย
เพ่ือนาํมาปรับปรุงแกไ้ข 

ฟั ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง ผู ้ อ่ื น
วิเคราะห์ถึงขอ้ดีและขอ้เสีย เพ่ือ
นาํมาปรับปรุงแกไ้ข 

รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นๆ 

3. เข้าใจถึงวตัถุประสงค์ของ
งานศึกษารายละเอียดของ
งานเพ่ือเตรียมการทํางาน
หรือเตรียมการ 
แกไ้ขปัญหาล่วงหนา้ 

เขา้ใจในแบบรายละเอียดทนัทีท่ี
พบเห็นว่างานมีความบกพร่อง
หรือผิดพลาดจะตอ้งหาทางแกไ้ข
ไดท้นัที 

สามารถแนะนาํและเสนอแนะ
วธีิแกไ้ขปัญหาไดดี้และฉบัไว 

4. เ ป็ นผู ้ ท่ี ใ ฝ่ห าคว าม รู้ทั้ ง
ทางด้านทฤษฎีและการ
ปฏิบติั 

ใฝ่หาความรู้ทั้ งด้านทฤษฎีและ
ปฏิบติั 

 

5. เป็นผูมี้ความบริสุทธ์ิใจเป็น
ท่ีตั้งมีความเท่ียงธรรมหนัก
แน่นยติุธรรม 

มีความหนักแน่น  ยุติธรรม  มี
เหตุผล และซ่ือสัตย ์ 

ให้ความเป็นธรรม ไม่ลาํเอียง
ใ ห้ ฝ่ า ย ห น่ึ ง ฝ่ า ย ใ ด เ สี ย
ประโยชน์ 

6. เ ป็นคนช่างสัง เกตและมี
ความเอาใจใส่ในงาน 

ตั้ งใจทาํงานท่ีได้รับมอบหมาย
และสังเกตว่างานไหนจะต้อง
ดูแลเอาใจใส่เป็นพิเศษ 
 

มีความรับผดิชอบในงาน   
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ตารางท่ี 1  ตารางเปรียบเทียบคุณสมบติัของผูค้วบคุมงาน (ต่อ) 

ข้อ กรมยุทธโยธาทหารบก เวบ็ไซด์ Civilclub เวบ็ไซด์ Siamsafety 
7. ไ ม่ เ ป็ น ผู ้ ท่ี มั่ ว สุ ม ใ น

อบายมุขต่างๆ 
ไม่มั่วสุมในอบายมุขต่างๆ อัน
จะทาํใหภ้าพพจน์เสียไป 
 

 

8.  จะต้อ งได้ รั บ ใบอ นุญาตให้
ประกอบวิ ช า ชีพวิ ศ วกรรม
ควบคุม  

มีวุฒิการศึกษาตามกฎหมาย
ระบุ 

9.  มีความรู้และมีประสบการณ์ใน
งาน 

มีประสบการณ์งานในวชิาชีพ 

อ่ื น
ๆ 

เป็นผูท่ี้สามารถปรับตวัและ
ทาํงานร่วมกนักบัผูร่้วมงาน
ได ้

 มีบุคลิกภาพดี 
มีความประพฤติดี 
มีนิสัยตรงต่อเวลา 
มีสุขภาพแขง็แรง 

\    

 จะเห็นได้ว่า  นอกจากคุณสมบติัตามอาํนาจหน้าท่ีแลว้  ในหลายๆ องค์กรยงัมีการ

กาํหนดคุณสมบติัพื้นฐานอ่ืนๆ ท่ีพึงมีในผูค้วบคุมงาน  เน่ืองจากผูค้วบคุมงานถือเป็นตวักลางท่ีตอ้ง

ประสานงานติดต่อกบัหลายฝ่าย   ทาํใหต้อ้งเป็นบุคคลท่ีมีคุณสมบติัพื้นฐาน  ดงัน้ี 

   4.3.5.1 มีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดี 

   4.3.5.2 รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น  เพื่อนํามาวิเคราะห์ถึง ขอ้ดี-ขอ้เสีย  

และนาํมาปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน 

   4.3.5.3 มีความใฝ่รู้และมีการศึกษารายละเอียดของงาน  เพื่อเตรียมพร้อมใน

การทาํงาน  หรือเตรียมการแกไ้ขปัญหาล่วงหนา้ 

   4.3.5.4 เป็นผูมี้ความหนกัแน่น ยติุธรรม 

   4.3.5.5 มีความตั้งใจทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายและเอาใจใส่ในงาน 

   4.3.5.6 ไม่เป็นผูท่ี้มัว่สุมในอบายมุขต่างๆ 

   4.3.5.7 ตอ้งมีวุฒิการศึกษาตามกฎหมายระบุ  และควรไดรั้บใบอนุญาตให้

ประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม ตามพระราชบญัญติัวิชาชีพวิศวกรรม 

   4.3.5.8 ควรมีความรู้  และมีประสบการณ์ในการทาํงานก่อสร้าง รวมทั้งมี

ความรู้ในดา้นวสัดุ และขั้นตอนการทาํงาน 
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 4.4 การบริหารงานก่อสร้าง กบัผู้ควบคุมงาน 

  ตามท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้  จะเห็นได้ว่า ตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน ถือเป็นหน้าท่ีท่ีมี

ความสาํคญัในการบริหารงานก่อสร้าง  เน่ืองจากเป็นผูค้อยตรวจสอบ และควบคุมการก่อสร้างให้

เป็นไปตามแผนงานท่ีมีการกาํหนดไว ้ เพื่อให้โครงการประสบความสาํเร็จ   ซ่ึงองคป์ระกอบของ

ความสําเร็จของโครงการนั้น ไม่ใช่เฉพาะดา้นความสําเร็จดา้นการบริหารการเงิน  คุณภาพ  และ

เวลาเท่านั้น   แต่หากการจดัทีมงานท่ีดี  และการจดัสรรบุคลากรท่ีเหมาะสมในแต่ละตาํแหน่งหนา้ท่ี  

กเ็ป็นส่ิงสาํคญัอีกส่ิงหน่ึงท่ีทาํใหโ้ครงการประสบความสาํเร็จ   

 ปัญหาในการบริหารโครงการก่อสร้างนั้ น  มีปัจจัยความเส่ียงหลายปัจจัยท่ีทาํให้

โครงการไม่ประสบความสาํเร็จ  จากการวิเคราะห์ปัจจยัความเส่ียงในการก่อสร้างของ บริษทั ธนา

สิริ กรุ๊ป จาํกดั  เน่ืองจากทางบริษทัไม่มีทีมงานก่อสร้างโดยตรง  แต่ใช้การก่อสร้างโดยการจา้ง

ผูรั้บเหมาช่วง  พบว่า บริษทัประสบปัญหากรณีผูรั้บเหมามีการส่งงานลา้ชา้  จึงไม่สามารถส่งมอบ

บา้นให้กบัลูกคา้ได ้ นอกจากน้ีทางบริษทัยงัไม่สามารถควบคุมตน้ทุน  และคุณภาพของงานให้

เป็นไปตามมาตรฐานของบริษัทได้  จากปัญหาดังกล่าว ทางบริษทั ธนาสิริ กรุ๊ป จาํกัด  จึงได้

ดําเนินการจัดตั้ งทีมงาน  โดยมีผูจ้ ัดการโครงการและผูค้วบคุมงานก่อสร้างท่ีมีคุณภาพและ

ประสบการณ์ในการทาํงานสูง  เพื่อคอยควบคุมคุณภาพงานและตรวจรับงานจากผูรั้บเหมา  (บริษทั 

ธนาสิริ กรุ๊ป จาํกดั, 2555: 1) 

 นอกจากน้ีจากการศึกษาเก่ียวกับปัญหาในการก่อสร้างย ังพบว่า  ปัญหาในการ

บริหารงานก่อสร้างส่วนหน่ึงมาจากผูค้วบคุมงาน  กล่าวคือ  ปัญหาท่ีเกิดจากผูค้วบคุมงานส่วนมาก

มาจากการขาดความรู้และความเขา้ใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย  ขาดความรับผิดชอบ หรือมี

ประสบการณ์ในการทาํงานไม่เพียงพอ  ทาํให้ไม่สามารถตรวจสอบ ควบคุม และรับผดิชอบงานใน

โครงการได ้ อีกทั้งยงัมีปัญหาท่ีเกิดจากการขาดความเด็ดขาดในการตดัสินใจของผูค้วบคุมงานดว้ย  

(ปัญหาทัว่ไปในงานก่อสร้าง, 2555)   ซ่ึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในโครงการก่อสร้างนั้น  อาจส่งผล

กระทบถึงการบริหารจดัการภายในของบริษทัดว้ย  โดยพบว่า  บุคลากรในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน  

ถือเป็นสาเหตุสาํคญัประการหน่ึงท่ีทาํให้บริษทัประสบปัญหามากท่ีสุด (อรุณ ศิริจานุสรณ์, 2548: 

ไม่ปรากฏเลขหนา้) 
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 ในการบริหารโครงการจนประสบความสาํเร็จนั้น  นอกเหนือจากผลกาํไรท่ีสร้างใหก้บั

องค์กรแลว้นั้ น  อีกส่ิงหน่ึงท่ีสําคญั คือ ผลการทาํงานของบุคลากร  ตั้ งแต่  ผูจ้ ัดการโครงการ  

ผูอ้อกแบบ  ผูค้วบคุมงาน  ตลอดจนคนงาน   โดยผลการทาํงานของแต่ละคนยอ่มข้ึนอยูก่บัเป้าหมาย  

ความตอ้งการของบุคคล  และแรงจูงใจในการทาํงาน  โดยแรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีทาํให้

พนกังานมีความแตกต่างกนัในดา้นความสมคัรใจและความเตม็ใจปฏิบติังาน  ซ่ึงผูค้วบคุมงานท่ีอยู่

ภายใตแ้รงจูงใจในการทาํงานท่ีดี จะสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีคุณภาพและมีกาํลงัใจในการ

ทาํงานมากกว่า (จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงศ,์ 2555: 1)   ดงันั้นผูบ้ริหารจึงเป็นตอ้งให้ความสาํคญักบั

แรงจูงใจ  และควรมีการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่พนกังาน  เพื่อส่งผลต่อความสาํเร็จของ

โครงการ 
 

5  แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 

 เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงท่ีสาํคญัทั้งในองคก์รทัว่ไปและในการบริหารจดัการ

โครงการ  จึงทาํให้เกิดแนวคิดในการพฒันาบุคคล  โดยมีความเช่ือว่า เม่ือพฒันาบุคคลให้มี

ความสามารถแลว้  บุคคลเหล่านั้นจะใชค้วามสามารถและสมรรถนะท่ีมีไปใชใ้นการผลกัดนัองคก์ร

หรือโครงการใหป้ระสบความสาํเร็จได ้ (ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2550: ไม่ปรากฏเลขหนา้) 

 5.1 ความสําคญัของสมรรถนะ  

  ในโลกของการแข่งขนัทางธุรกิจ มีการวิจยัพบว่า การพฒันาเทคโนโลยทีาํใหคู่้แข่ง

ตามทนัใน 1 ปี  แต่การพฒันาคน ทาํใหคู่้แข่งตามทนัใน 7 ปี  ดงันั้นสมรรถนะจึงมีความสาํคญัต่อ

องคก์ร  ดงัน้ี 

  5.1.1 ช่วยในการคดัสรรบุคคลท่ีมีลกัษณะท่ีดี  มีความสามารถเหมาะสมกบังาน  

เพื่อใหป้ฏิบติังานไดส้าํเร็จตามความตอ้งการขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 

  5.1.2 ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถของตนเอง  และช่วยใหเ้กิด

การพฒันาตนเอง 

  5.1.3 ใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรในองคก์ร 

  5.1.4 ช่วยสนบัสนุนใหต้วัช้ีวดัหลกัของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย  
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 5.2 ความหมายของสมรรถนะ 

  แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไดรั้บการกล่าวถึงนบัตั้งแต่ปี ค.ศ.1920  ซ่ึงถูกนาํเสนอโดย 

Frederick W. Taylor หรือ บิดาแห่งการจดัการเชิงวิทยาศาสตร์  แต่แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะนั้นเร่ิม

นาํไปสู่การปฏิบติั  ในปี 1960  โดยงานวิจยัของ David C. McClelland ท่ีมีการวิจยัและพบว่า   การ

วดัระดบั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพของบุคคล  ยงัไม่เหมาะสมในการทาํนายความสามารถและ

สมรรถนะท่ีแทจ้ริงของบุคคลได ้  

 ในปีค.ศ.1970 US State Department ไดติ้ดต่อบริษทั Mcber ซ่ึง David C. McClelland 

เป็นผูบ้ริหารอยู่  เพื่อให้หาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถทาํนายผลการปฏิบติังานของพนักงานได้

อยา่งแม่นยาํแทนแบบทดสอบเก่า ซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน  เน่ืองจากคนไดค้ะแนนดีแต่

ปฏิบติังานไม่ประสบผลสาํเร็จ   จึงตอ้งเปล่ียนแปลงวิธีการในการคดัเลือกพนกังานใหม่ David C. 

McClelland ไดเ้ขียนบทความ “Testing for Competence Rather Than for Intelligence” ในวารสาร 

American Psychologist  เผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า  Behavioral 

Event Interview (BEI)  เป็นเคร่ืองมือประเมินท่ีคน้หาผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี  ซ่ึง David C. 

McClelland  เรียกว่า สมรรถนะ ซ่ึงหมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล  ซ่ึงคุณลกัษณะ

เหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลงานและปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผิดชอบไดสู้ง

กว่า  หรือเหนือกว่าเกณฑห์รือเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้   อีกทั้ง David C. McClelland ยงัมีขอ้เสนอท่ี

เกิดข้ึนจากงานวิจยัดว้ยว่า  สมรรถนะ เป็นตวัแปรท่ีมีความเป็นไปไดม้ากท่ีสุด   ท่ีควรใชใ้นการ

ทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคคล 

 การศึกษาวิจยัของ David C. McClelland  ทาํให้นกัวิจยัและนกัวิทยาศาสตร์อีกมากมาย

ใหค้วามสนใจและศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะ  โดยใหค้วามหมายและความสาํคญัไว ้ เช่น 

 Boyatzis (1982: 308)  ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ The Competent Manager : A Model of 

Effective Performance ไดใ้ห้ความหมายว่า  สมรรถนะ หมายถึง  ความสามารถในงาน หรือ

คุณลกัษณะพื้นฐานท่ีอยูภ่ายในบุคคล  เป็นส่ิงท่ีนาํไปสู่งานปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 Boam and Sparrow (1992: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  ไดก้ล่าวไวว้่า  สมรรถนะ หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานในตาํแหน่งหน่ึงๆ เพ่ือให้การปฏิบติังานในหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบประสบความสาํเร็จ 
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 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน หรือ ก.พ. (2549: 3)  กล่าวว่า สมรรถนะ 

คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและคุณลกัษณะท่ีทาํให้

บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่น  หรือกล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะ

หน่ึงได ้มกัจะตอ้งมีองคป์ระกอบของทั้งความรู้ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ  

 อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543: 11-18)  กล่าวว่า  สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถท่ีเป็น

องคป์ระกอบสาํคญัท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถกระทาํการ  เพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จ   

 อานนท์ ศกัด์ิวรวิชญ์ (2547: 61)  ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะไวว้่า  สมรรถนะ

หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลคือ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ค่านิยม 

จริยธรรมบุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ  ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสมกบัองคก์ร 

 ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547: 25-27)  ไดใ้หค้วามหมายสมรรถนะ ว่าหมายถึง ระดบัของ

ความสามารถในการปรับใชก้ระบวนทศัน์ ทศันคติ พฤติกรรมความรู้และทกัษะ  เพื่อการปฏิบติังาน

ใหเ้กิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์ร 
 

 สรุป  สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิง

พฤติกรรม  ส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานหรือกระทาํส่ิงต่างๆ ไดต้ามมาตรฐาน  และส่งผลใหอ้งคก์ร

ดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ไดต้ามวตัถุประสงค ์ ประสบความสาํเร็จและบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ   

 

 5.3  องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  สมรรถนะตามแนวคิดของ David C. McClelland มี 5 ส่วนคือ 

  5.3.1 ความรู้ (Knowledge)  คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้  เป็นความรู้ท่ีเป็น

สาระสาํคญัสาํหรับวิชาชีพ  เช่น ความรู้เก่ียวกบัเคร่ืองจกัรและเคร่ืองกล 

  5.3.2 ทกัษะ (Skills)  คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ทาํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เช่น ทกัษะ

ทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้  ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้

และความสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

  5.3.3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept)  คือ เจตคติค่านิยมและความ

คิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน  หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น  เช่น ความมัน่ใจในตนเอง  

เป็นตน้ 
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ท่ีมา : ท่ีมา : 

ทกัษะ และสม

5.3.4 บุค

ป็นพฤติกรรม

5.3.5 แร

 ซ่ึงทาํใหบุ้คค

รรถนะตามแน

งานคณะกรร

นะสาํหรับตาํแ

ทั้งน้ีจากแนวคิ

ในปี 1970  ถือ

สมือนกบัภูเข
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 จากภาพท่ี 9  สามารถอธิบายไดว้่าคุณลกัษณะของบุคคลนั้น  เปรียบเสมือนภูเขานํ้ าแขง็

ท่ีลอยอยู่ในนํ้ า  โดยมีส่วนน้อยลอยอยู่เหนือนํ้ า  ไดแ้ก่  ความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่างๆท่ีเรียนรู้มา  

และส่วนของทกัษะ  ไดแ้ก่  ความเช่ียวชาญชาํนาญพิเศษในดา้นต่างๆ  ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสังเกตและวดั

ไดง่้าย  สําหรับส่วนของภูเขานํ้ าแข็งท่ีอยู่ใตน้ํ้ านั้น  เป็นส่วนท่ีสังเกตและวดัไดย้ากกว่า  อีกทั้งยงั

เป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลมากกว่าส่วนอ่ืนๆ  ไดแ้ก่  บทบาทท่ี

แสดงออกต่อสังคม (Social Role), ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-Image), อุปนิสัย 

(Traits) และแรงจูงใจ (Motives)   จากภาพท่ี 9 จะเห็นไดว้า่ทกัษะ (Skills)  และความรู้ (Knowledge)  

ซ่ึงเป็นส่วนท่ีอยูด่า้นบนของภูเขานํ้ าแขง็  หมายความว่าทั้งทกัษะ (Skills)  และความรู้ (Knowledge)  

สามารถพฒันาข้ึนไดจ้ากการศึกษาและฝึกฝน  สาํหรับส่วนประกอบท่ีอยูด่า้นล่างของภูเขานํ้าแขง็  ท่ี

ประกอบไปดว้ย  บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role), ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง 

(Self-Image), อุปนิสัย (Traits) และแรงจูงใจ (Motives)  มกัจะถูกรวมกนัและเรียกว่า  คุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล (Attributes)  เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีพฒันาและฝึกฝนไดย้าก  มกัเกิดจากการปลูกฝังในวยัเด็ก  

ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (สาํนกังาน ก.พ., 2553: 8)   

 ดงันั้นองคป์ระกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วน  คือ ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะส่วน

บุคคล ซ่ึงตามทศันคติของ David C. McClelland  กล่าวไวว้่า (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548: 4-5)  

สมรรถนะ สามารถแบ่งไดเ้ป็น ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 10  สมรรถนะ เป็นส่วนประกอบของ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

สมรรถนะ 
  1. ความรู้ 
  2. ทกัษะ 
  3. คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

สมรรถนะ 
ขั้นพื้นฐาน 

สมรรถนะท่ีทาํให้
บุคคลแตกต่างกนั 
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 จากภาพท่ี 10  ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ไม่ใช่สมรรถนะ  แต่เป็นส่วน

หน่ึงท่ีทาํให้เกิดสมรรถนะ  ดงันั้นความรู้โดดๆจะไม่เป็นสมรรถนะ  แต่ถา้เป็นความรู้ท่ีสามารถ

นาํมาใชใ้หเ้กิดกิจกรรมจนประสบความสาํเร็จถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ   สมรรถนะในท่ีน้ี

จึงหมายถึง พฤติกรรมท่ีทาํให้บุคคล  สามารถทาํกิจกรรมให้ประสบความสําเร็จไดต้ามมาตรฐาน 

หรือมากกว่ามาตรฐาน  โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold 

Competencies)  หมายถึง ความรู้หรือทกัษะพื้นฐานท่ีจาํเป็นของบุคคลท่ีตอ้งมี  เพ่ือให้สามารถท่ีจะ

ทาํงานท่ีสูงกว่าหรือซับซ้อนกว่าได ้ และสมรรถนะท่ีทาํให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating 

Competencies)  หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลมีผลการทาํงานสูงกว่ามาตรฐาน  ทาํให้เกิดผลสาํเร็จท่ี

แตกต่างกนั 
 

 ดงันั้น  สมรรถนะท่ีทาํใหเ้กิดความแตกต่างระหว่างบุคคล ก็คือ คุณลกัษณะ  อนัไดแ้ก่  

บทบาททางสังคม (Social Role), อุปนิสัย (Traits) และแรงจูงใจ (Motive)  ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีทาํ

ให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่นหรือสูงกว่ามาตรฐาน  อีกทั้งคุณลกัษณะเหล่านั้นยงัเป็น

พฤติกรรมท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล  มองเห็นไดย้าก  และมีการพฒันาไดย้าก  จึงถือเป็นส่ิงสาํคญั

ในการคดัเลือกและพฒันาบุคลากรในองคก์ร  เพราะหากองคก์รมีบุคลากรท่ีคุณลกัษณะเหมาะสม

กบังานท่ีทาํและมีความสามารถท่ีสูงกว่ามาตรฐาน  ย่อมทาํให้องคก์รมีประสิทธิภาพและประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 
  

6  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 จากท่ีกล่าวถึงคุณลกัษณะ อนัไดแ้ก่  บทบาททางสังคม (Social Role), อุปนิสัย (Traits) 

และแรงจูงใจ (Motive)  ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีทาํให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังานไดสู้งกว่ามาตรฐาน

ทาํให้นักจิตวิทยาทางสังคมจาํนวนมากเร่ิมศึกษาถึงประเด็นเหล่าน้ี  แรงจูงใจเป็นส่ิงหน่ึงท่ีไดรั้บ

ความสนใจและมีการศึกษามากมาย   เพื่อมุ่งตอบคาํถามท่ีวา่ ทาํอยา่งไร บุคคลในองคก์รจึงเกิดความ

อยากหรือมีความเตม็ใจในการทาํงาน 
 

 6.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

  การศึกษาดา้นแรงจูงใจ  เกิดจากแนวคิดวา่ หากบุคคลมีความตั้งใจและความเตม็ใจ

ท่ีจะทาํงานใดแลว้   ผลท่ีเกิดกบังานมกัออกมาในทางท่ีตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์ 
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วางไว ้  จึงไดมี้นกัวจิยัและจิตวิทยาใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวจ้าํนวนมาก  เช่น 

 Robbins (1996: 57)  กล่าวว่า  แรงจูงใจ คือ ความพยายามของพนกังานท่ีทาํงานดว้ย

ความเตม็ใจ  ทั้งน้ีเพื่อตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 ศุภร เสรีรัตน์ (2540: 6)  กล่าวว่า  แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ หรือความรู้สึกอนัเป็นสาเหตุ

ท่ีทาํให้บุคคลมีการกระทาํ หรือมีพฤติกรรมในรูปแบบท่ีแน่นอน  โดยทาํให้บุคคลไดรู้้ถึงความ

ตอ้งการของเราเอง และเป็นการใหเ้หตุผลสาํหรับการกระทาํหน่ึงท่ีกระทาํไป  

 นอกจากน้ีในทางจิตวิทยาทัว่ไป  แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะใช้พลงั

เพ่ือให้ประสบความสาํเร็จในเป้าประสงค ์หรือรางวลั   การจูงใจเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงาน

ร่วมกนั เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคคลไปถึงซ่ึงเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ กล่าวคือ การจูงใจเป็นวิธีการท่ี

จะกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีกาํลงัใจในการทาํงาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Beach, 1957: ไม่

ปรากฏเลขหนา้) หรือเป็นความตอ้งการ หรือความกดดนัท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติั (Kotler, 2002: 

ไม่ปรากฏเลขหนา้)  

 แรงจูงใจ  เป็นเสมือนพลงัท่ีมีอยู่ในตวับุคคลซ่ึงเป็นตวักระตุน้ หรือช้ีทางให้คนเรา

แสดงพฤติกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใดออกมา  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายส่ิงท่ีตอ้งการ (Moven and Minor, 

1998: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  เป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงผลกัดนัใหบุ้คคลปฏิบติั (Schiffman and 

Kanuk, 1997: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  หรือแสดงพฤติกรรมออกมา  โดยมีทิศทางเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมาย

ท่ีมุ่งหวงั  โดยแรงจูงใจเองเป็นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร   

ซ่ึงการจูงใจน้ีจะทาํใหเ้กิดผลงานขององคก์ารสูงข้ึน (Gardon, 1990: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  

 แรงจูงใจในการทาํงาน จึงหมายความไดว้่าเป็นสภาวะของความเต็มใจในการทาํงาน  

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยท่ีสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานไดด้ว้ย 

โดยแรงจูงใจในการทาํงานของสมาชิกในองคก์ารเป็นอิทธิพลภายในของบุคคล  ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั

ระดบัการกาํหนดทิศทาง  และการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ืองหรืออิทธิพลท่ีผลกัดนั

กระตุน้ใหบุ้คคลมีความปรารถนาท่ีจะทาํพฤติกรรม  หรืองดการกระทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

(Vroom, 1964; Porter and Lawler, 1968: ไม่ปรากฏเลขหนา้) 

 จากความหมายท่ีกล่าวมา  สรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นแรงขบัทางจิตวิทยาท่ีส่งผลใหบุ้คคล

แสดงพฤติกรรมหรือกระทาํการอย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลายอย่างออกมา   สําหรับองคก์รนั้นจะ
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สามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบับุคลากรไดห้ลากหลายวิธีการ  เช่น การยกย่องชมเชย  

การยอมรับนบัถือ การเล่ือนขั้นตาํแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน หรืออาจจะใชก้ารจูงใจในรูปแบบทางลบ 

ไดแ้ก่ การลงโทษ การว่ากล่าวตกัเตือน  เพื่อให้บุคลากรหลีกเล่ียงการกระทาํอย่างใดอย่างหน่ึง

ออกมา แรงจูงใจน้ีมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัการกล่อมเกลาทางสังคมท่ีบุคลากรไดรั้บทั้งจาก

ประสบการณ์เดิมจากองคก์รและจากสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร  

 

 6.2  ความสําคญัของแรงจูงใจ 

  ในทศันะของนกัวิชาการ สามารถแยกเป็นประเด็นดา้นความสําคญัของแรงจูงใจ 

ได ้3 ประการ (สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ีไทย-ญ่ีปุ่น, 2552)  คือ 

  6.2.1 ความสาํคญัต่อองคก์าร  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นการบริหารงานบุคลากร 

คือ ช่วยใหอ้งคก์รไดค้นมีความสามารถมาร่วมทาํงานดว้ย  

  6.2.2 ความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร  ช่วยให้การมอบอาํนาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไป

อยา่งมีประสิทธิภาพ  สามารถขจดัปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยใหอ้าํนาจ

หนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ซ่ึงเอ้ืออาํนวยต่อการสัง่การ 

  6.2.3 ความสําคญัต่อบุคลากร  คือสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร และเป็น

ธรรมกบัทุกฝ่าย  ทาํให้พนักงานมีขวญัและกาํลงัใจและทุ่มเทกบัการทาํงานเต็มท่ี  ทาํให้องค์กร

ประสบความสาํเร็จ 

 ดงันั้น  แรงจูงใจถือเป็นส่ิงหน่ึงท่ีมีความสําคญัในดา้นการบริหารงานบุคคล  การท่ี

องคก์รมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานตามหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของตน  ย่อมส่งผลให้

องคก์รประสบความสาํเร็จไปดว้ยเช่นกนั 
 

 6.3  ประเภทของแรงจูงใจในการทาํงาน 

  ในปี 1961  David C. McClelland   ไดแ้จกแจงแรงจูงใจโดยสรุปจากการทดลอง  

โดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการ

ของมนุษยโ์ดยแบบทดสอบ TAT  เป็นเทคนิคการนาํเสนอภาพต่างๆ แลว้ใหบุ้คคลเขียนเร่ืองราว

เก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น   จากการศึกษาวิจยัแมคคลีแลนดไ์ดจ้าํแนกแรงจูงใจเป็น 3 ประเภท (อา้งถึงใน 

จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงศ,์ 2555: ไม่ปรากฎเลขหนา้) คือ 
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  6.3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) 

   หมายถึง แรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ีทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้

ได้มาซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน หรือหมายความถึง แรงจูงใจท่ีทาํให้บุคคลมีความสัมพนัธ์

เก่ียวขอ้งกับบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อให้ได้มาซ่ึงการยอมรับนับถือของบุคคลในสังคม   ทั้งน้ีเน่ืองจาก

ธรรมชาติของมนุษยน์ั้น มีความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน อนัส่งผลให้บุคคลทาํใจให้ชอบ

และแสดงพฤติกรรมท่ีเอาใจใส่ผูอ่ื้น รู้จกัเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน หรือกระทาํเพื่อใหค้นอ่ืนเห็นว่าเขามี

ความสามารถท่ีจะช่วยเหลือสังคม เพื่อให้ได้รับการยอมรับนับถือ  โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่

สมัพนัธ์จะมีลกัษณะท่ีชอบทาํงานกบับุคคลอ่ืน และมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นเสมอ 
  

  6.3.2 แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power Motive) 

   หมายถึง แรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ีจะไดม้าซ่ึงอิทธิพลเหนือกว่าบุคคล

อ่ืนๆ ในสังคม ส่งผลใหบุ้คคลพยายามท่ีจะกระทาํการควบคุมส่ิงต่างๆ เพื่อใหต้นเองบรรลุผลตามท่ี

ตอ้งการเหนือกวา่บุคคลอ่ืน หรือเป็นความตอ้งการท่ีจะแสวงหาอาํนาจนัน่เอง 

 คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ จะมีการพฒันามาจากธรรมชาติและความรู้สึกตอ้ยตํ่าของ

ตนเองว่าไม่ทดัเทียมกบับุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะในดา้นสังคม เศรษฐกิจ การศึกษาหรืออ่ืนใด นั้น จะเป็น

ส่ิงผลกัดนัให้บุคคลเกิดความจาํเป็นท่ีจะตอ้งชดเชยปมดอ้ยของตนเอง โดยพยายามท่ีจะแสวงหา

อาํนาจเพื่อท่ีตนเองจะไดมี้อิทธิพลหรือมีอภิสิทธ์ิเหนือกวา่บุคคลอ่ืนนัน่เอง  
 

  6.3.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive)  

   หมายถึง แรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ีเกิดจากความคาดหวงัของบุคคลซ่ึง

อาจจะไดพ้บหรือมีประสบการณ์จากส่ิงใดส่ิงหน่ึงจนเป็นรอยประทบัใจมาตั้งแต่ยงัเยาวว์ยั  และทาํ

ให้บุคคลพยายามท่ีจะกา้วไปสู่ความสําเร็จนั้น โดยมีการตั้งมาตรฐานการกระทาํของตวัเองไว ้ซ่ึง

หากงานใดท่ีคาดหวงัให้เกิดผลสําเร็จก็จะมีกาํลงัใจท่ีจะทาํ และคาดหวงัถึงความสําเร็จในคร้ัง

ต่อๆไปมากข้ึนกวา่เดิม  

 อย่างไรก็ตาม David C. McClelland  เน้นความสําคญัในเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

มากกว่าแรงจูงใจดา้นอ่ืนๆเพราะเป็นแรงจูงใจท่ีจะมุ่งไปสู่ความสาํเร็จ  โดยบุคคลจะมีความมานะ

พยายามมีความอดทนเพื่อเอาชนะอุปสรรคและเพื่อให้บรรลุถึงความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตนตั้ง
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เอาไว ้ โดยจะพยายามทาํส่ิงใดดว้ยมาตรฐานอนัดีเยีย่ม  ผลจากการมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะทาํให้

ประเทศประสบความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 

 6.4 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  (Achievement Motive) 

  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคล  เป็นความปรารถนาท่ีบุคคล

จะไดรั้บความสาํเร็จจากการกระทาํกิจกรรมต่างๆ ตลอดจนเกิดความตอ้งการท่ีจะทาํงานโดยไม่ย่อ

ทอ้ต่ออุปสรรค  เป็นแรงจูงใจท่ีทาํให้บุคคลทาํพฤติกรรม  เพื่อให้ประสบความสาํเร็จตามมาตรฐาน

ท่ีตนกาํหนดไวโ้ดยมิไดมุ่้งหวงัรางวลัหรือส่ิงตอบแทนอ่ืนๆ  นั่นหมายความว่า หากองคก์รใดมี

บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจาํนวนมาก  ยอ่มทาํใหอ้งคก์รมีการเติมโต  และประสบความสาํเร็จ

ไดเ้ร็วกวา่องคก์รอ่ืน 

 จากการทดลองและวิจยัของ David C. McClelland ไดท้าํการวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ

คนทั้งในอเมริกายโุรปและเอเชีย พบวา่  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง  จะมีลกัษณะดงัน้ี 

  6.4.1 ตั้งมาตรฐานท่ีเป็นเลิศในการทาํงาน  และรับผดิชอบท่ีจะทาํใหไ้ดต้ามนั้น 

  6.4.2 กลา้เส่ียงคือกลา้ทาํ  แมว้า่มีโอกาสประสบผลสาํเร็จ 50-50  

  6.4.3 พยายามอยา่งไม่ยอ่ทอ้จนกวา่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย 

  6.4.4 มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 

  6.4.5 ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั(รู้ผล) ของงานท่ีทาํ 

  6.4.6 เม่ือประสบความสาํเร็จจะคิดหรือเช่ือว่า  เป็นเพราะความสามารถหรือความ

มานะพยายามของตนเอง 

 ทั้งน้ี David C. McClelland กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นดชันีท่ีบ่งช้ีถึงความมี

คุณภาพของทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งหน่ึง  เน่ืองจากมีความเช่ือท่ีว่า  เม่ือคนเราประสบความสาํเร็จดว้ย

ความสามารถและความมานะพยายามของตวัเอง  ก็ยิ่งจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํส่ิงต่างๆ

เพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จตามมาตรฐานท่ีเป็นเลิศยิง่ๆข้ึนไป  ในแง่รากฐานของการเกิดแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ินั้น  ทั้งยงัเช่ือว่าเกิดข้ึนมาจากกระบวนการขดัเกลาตั้งแต่เด็ก ซ่ึงทาํให้แรงจูงใจน้ีไดรั้บการ

พฒันาข้ึนมาในตวับุคคล และเป็นส่ิงท่ียากแก่การมองเห็น  อีกทั้งยงัยากแก่การพฒันา (อา้งถึงใน

จุฑารัตน์ เอ้ืออาํนวย, 2549: ไม่ปรากฏเลขหนา้) 
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 6.5  ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลทีมี่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 

  เน่ืองจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงจูงใจท่ีจะมุ่งไปสู่ความสําเร็จทาํให้บุคคลมี

ความมานะพยายาม  เพื่อบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตนตั้งไว ้(เขียน วนัทนียตระกลู, 2553: ไม่

ปรากฏเลขหน้า)  จึงทาํให้มีนักจิตวิทยาหลายคนไดใ้ห้บทสรุปเก่ียวกบั  ลกัษณะพฤติกรรมของ

บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงไวม้ากมาย  ดงัเช่น 

  6.5.1 David C. McClelland 

   สรุปลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  (McClelland, 

1961: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  ไวด้งัน้ี 

   6.5.1.1 กลา้เส่ียงพอสมควร (Medium Risk-Taking)  นัน่คือในเหตุการณ์ท่ี

ตอ้งใชค้วามสามารถ  จะมีการตดัสินใจเด็ดเด่ียวไม่ลงัเล  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  มกัไม่

พอใจท่ีจะทาํงานง่ายๆ เพราะมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง 

   6.5.1.2 ขยนัขนัแขง็ (Energetic)  กระตือรือร้นหรือชอบการกระทาํแปลกๆ

ใหม่ๆท่ีจะทาํให้บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกว่าตนเองประสบความสาํเร็จ   ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง

จะมีความขยนัขนัแขง็  อดทนต่อส่ิงท่ีทา้ทายและทาํใหต้นเกิดความรู้สึกว่าไดท้าํงานสาํคญัลุล่วงไป

แลว้  สามารถคน้ควา้หาวิธีการใหม่ๆ ท่ีจะแกปั้ญหาใหส้าํเร็จลุล่วงไป 

   6.5.1.3 รับผดิชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิสูง  จะพยายามทาํงานให้สําเร็จเพ่ือความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวงัให้คนอ่ืนยกย่อง  มี

ความตอ้งการเสรีภาพในการคิด และการกระทาํ  ไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงการ 

   6.5.1.4 ตอ้งการทราบแน่ชดัถึงผลการตดัสินใจของตนเอง (Knowledge of 

Result of Decision) โดยไม่ใช่เพียงการคาดคะเนแต่ตอ้งมีผลชดัเจน ทั้งยงัพยายามท่ีจะทาํตวัให้ดี

กวา่เดิมอีกหากผลการตดัสินใจยงัไม่ดีพอสาํหรับตนเอง 

   6.5.1.5 มีการทาํนายหรือคาดการณ์ไวล่้วงหนา้ (Anticipation of Future 

Possibilities)  คือผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  มกัเป็นบุคคลท่ีมีแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นผล

การณ์ไกล 

   6.5.1.6 มีทกัษะในการจดัการระบบงาน (Organizational Skills)  สาํหรับใน

ขอ้น้ียงัไม่มีหลกัฐานการคน้ควา้เพียงพอ  แต่เป็นลกัษณะท่ีน่าจะใหเ้กิดสมรรถภาพ 
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  6.5.2 Herman    

   ไดร้วบรวมลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใฝ่สัมฤทธ์ิ ไว ้ 10 ประการ (Herman, 

1970: 53)  ดงัน้ี 

   6.5.2.1 บุคคลท่ีมีระดบัความทะเยอทะยานสูง 

   6.5.2.2 ตอ้งเป็นผูมี้ความหวงัอยา่งมากวา่ตนเองจะประสบผลสาํเร็จ  

   6.5.2.3 มีความพยายามท่ีจะไปสู่สถานะท่ีสูงข้ึน 

   6.5.2.4 มีความอดทนทาํงานท่ียากไดเ้ป็นเวลานาน 

   6.5.2.5 ถึงแมง้านท่ีทาํถูกขดัจงัหวะ หรือถูกรบกวนจะพยายามทาํใหส้าํเร็จ 

   6.5.2.6 รู้สึกวา่เวลาเป็นส่ิงท่ีไม่หยดุน่ิงและส่ิงต่างๆเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว 

   6.5.2.7 คิดคาํนึงถึงเหตุการณ์ในอนาคตมากกวา่อดีตและปัจจุบนั 

   6.5.2.8 มีความคิดพิจารณาเลือกเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถเป็นส่ิงแรก 

   6.5.2.9 ตอ้งการใหเ้ป็นท่ีรู้จกัแก่ผูอ่ื้น  โดยจะปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึน 

   6.5.2.10 พยายามปฏิบติัส่ิงต่างๆ ของตนเองใหดี้เสมอ 

  6.5.3 Guilford   

   ไดก้ล่าวถึงผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  (Guilford, 1959: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  

วา่เป็นผูท่ี้มีลกัษณะดงัน้ี 

   6.5.3.1 มีความทะเยอทะยาน คือ ปรารถนาท่ีจะทาํกิจกรรมนั้นใหส้าํเร็จ 

   6.5.3.2 มีความเพียรพยายาม ไดแ้ก่ ทาํงานใหเ้ป็นผลสาํเร็จ 

   6.5.3.3 มีความอดทนสูง แมจ้ะยากลาํบากเพียงใดกต็าม 

  6.5.4 Mehrabian  

   ไดใ้ชว้ิธีวิเคราะห์องคป์ระกอบโครงสร้างของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 8 ส่วน 

(Mehrabian, 1968: 493-499)  คือ 

   6.5.4.1 ความเป็นอิสระ  

   6.5.4.2 การเลือกกิจกรรมท่ีแสดงความสาํเร็จ หรือเก่ียวขอ้งกบัความสาํเร็จ 

   6.5.4.3 ความรู้สึกคาดหวงัความสาํเร็จมากกวา่หลีกเล่ียงความลม้เหลว 

   ส
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   6.5.4.4 การเลือกความเส่ียงและความคาดหวงัในระดบัท่ีเหมาะสม   

   6.5.4.5 การเลือกงานท่ียากและทา้ทายความสามารถ 

   6.5.4.6 การเลือกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแข่งขนัและฝึกความชาํนาญ 

   6.5.4.7 มีความสามารถท่ีจะรอรับผล 

   6.5.4.8 ความผกูพนักบัอนาคตมากกวา่อดีตและปัจจุบนั 

  6.5.5 ดารณ ี วงษ์อยู่น้อย   

   ไดส้รุปลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวว้่า บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ

ใฝ่สมัฤทธ์ิสูง  (ดารณี  วงษอ์ยูน่อ้ย, 2525: 73-74)  จะมีพฤติกรรมดงัน้ี 

   6.5.5.1 กลา้เส่ียงพอควร 

   6.5.5.2 มีทกัษะในการจดัระบบงาน 

   6.5.5.3 มีระดบัความทะเยอทะยานสูง 

   6.5.5.4 ตั้งระดบัความคาดหวงัไวอ้ยา่งสูง 

   6.5.5.5 อดทนทาํงานท่ียากไดเ้ป็นเวลานาน 

   6.5.5.6 มองการณ์ไกลและวางแผนระยะยาว 

   6.5.5.7 เลือกเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถเป็นอนัดบัแรก 

   6.5.5.8 ตอ้งการทราบแน่ชดัวา่การตดัสินใจของตนมีผลอยา่งไร 

   6.5.5.9 ขยนัขนัแขง็ในงานท่ีตอ้งใชส้มองขบคิดและงานท่ีไม่ซํ้ าแบบใคร 

   6.5.5.10 ชอบทาํงานใหเ้สร็จตามความพอใจของตนไม่ใหใ้ครบงการ 

   6.5.5.11 มกัเลือกทาํส่ิงท่ีเป็นไปไดแ้ละเหมาะสมกบัความสามารถ 

   6.5.5.12 มุ่งทาํกิจกรรมต่างๆใหส้าํเร็จ  มากกวา่ทาํเพื่อเล่ียงความลม้เหลว 

   6.5.5.13 เม่ืองานท่ีกาํลงัทาํอยูถู่กขดัจงัหวะ จะพยายามทาํต่อไปใหส้าํเร็จ 

   6.5.5.14 จะทาํกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุมาตรฐานของตนเองท่ีตั้งไว ้  

   6.5.5.15 คิดวา่ทุกส่ิงจะสาํเร็จไดด้ว้ยความตั้งใจจริงของตน  

  6.5.6 ชูชีพ  อ่อนโคกสูง   

   ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมท่ีแสดงวา่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง  (ชูชีพ อ่อนโคกสูง, 

2522: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  วา่มีลกัษณะดงัน้ี 
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   6.5.6.1 ทาํส่ิงท่ียากมีความมานะพยายามสนุกสนาน   

   6.5.6.2 ชอบการแข่งขนัตอ้งการชยัชนะ 

   6.5.6.3 มีความทะเยอทะยาน 

   6.5.6.4 ตอ้งการปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนเสมอ 

   6.5.6.5 มีจุดประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ีเด่นชดัและแน่นอน 

   6.5.6.6 พฤติกรรมท่ีแสดงออกจะมีเอกลกัษณ์ของตวัเอง 

  6.5.7 จิราภรณ์  ตั้งกติตภิาภรณ์   
   ไดก้ล่าวว่าคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง (จิราภรณ์  ตั้งกิตติภาภรณ์, 2532: 
106-107)  จะมีลกัษณะดงัน้ี 
   6.5.7.1 กลา้เส่ียง (Risk-Taking)  มีความตอ้งการใชค้วามสามารถมากกว่า
อาศยัโชคช่วย  มีการตดัสินใจเดด็เด่ียว  เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง  ชอบทาํในส่ิงแปลกใหม่
โดยเฉพาะส่ิงท่ีทา้ทายและยัว่ยคุวามสามารถของตน 
   6.5.7.2 ขยนัขนัแขง็ (Energetic)  มีความมานะขยนัขนัแขง็ในการคิดคน้ควา้
และปฏิบติัตลอดเวลา  มีความตั้งใจจริงและจริงใจกบัการทาํงาน  โดยจะสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมท่ี
แสดงใหเ้ห็นวา่ทุ่มเทกบัการทาํงานและใหเ้วลาส่วนใหญ่กบัการทาํงานมากกวา่ส่ิงอ่ืน 
   6.5.7.3 ระดบัความคาดหวงัสูง (High Level of Expectation)  ผูท่ี้มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เป็นผูท่ี้ตั้ งระดับการกระทาํของตนไวสู้ง  และมีความละเอียดอ่อนในการทาํงาน
ผลงานท่ีปรากฏออกมาจะตอ้งสมบูรณ์และดีเลิศเสมอ 
   6.5.7.4 รับผิดชอบตนเอง (Individual Responsibility)  พวกน้ีมกัจะมีวินยั
ในตนเองรู้จกัรับผดิชอบ  พยายามทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จโดยอยูบ่นพื้นฐานของการพ่ึงตนเอง
มากกวา่ท่ีจะคอยพ่ึงคนอ่ืน  มีเสรีภาพในการคิดทาํส่ิงต่างๆดว้ยตนเองไม่ชอบใหค้นอ่ืนบงการ 
   6.5.7.5 ตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตวัเอง (Knowledge of Results of 
Decision)  เม่ือมีการทาํงานไปแลว้จะตอ้งมีการติดตามผลงานของตวัเอง  และเม่ือทราบผลแลว้จะ
พยายามแกไ้ขปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 
   6.5.7.6 คาดการณ์ล่วงหนา้ (Anticipation of Future Possibilities)  ในการทาํ
ส่ิงต่างๆมกัจะมีการวางแผนระยะยาว  โดยมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงความเป็นไปไดห้รือแนวโนม้
ของผลกระทบต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนตามมาทีหลัง   ตลอดจนหาทางป้องกันไว้ล่วงหน้าก่อน
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6.5.8 สรุป

  

แรงจูงใจใฝ่สมัฤ

ตารางที่ 2  ตารา

ข้อ McC

1 ชอบงาน
กับควา
ชอบคว

2 ขยนั, ก
อดทน
ทาย 

3 รับผดิช
ทํางาน
ความสาํ

4 ต้องกา
การตัด
นาํไปป

ปลกัษณะของผู้ทีม่ี

 จากแนวคิ

ฤทธิ์สูงที่เหมือนกนั

งเปรียบเทียบลกัษ

Clelland 

นยาก เหมาะ
ามสามารถ  
ามทา้ทาย 

 

ระตื้อรื้อร้น, 
ต่อ สิ่ ง ที่ท้า

อดท

อบ, พยายาม
นให้ประสบ
าเร็จ 

มีคว
สูง, 
ใหส้ํ

ารทราบผล
สินใจ  เพื่อ
รับปรุง 

พยา
ของ

แรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์  

ดทั้งหมดสามารถ

น  ไดด้งันี้ 

ณะของผูท้ี่มีแรงจูง

Herman 

ทนทาํงานที่ยาก 

วามทะเยอทะยาน
พยายามทาํต่อไป
สาํเร็จ 

ยามปรับปรุงงาน
ตนเองใหด้ี 

 

ถสรุปเป็นตาราง  

งใฝ่สมัฤทธิ์ 

Guilford 

 

มีความอดทนที่จะ
ลาํบาก 

ทะเยอทะยาน, 
พยายามทํางานให้
เป็นผลสาํเร็จ 

 

เพื่อหาความสัมพั

ดารณ ี

กลา้เสี่ยง, เลือก
เ ห ม า ะ ส ม
ความสามารถ 

ะ อดทนทาํงานยาก
ขยนัขนัแขง็ 

ห้
ทะเยอทะยานสูง
มีความคาดหวงัสู
พยายามทาํต่อไป
สาํเร็จแมม้ีอุปสร

ต้องการทราบ
ตดัสินใจของตน
นาํไปปรับปรุง 

พนัธ์ของแนวความ

Mehrab

กงาน
กั บ

เลือกเสี่ยงใน
เหมาะสม, เล
ย า ก ท้ า
ความสามาร

ก,  

ง, 
สูง, 
ปให้
รรค 

ค า ด ห วั ง
ประสบความ

การ
นเพื่อ

มีความสามา
รอรับผล 

มคิดเกี่ยวกบั  ลกัษ

bian ชู

นระดบัที่
ลือกงาน
ท า ย

ถ 

ทาํสิ่งที่ย

 

ว่ า จ ะ
มสาํเร็จ 

ทะเยอทะ

ารถที่จะ ปรับปรุง
ดีขึ้นเสม

ษณะพฤติกรรมขอ

ชชีพ จิ

ยาก กลา้เสี่

ขยนัขั

ะยาน ความค
รับผดิช

งตนเองให้
มอ   

ต้อ ง ก
ตดัสิน
เพื่อปรั
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องบุคคลที่มี

จริาภรณ์ 

สยง 

นัแขง็ 

คาดหวงัสูง, 
ชอบตนเอง 

ก า ร รู้ ผ ล ก า ร
นใจของตัวเอง
รับปรุง 

   ส
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ตารางที่ 2  ตารางเปรียบเทียบลกัษณะของผูท้ี่มีแรงจูงใฝ่สมัฤทธิ์ (ต่อ) 

ข้อ McClelland Herman Guilford ดารณ ี Mehrabian ชูชีพ จิราภรณ์ 

5 มีการคาดการณ์ไว้
ล่วงหนา้ 

คิดถึง เหตุการณ์ใน
อนาคตมากกวา่อดีต 

 มองการณ์ไกล มี ค ว ามผู กพันกับ
อนาคต 

 คาดการณ์ล่วงหนา้ 

6     เลือกกิจกรรมที่มีการ
แข่งขนั 

ชอบการแข่งขนั  

7 เลือกผู ้ร่วมงานที่ดี  

เพื่อการจดัระบบ 

งาน 

เลือกเพื่อนร่วมงานที่

มีความสามารถ 

 มีทักษะในการจัด

ร ะบบง าน , เ ลื อ ก

เ พื่อน ร่วมงาน ที่ มี

ความสามารถ 

   

อื่นๆ  รู้สึกว่าเวลาเป็นสิ่งที่

ไม่หยดุนิ่ง 

 

 ไม่ใหใ้ครบงการ, 

มุ่งที่จะทํากิจกรรม

ใ ห้ สํ า เ ร็ จ ,  ทํ า

กิจกรรมไม่มุ่งรางวลั

หรือชื่อเสียง 

คิดว่าจะสําเร็จด้วย

ความตั้งใจ 

 

เป็นอิสระ, การเลือก

กิ จ ก ร ร ม ที่ แ ส ด ง

ความสาํเร็จ 

มี จุดประสงค์ใน

การทํากิจกรรมที่

เด่นชดั, พฤติกรรม

ที่แสดงออกจะมี

เอกลกัษณ์ 
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 จากตารางท่ี 2  สามารถสรุปลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใฝ่สมัฤทธ์ิสูง  ไดด้งัน้ี 

   6.5.8.1 มีความกล้าเส่ียง (Risk-Taking) เลือกงานท่ีเหมาะสมกับ

ความสามารถ  เน่ืองจากความมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง  เพราะการทาํงานท่ียากให้

ลุล่วงไปไดน้ั้นจะนาํความพอใจมาสู่ตน  โดยจะมีความพึงพอใจท่ีไดท้าํงานท่ีมีความเส่ียง  รวมไป

ถึงชอบงานท่ีมีการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน หรือการแกปั้ญหาแบบทนัทีทนัใด  เพราะเป็นการทา้ยทาย

ความสามารถ   

   6.5.8.2 มีความขยนัขนัแขง็ (Energetic)  มีความมานะในการคิดคน้ควา้และ

ปฏิบติัตลอดเวลา  มีความตั้งใจและจริงใจกบัการทาํงาน  สังเกตไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นว่า

ทุ่มเทกบัการทาํงาน  และใหเ้วลาส่วนใหญ่กบัการทาํงานมากกวา่ส่ิงอ่ืน   นอกจากน้ียงัมีความอดทน

เตม็ท่ีต่องานท่ีทาํ แมจ้ะยากลาํบาก 

   6.5.8.3 มีความรับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility)  มีความ

ทะเยอทะยาน  และมีความรู้สึกคาดหวงัความสําเร็จมากกว่าหลีกเล่ียงความล้มเหลว   โดยมี

ความหวงัวา่ผลงานท่ีปรากฏออกมาจะตอ้งสมบูรณ์และดีเลิศเสมอ 

   6.5.8.4 มีความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง (Knowledge of 

Result of Decision)  เม่ือมีการทาํงานไปแลว้จะตอ้งมีการติดตามผลงานของตวัเอง   โดยไม่ใช่เพียง

การคาดคะเน  และเม่ือทราบผลแลว้จะพยายามแกไ้ขปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 

   6.5.8.5 มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ (Anticipation of Future Possibilities)  และ

ในการทาํส่ิงต่างๆมกัจะมีการวางแผนระยะยาว  โดยมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงความเป็นไปไดห้รือ

แนวโนม้ของผลกระทบต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนตามมาทีหลงั  ตลอดจนหาทางป้องกนัไวล่้วงหนา้ก่อน 

   6.5.8.6 มีทกัษะในการจดัการระบบงาน (Organizational Skills)  โดยมี

ความคิดพิจารณาเลือกเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถเป็นอนัดบัแรก  เพื่อทาํใหร้ะบบและงานท่ีทาํ

ประสบความสาํเร็จ 

   6.5.8.7 ชอบการแข่งขนั (Competition)  เลือกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับการ

แข่งขนัเพื่อเป็นการฝึกความชาํนาญ  และเอาชนะอุปสรรคต่างๆ 
 

 จากเหตุท่ีกล่าวมาขา้งตน้จึงสรุปไดว้่า  หากองคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

สูงจํานวนมาก  ย่อมทําให้องค์กรมีการเติบโตและประสบความสําเร็จได้เร็วกว่าองค์กรอ่ืน  
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โดยเฉพาะในองคก์รรับเหมาก่อสร้าง  ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีมีกิจกรรมของงานท่ีหลากหลาย  เน้นการ

ทาํงานในเชิงปฏิบติั  ดงันั้นจึงตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรับผิดชอบ  มีความตั้งใจและเต็มท่ีกบังาน  

ทั้งยงัตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีดี  โดยเฉพาะในตาํแหน่งผูดู้แลในพื้นท่ีก่อสร้างจริงหรือผูค้วบคุม

งาน  ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งมีการตรวจสอบดา้นคุณภาพของงาน  มีความรับผดิชอบและความละเอียด

ของงานสูง  จึงเกิดการศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ีข้ึน  เพื่อทาํการศึกษาและวิจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน

การทาํงานของผูค้วบคุมงาน  เพื่อได้ทราบถึงคุณลกัษณะของผูค้วบคุมงานท่ีทาํงานในองค์กร

รับเหมาก่อสร้าง 
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บทที ่3 

ระเบียบวธีิดําเนินการศึกษา 

 

 การศึกษาเร่ืองคุณลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุมงานในงานก่อสร้าง 

เป็นการศึกษาในรูปแบบการวิจยัเชิงสาํรวจ  โดยขั้นตอนในการดาํเนินการศึกษาสามารถแสดงเป็น

แผนภาพ  ไดด้งัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 11  ขั้นตอนในการดาํเนินการศึกษา 

ศึกษาข้อมูลเบือ้งต้น 

ทั้งขอ้มูลเชิงทฤษฎี ผลงานวจิยั บทความ และหนงัสือต่างๆ 

กาํหนดกลุ่มประชากร 

โดยมีการกาํหนดลกัษณะของกลุ่มประชากรท่ีจะทาํการศึกษา 

คดัเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

โดยใชว้ธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง จากจาํนวนประชากรทั้งหมด 

จัดทาํเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

ออกแบบสอบถาม และทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง 

รวมรวมแบบสอบถาม 

และสรุปผลการศึกษา 

สํารวจและเกบ็ข้อมูลการศึกษา 

แจกแบบสอบถาม 
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1  ศึกษาข้อมูลเบือ้งต้น 

 ในขั้นตอนน้ีเป็นการศึกษาขอ้มูลจากหนงัสือ  เอกสาร  บทความ  ทฤษฎี  และงานวิจยั

ต่างๆ  เก่ียวกบัการบริหารงานก่อสร้าง, โครงสร้าง, องคก์รรับเหมาก่อสร้าง และรูปแบบการดาํเนิน

กิจการ  ซ่ึงทําให้ผูค้วบคุมงานในแต่ละองค์กรมีหน้าท่ีความรับผิดชอบแตกต่างกันออกไป      

สําหรับส่วนของผูค้วบคุมงานจะทาํการศึกษาขอ้มูล ทั้ งความหมายหน้าท่ีคุณสมบัติ และการ

บริหารงานก่อสร้างกบัผูค้วบคุมงาน  และเน่ืองจากการศึกษาเป็นเร่ืองเก่ียวกบัแรงจูงใจ  จึงตอ้ง

ศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิดของสมรรถนะ ทั้งความหมายและองคป์ระกอบของสมรรถนะแนวคิด

เก่ียวกบัแรงจูงใจทั้งความหมาย, ความสาํคญั และประเภทของแรงจูงใจในการทาํงานรวมถึงทฤษฎี

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง 

 สําหรับเกณฑ์ในการวิจยัคร้ังน้ีมาจากการสรุปทฤษฎีของนักวิชาการต่างๆ เก่ียวกับ

ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  และใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาลกัษณะ

ของผูค้วบคุมงานในองคก์รรับเหมาก่อสร้างท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 12  ขั้นตอนในการศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้ 
  

2  กาํหนดกลุ่มประชากร 

 ประชากร (Population)  หมายถึง  สมาชิกทั้งหมดของส่ิงท่ีสนใจศึกษา   โดยในการวิจยั

น้ีไดมี้การกาํหนดกลุ่มประชากรในการศึกษาวิจยั เพื่อใหท้ราบถึงของเขตประชากรทั้งหมดท่ีมี  และ

ลกัษณะองคก์ร

รับเหมา

ทฤษฎี เก่ียวกบั

สมรรถนะ 

แรงจูงใจ      

ใฝ่สัมฤทธ์ิ 

รับงานเอง และ

จา้งผูรั้บเหมา

กลุ่มประชากร 

ลกัษณะของ        

ผูค้วบคุมงาน 

สรุป ลกัษณะของ

บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ  

ใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
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นาํไปสู่การคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งเพื่อเกบ็ขอ้มูลอีกคร้ังหน่ึง ในขั้นตอนน้ีมีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา

กลุ่มประชากร  ดงัน้ี 

 2.1 เป็นบริษัทรับเหมาก่อสร้าง ทีด่ําเนินกจิการรับเหมาก่อสร้างแบบรับงานเอง   

  หมายถึง เป็นผูบ้ริหารโครงการเอง  และมีการดาํเนินกิจการแบบมีผูรั้บเหมาช่วง 

หรือให้ผูอ่ื้นทาํบางส่วนเน่ืองจากการดาํเนินกิจการในลกัษณะดงักล่าว  หนา้ท่ีของผูค้วบคุมงานจะ

แตกต่างจากกิจการแบบอ่ืน และประสบปัญหาดา้นการตรวจคุณภาพงานและการประสานงานอยู่

บ่อยคร้ัง  

 2.2 เป็นบริษัทรับเหมาก่อสร้างขนาดเลก็  

  โดยมีทุนจดทะเบียนไม่เกิน 9 ลา้นบาท เน่ืองจากเป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีจาํนวนมาก

ท่ีสุดในกลุ่มบริษัทก่อสร้างท่ีมีการจดทะเบียน  (สํานักงานสถิติ, สํารวจเศรษฐกิจ , สํารวจ

อุตสาหกรรมก่อสร้าง, 2551)  ซ่ึงทาํใหมี้ผลต่อระบบเศรษฐกิจของอุตสาหกรรมการก่อสร้างสูง 

 2.3 เป็นบริษัทรับเหมาก่อสร้างทีมี่ประสบการณ์การทาํงานมากกว่า 10 ปี   

  เน่ืองจากลักษณะการศึกษาวิจัยจาํเป็นต้องอาศัยประสบการณ์ในการทาํงาน  

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีแทจ้ริง   

 2.4 เป็นบริษัทรับเหมาก่อสร้างทีอ่ยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   

  เน่ืองจากการศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้พบว่า สภาพส่ิงแวดลอ้ม วฒันธรรม และค่านิยม

ทางสงัคมมีผลต่อแรงจูงจงใจในการทาํงานของผูค้วบคุม  

 2.5 ผู้ควบคุมงานก่อสร้างเป็นผู้มีประสบการณ์ในการทาํงาน 

  โดยเป็นผูมี้ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั อยา่งนอ้ย 3 

ปี  เน่ืองจากการศึกษามุ่งเน้นไปท่ีกลุ่มผูค้วบคุมงานก่อสร้างเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ

ทาํงาน  เพื่อใหไ้ดผ้ลการสาํรวจท่ีสามารถวิเคราะห์ได ้

 ปัญหาท่ีพบในขั้นตอนน้ีคือ  ผูว้ิจยัทราบเพียงจาํนวนกลุ่มประชากรทั้งหมดและเป็น

กลุ่มประชากรท่ีมีจาํนวนมาก  อีกทั้ งยงัไม่ทราบช่ือบริษัท ท่ีอยู่ ลักษณะการดาํเนินงาน หรือ

รายละเอียดอ่ืนๆเก่ียวกับบริษทั  เน่ืองจากจาํนวนกลุ่มประชากรทั้งหมดมาจากการสํารวจของ

สํานักงานสถิติ  (สํานักงานสถิติ, สํารวจเศรษฐกิจ, สํารวจอุตสาหกรรมก่อสร้าง, 2551)  เก่ียวกบั
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ลกัษณะการดาํเนินกิจการของกลุ่มอุตสาหกรรมก่อสร้าง  เม่ือไดข้อบเขตของกลุ่มประชากรแลว้  

ขั้นตอนต่อไปคือหาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งทาํการสาํรวจและเกบ็ขอ้มูล 
 

3  คดัเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample)  หมายถึง  ตวัแทนของกลุ่มสมาชิกทั้งหมดของส่ิงท่ีสนใจศึกษา  

โดยการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัน้ีใชว้ิธี "การสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น" (Non-

Probability Sample) ซ่ึงเป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยแต่ละกลุ่มประชากรมีโอกาสถูกเลือกเท่าๆกนั  

ทั้งน้ีการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็นมีหลายวิธี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2542: ไม่ปรากฏเลข

หน้า)  ในการวิจยัน้ีเลือกวิธี "การสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็นแบบเจาะจง" (Purposive 

Sample)  ซ่ึงเป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยพิจารณาการตดัสินใจของผูว้ิจยัเอง  ลกัษณะของกลุ่มท่ี

เลือกจะเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2542: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  โดย

วิธีน้ีจาํเป็นตอ้งทราบจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งเก็บขอ้มูลก่อน  เพ่ือทาํการคดัเลือกตามจาํนวน

ต่อไป 

 3.1 การหาจํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

  การหาจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง กรณีทราบจาํนวนประชากร และจาํนวนประชากรมี

มาก  โดย Taro Yamane, 1967 (อา้งอิงจาก  สุทธิพล อุดมพนัธุรักและ จุฬาภรณ์พลูเอ่ียม, 2557: 11)  

โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

  

  

 เม่ือ  n =  ขนาดตวัอยา่งท่ีคาํนวณได ้

   N  =  จาํนวนประชากรท่ีทราบค่า 

   e =  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับได ้(Allowable Error) 

 โดย ระดบัความเช่ือมัน่ 90%  สดัส่วนความคลาดเคล่ือน เท่ากบั 0.10 

   ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  สดัส่วนความคลาดเคล่ือน เท่ากบั 0.05 

   ระดบัความเช่ือมัน่ 99%  สดัส่วนความคลาดเคล่ือน เท่ากบั 0.01 
 

n   =        N       . 
1 + Ne2 
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 โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกระดบัความเช่ือมัน่ 95%  เน่ืองจากเป็นระดบัความเช่ือมัน่มาตรฐาน ท่ี

ใชใ้นการวิจยัและมีความน่าเช่ือถือ  สาํหรับขอ้มูลจาํนวนกลุ่มประชากร ผูว้ิจยัอา้งอิงจาํนวนจากการ

สาํรวจของสาํนกังานสถิติ ปี 2551 (สาํนกังานสถิติ, สาํรวจเศรษฐกิจ, สาํรวจอุตสาหกรรมก่อสร้าง, 

2551)  ซ่ึงเป็นปีท่ีมีการสํารวจล่าสุด  โดยเป็นการสํารวจดา้นเศรษฐกิจ เก่ียวกบัอุตสาหกรรม

ก่อสร้าง  ดงัน้ี 

 จาํนวนของสถานประกอบการก่อสร้าง ท่ีมีการดาํเนินการการแบบจา้งเหมาหรือให้

ผูอ่ื้นช่วยดาํเนินการบางส่วน ในเขตกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2551 มีจาํนวน 646 บริษทั 

 จาํนวนของสถานประกอบการก่อสร้าง ท่ีมีการดาํเนินการการแบบจา้งเหมาหรือให้

ผูอ่ื้นช่วยดาํเนินการบางส่วน ในเขตปริมณฑล พ.ศ. 2551  มีจาํนวน 164 บริษทั 
 

 ดงันั้น N =  646 + 164   =   810   
 

   e  =  สดัส่วนความคลาดเคล่ือน เท่ากบั 0.05  (ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%) 
   

 แทนค่าสูตร  

   

      

 ดงันั้น  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งเกบ็ทั้งหมดในการวิจยัน้ี  คือ 268 บริษทั 
 

 3.2 การสุ่มเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

  โดยในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี 

  3.2.1 ดําเนินการค้นหารายช่ือ บริษัทรับเหมาก่อสร้าง  

   จากเวบ็ไซดแ์ละจากบุคคลท่ีรู้จกั หรือท่ีเคยทาํงานร่วมกนั 

  3.2.2 ทาํการตรวจสอบข้อมูลเบือ้งต้น  

   โดยตรวจสอบขอ้มูลเบ้ืองตน้จากเว็บไซด์และติดต่อดว้ยวิธีทางโทรศพัท ์ 

เพื่อตรวจสอบขอ้มูล  และสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะขององค์กร ตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้คือ องค์กรท่ี

รับเหมาก่อสร้างแบบรับงานเองและมีการจา้งผูรั้บเหมาช่วงเป็นบริษทัขนาดเลก็ ท่ีอยูใ่นเขตกรุงเทพ

และปริมณฑล  รวมทั้งเป็นองคก์รท่ีเปิดดาํเนินการมากกวา่ 10 ปี 

n   =        N      . 
1 + Ne2 

=   268 n   =            810              ... 
1 + [810 (0.05)2] 
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  3.2.3 รวบรวมข้อมูลเบือ้งต้น พร้อมทั้งรายละเอยีด   

   เพื่อจดัส่งแบบสอบถามต่อไป 
 

4  จัดทาํเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 

(Questionaires)  เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการเก็บขอ้มูลมีจาํนวนมาก ทาํให้ตอ้งใชว้ิธีการเก็บ

ขอ้มูลท่ีรวดเร็ว  อีกทั้งลกัษณะของคาํถามในการเก็บขอ้มูลมีหลายชุดคาํถาม  การใชแ้บบสอบถาม

ทาํให้สะดวกสําหรับผูต้อบ โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Form) ซ่ึงเป็น

แบบสอบถามท่ีกาํหนดทั้งคาํถามและตวัเลือก  โดยใหผู้ต้อบไดเ้ลือกคาํตอบจากตวัเลือกนั้นๆ  โดย

แบบสอบถามประเภทน้ีจะใชร้ะยะเวลามากในการสร้างแบบสอบถาม  แต่จะสะดวกสาํหรับผูต้อบ

ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ะสามารถนาํไปวิเคราะห์ไดง่้ายและนําเสนอได้อย่างถูกตอ้งชัดเจน  อีกทั้งยงัได้

คาํตอบท่ีตรงกบัวตัถุประสงคข์องคาํถามมากท่ีสุด  เน่ืองจากผูท้าํแบบสอบถามสามารถเขา้ใจคาํถาม

และตอบคาํถามได้ง่าย  โดยคาํถามในแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัได้สร้างข้ึนนั้นได้มาจากการศึกษา

เอกสาร บทความ และงานวิจยัอ่ืนๆ เก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ส่วน 

ไดแ้ก่ 
 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามทัว่ไปเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานของผูต้อบ

แบบสอบถาม (ผูค้วบคุมงานก่อสร้าง) 
 

 4.1  แบบสอบถามส่วนที ่1 

  แบบสอบถามส่วนท่ี 1  เป็นการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม เพื่อตรวจตอบและรวบรวมขอ้มูลเบ้ืองตน้  โดยในส่วนน้ีจะเป็นแบบสอบถามแบบ

ตรวจสอบรายการ (Checklist)  ซ่ึงลกัษณะของขอ้คาํถามแต่ละขอ้จะมีตวัเลือกคาํตอบตั้ งแต่ 2 

ตวัเลือกข้ึนไป  ให้เลือกตอบไดเ้พียงตวัเลือกเดียว  แต่อาจให้เลือกตอบไดม้ากกว่า 1 ตวัเลือกก็ได ้ 

แลว้แต่วตัถุประสงคข์องการวิจยัโดยวิธีการสร้างแบบตรวจสอบรายการ  คือ 
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  4.1.1 กาํหนดลกัษณะของส่ิงทีจ่ะเกบ็ข้อมูล   

   ในงานวิจยัน้ีเป็นการเกบ็ขอ้มูลปัจจยัทางประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงาน 

  4.1.2 กาํหนดและอธิบายพฤติกรรมทีชั่ดเจน 

   เพื่อเป็นการบ่งช้ีคุณลกัษณะของส่ิงท่ีจะประเมิน   ในท่ีน้ีจะมีการกาํหนด

ความหมาย  และลกัษณะการทาํงานของผูค้วบคุมงานไวด้า้นบนของแบบสอบถามส่วนท่ี 1  เพื่อให้

ผูต้อบแบบสอบถามมีความเขา้ใจท่ีตรงกนั (ดูตวัอยา่งในตารางท่ี 3) 

  4.1.3 กาํหนดข้อและรายละเอยีดของคาํถาม 

   การกาํหนดขอ้และรายละเอียดของคาํถามท่ีตอ้งการเก็บขอ้มูลให้ครบถว้น

เพ่ือให้คาํถามท่ีไดเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค ์ ซ่ึงประกอบไปดว้ย  อาย ุ ประสบการณ์ในการทาํงาน

ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั  และประสบการณ์ในการทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั   

 นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัมีการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัการศึกษา  เน่ืองจากมีการศึกษาพบว่า 

ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีผลมาจากระดบัการศึกษาท่ีสูง และมีการประสบความสาํเร็จมากกว่าผูมี้

ระดบัการศึกษาท่ีตํ่า (คู่มือฝึกอบรมวิชาการสร้างแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการทาํงาน, 2557: ไม่ปรากฏ

เลขหน้า)   นอกจากน้ียงัมีการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัสาขาท่ีจบการศึกษา ว่าเป็นสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบั

วิชาชีพดา้นการก่อสร้างหรือไม่   เพราะปัจจุบนับางหน่วยงานมีการกาํหนดระดบัการศึกษาและ

สาขาวิชาท่ีจบการศึกษาดว้ย  เพื่อเป็นองคป์ระกอบในการรับเขา้ทาํงาน  อีกทั้งผูค้วบคุมงานเป็นผู ้

ตรวจสอบและมีสิทธ์ิในการตดัสินใจเก่ียวกบังานก่อสร้างว่าเป็นไปตามหลกัวิชาชีพหรือไม่  ผูว้ิจยั

จึงมีการเกบ็ขอ้มูลในส่วนดงักล่าวดว้ย 
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ตารางท่ี 3  ตวัอยา่งแบบสอบถามส่วนท่ี 1 

นิยาม   ผูค้วบคุมงานในการวิจยัน้ี  หมายถึง  ผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายใหท้าํหนา้ท่ีในการควบคุม ดูแล 
และตรวจสอบงานก่อสร้าง ณ พื้นท่ีก่อสร้างจริง  เพื่อให้การก่อสร้างดาํเนินไปตาม
ขอบเขตท่ีกาํหนดและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ โดยอยู่บนพื้นฐานวิชาช่างและมาตรฐาน
ความปลอดภยั 

หมายเหตุ   บุคคลใดท่ีมีหนา้ท่ี หรือลกัษณะงานตามความหมายน้ี  ถือเป็นผูค้วบคุมงาน และสามารถ
ตอบแบบสอบถามน้ีได ้

ส่วนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคล 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย        ลงใน (   ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านปัจจุบนั 

          1. อาย ุ

  (     ) นอ้ยกวา่ 20 ปี   (     ) 21-30 ปี 

  (     ) 31-40 ปี                   (     ) 41-50 ปี 

  (     ) มากกวา่ 50 ปี 

          2. ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต - ปัจจุบนั) 

  (     ) นอ้ยกวา่ 3 ปี   (     ) 3-5 ปี  

  (     ) 5-10 ปี                  (     ) มากกวา่ 10 ปี 

           3. ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน ในบริษทัปัจจุบนั 

  (     ) นอ้ยกวา่ 3 ปี   (     ) 3-5 ปี  

  (     ) 5-10 ปี                 (     ) มากกวา่ 10 ปี 

          4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

  (     ) นอ้ยกวา่ อนุปริญญา  (     ) อนุปริญญา  

  (     ) ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า (     ) ปริญญาโท  

  (     ) สูงกวา่ ปริญญาโท 

          5. ท่านมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม หรือ สถาปัตยกรรม 

  (     ) มี                  (     ) ไม่มี 
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 4.2 แบบสอบถามส่วนที ่2 

  แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นการเกบ็ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุม

งาน  โดยแนวทางของการตั้งคาํถามมาจากการศึกษาทฤษฎี บทความ และงานวิจยัต่างๆเก่ียวกบั

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ในส่วนน้ีผูว้ิจยัจึงเลือกใชแ้บบสอบถาม "แบบมาตรส่วนประมาณค่า" (Rating 

Scale)โดยขอ้มูลท่ีไดส้ามารถนาํมาใชว้ิเคราะห์และประมวลผลไดง่้าย  เน่ืองจากมีการให้ค่าระดบั

ความรู้สึกเป็นคะแนนอยูแ่ลว้  โดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม ดงัต่อไปน้ี 

  4.2.1 กาํหนดลกัษณะของส่ิงทีจ่ะวดัหรือตรวจสอบ   

   ซ่ึงกคื็อการเกบ็ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูค้วบคุมงาน 

  4.2.2 เลอืกรูปแบบของมาตราส่วนประมาณค่า   

   ในท่ีน้ีใชห้ลกัการการกาํหนดระดบัของลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยจาํนวน

ระดบั (Scale Points) บนมาตรวดัลิเคิร์ทมีจาํนวนเป็นเลขค่ี เช่น 5 หรือ 7 ระดบั   แมว้่าจะส่งผลใหมี้

ผูต้อบท่ีมกัเลือกตอบตรงระดบัปานกลาง หรือ ไม่แน่ใจ  แต่จากหลกัฐานเชิงประจกัษโ์ดยภาพรวม

แลว้  การใชจ้าํนวนระดบัเป็นเลขค่ีเป็นการเปิดโอกาสให้ผูต้อบสามารถเลือกตอบในระดบัต่างๆท่ี

ตอ้งการตอบไดอ้ยา่งต่อเน่ือง (Berk, 1979: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  และจาํนวนระดบับนมาตรมีผลต่อ

ความเท่ียง กล่าวคือ ถา้มาตรมีจาํนวนระดบัเพิ่มข้ึนแลว้จะทาํให้มีความเท่ียงเพิ่มข้ึนดว้ย ถา้เพิ่ม

จาํนวนระดบัมากกว่า 5 ระดบั แลว้จะไดค่้าความเท่ียงเพ่ิมข้ึนเลก็นอ้ย  ดงันั้นในทางปฏิบติัจึงนิยม

ใชม้าตรชนิด 5 ระดบั (Berk, 1979: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  และในงานวิจยัน้ีเลือกใชส้เกลคาํตอบเป็น 

5 ระดบั  โดยมีช่วงคะแนนและความหมาย  ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4 ตารางระดบั  ช่วงคะแนน และความหมาย 

ระดับ ช่วงคะแนน ความหมาย 
ระดบั 5 4.51-5.00 เห็นดว้ย หรือตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
ระดบั 4 3.51-4.50 เห็นดว้ย หรือตรงกบัตวัท่านมาก 
ระดบั 3 2.51-3.50 เห็นดว้ย หรือตรงกบัตวัท่านปานกลาง 
ระดบั 2 1.51-2.50 เห็นดว้ย หรือตรงกบัตวัท่านนอ้ย 
ระดบั 1 1.00-1.50 เห็นดว้ย หรือตรงกบัตวัท่านนอ้ยท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 4  จะเห็นไดว้่า ในแต่ละระดบัคะแนนมีการกาํหนดช่วงของคะแนนและ

ความหมายของแต่ละระดบั  เพื่อนาํไปใชใ้นการตีความและวิเคราะห์ผลในบทต่อไป 
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  4.2.3 กาํหนดชุดคาํถามทีต้่องการใช้เกบ็ข้อมูล 

   โดยเป็นการสรุปแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิ  ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็นหวัขอ้หลกัๆ  ไดแ้ก่  

   4.2.3.1 มีความกลา้เส่ียง  

   4.2.3.2 มีความขยนัขนัแขง็  

   4.2.3.3 มีความรับผดิชอบต่อตนเอง  

   4.2.3.4 มีความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง  

   4.2.3.5 มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 

   4.2.3.6 มีทกัษะในการจดัการระบบงาน  

   4.2.3.7 ชอบการแข่งขนั  

ตารางท่ี 5  ตวัอยา่งแบบสอบถามส่วนท่ี 2 

ส่วนที ่2   แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

คาํช้ีแจง    แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคท่ี์จะสาํรวจแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการทาํงานของท่าน  

  โปรดทาํเคร่ืองหมาย        ลงในช่องวา่ง หลงัขอ้ความท่ีตรงกบัพฤติกรรมของท่านมาก
ท่ีสุด เพียงคาํตอบเดียว  

ข้อ รายละเอยีด ระดบัความรู้สึก 
5 4 3 2 1 

มีความกล้าเส่ียง (Risk - Taking)   

1 ท่านประสบความสาํเร็จ เพราะโชคชะตา      

2 ท่านจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ แมว้า่ท่านไม่ชอบกต็าม      

3 ท่านไม่ชอบการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน      

ขยนัขนัแขง็  (Energetic)   

1 ท่านจะทาํทุกวิถีทาง เพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ      

2 ท่านไม่จาํเป็นตอ้งหาความรู้เพิม่เติม  เพราะท่านมีประสบการณ์ใน
การทาํงานมากพออยูแ่ลว้ 

     

3 ท่านไม่สามารถทาํงานได ้ หากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่
เอ้ืออาํนวย 
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ตารางท่ี 5  ตวัอยา่งแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (ต่อ) 

ข้อ รายละเอยีด ระดบัความรู้สึก 

5 4 3 2 1 

รับผดิชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility)   
1 ท่านใฝ่ฝันท่ีจะเป็นคนดงั และมีช่ือเสียง      
2 ท่านชอบเปรียบเทียบผลการทาํงานของท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน      
3 งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความรับผดิชอบมากเกินไป ทาํใหท่้านไม่มีเวลาพฒันา

ตวัเอง 
     

ต้องการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง (Knowledge of Result of Decision) 
1 ท่านไม่จาํเป็นตอ้งปรับปรุงตนเอง  เพราะท่านทาํงานประสบความสาํเร็จ

ทุกคร้ัง 
     

2 เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน ท่านจะหาสาเหตุและวิธีแกไ้ข  เพ่ือไม่ใหเ้กิดข้ึน
อีก 

     

3 ท่านจะติดตามผลการปฏิบติังาน หรือผลการตดัสินใจของท่านทุกคร้ัง      
มกีารคาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipation of Future Possibilities)   

1 ท่านไม่ชอบคาดการณ์ผลล่วงหนา้  เพราะเป็นการตีตนไปก่อนไข ้      
2 ท่านจะตกัเตือนลกูนอ้ง เม่ือเห็นวา่ส่ิงท่ีทาํอาจจะเกิดอนัตราย      
3 ท่านจะคิดถึงแนวโนม้ของปัญหา  และหาแนวทางการแกปั้ญหาล่วงหนา้

ทุกคร้ัง 
     

มทีกัษะในการจัดการระบบงาน (Organizational Skills)   
1 ท่านชอบเป็นผูว้างแผนการทาํงาน  และใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม      
2 ท่านจะมีความสุขทุกคร้ัง ท่ีไดร่้วมงานกบัทีมงานท่ีมีความสามารถ แมว้า่

ท่านจะดอ้ยกวา่กต็าม 
     

3 เม่ือเกิดปัญหา ท่านมกัจะเรียกผูเ้ก่ียวขอ้งมาประชุม เพ่ือวางแนวทางในการ
ทาํงานใหม่ 

     

ชอบการแข่งขัน (Competition)   
1 ส่ิงสาํคญัสาํหรับท่าน คือ การทาํงานใหดี้กวา่ผูอ่ื้น      
2 ท่านคิดวา่ การทาํงานท่ีดีตอ้งไม่มีการแข่งขนั เพราะจะทาํใหเ้หน่ือยเกินไป

จนไม่ไดพ้ฒันาตนเอง 
     

3 ท่านชอบการแข่งขนั และชยัชนะ      

 เม่ือไดแ้บบสอบถามแลว้  ตอ้งมีการนาํแบบสอบถามไปทาํการทดลองใชต่้อไป 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง



58 
 

 4.3 การตรวจแบบสอบถาม  (Pilot Study) 

  การศึกษาเร่ืองคุณลักษณะของผูค้วบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน

ก่อสร้าง  เป็นการวิจยัในรูปแบบการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research)  ซ่ึงใชแ้บบสอบถามในการ

เก็บรวบรวมขอ้มูล  และเม่ือออกแบบสอบถามแลว้  ทางผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามน้ีไปทดลองกบั

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักรณีศึกษา  เพื่อทดสอบความเขา้ใจของคาํถาม โดยทาํการ

ทดลองจาํนวน 5 กลุ่มตวัอย่าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการทดลองตอบแบบสอบถามนั้น ยงัมี

ความไม่เข้าใจในคําถามบางข้อ  ทําให้เกิดความคาดเคล่ือนของคําตอบ   อีกทั้ งค ําถามใน

แบบสอบถามในคร้ังน้ียงัมีจาํนวนคาํถามมากเกินไป  ทาํให้ใชเ้วลาในการตอบคาํถามนานกว่าท่ี

กาํหนด ซ่ึงตามปกติแบบสอบถามนั้นควรใชเ้วลาในการตอบประมาณ 20 – 25 นาที (สุวิมล ติร

กานนัท,์2550: ไม่ปรากฏเลขหนา้)   ดงันั้นทางผูว้ิจยัจึงไดส้อบถามกบักลุ่มตวัอย่างถึงสาเหตุของ

การใช้เวลาในแบบสอบถามนาน  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างไม่มีความเข้าใจในคาํถามบางคาํถาม 

นอกจากน้ีคาํถามยงัมีจาํนวนมากและคาํถามมีความยาวมากเกินไป ทาํใหก้ลุ่มตวัอยา่งใชเ้วลาในการ

ตอบคาํถามนาน  จากปัญหาดงักล่าวทางผูว้ิจยัไดน้าํมาปรับแกแ้บบสอบถามใหม่   ในส่วนคาํถาม

ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2  โดยปรับคาํถามใหมี้ความกระชบัและตรงประเด็นมากข้ึน  สาํหรับใน

ส่วนของจาํนวนคาํถามในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ท่ีมีมากเกินไป  ทางผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้

เพิ่มเติมและพบว่าแบบสอบถามเร่ืองแรงจูงใจส่วนใหญ่มีจาํนวนคาํถามประมาน 20-25 ขอ้  ดงันั้น

ทางผูว้ิจยัจึงไดมี้ลดจาํนวนของคาํถามลงให้เหลือเพียงหมวดละ 3 ขอ้  โดยยงัคงมีจาํนวนหมวด

คาํถามเท่าเดิมคือ 7 หมวด  เพื่อใหค้าํถามครอบคลุมถึงวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

 เม่ือทาํการทดลองกับกลุ่มตวัอย่างพบว่า  กลุ่มตวัอย่างมีความเขา้ใจในคาํถามและ

สามารถตอบแบบสอบถามไดอ้ย่างไม่มีขอ้สงสัย  ทางผูว้ิจยัจึงไดน้าํแบบสอบถามน้ีไปใชใ้นการ

วิจยัในกรณีศึกษาจริง 
 

5  การสํารวจและเกบ็ข้อมูลการศึกษา 

 ขั้นตอนน้ีเป็นการดาํเนินการสํารวจและเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจริง  คือกลุ่มผู ้

ควบคุมงานก่อสร้างท่ีมีลกัษณะตรงตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัท่ีตั้งไว ้ โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
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 5.1 ขั้นตอนในการส่งแบบสอบถามและเกบ็ข้อมูล 

  ในการส่งแบบสอบถาม  มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

  5.1.1 จดัทาํแบบสอบถามทั้งท่ีเป็นเอกสาร เพื่อส่งทางจดหมาย  และแบบสอบถาม

ออนไลน์  เพื่อจดัส่งทางอินเตอร์เน็ท  เน่ืองจากจาํนวนของกลุ่มประชากรตวัอยา่งมีจาํนวนมาก และ

ผูว้ิจยัมีระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลท่ีจาํกดั  ดงันั้นการจดัทาํแบบสอบถามออนไลน์จะทาํใหส้ามารถ

เก็บขอ้มูลการวิจยัไดเ้ร็วมากข้ึน  โดยสามารถจดัส่งแบบสอบถามไดท้าง E-Mail, Facebook  หรือ 

Line ในกรณีแบบสอบถามออนไลน์ผู ้วิจัยได้เลือกจัดทําแบบสอบถามบนเว็บไซด ์

www.surveycan.com  เน่ืองจากเป็นเว็บไซด์เฉพาะท่ีสําหรับสร้างแบบสอบถาม และไม่เสีย

ค่าใชจ่้ายในการสร้างแบบสอบถาม   

  5.1.2 ติดต่อไปยงับริษทัรับเหมาก่อสร้างท่ีมีคุณสมบติัตามเกณฑท่ี์ไดค้ดัเลือกไว ้

  5.1.3 ติดต่อประสานงานเพ่ือจดัส่งแบบสอบถามตามท่ีบริษทัสะดวก 

 สําหรับในส่วนของการส่งแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูล  ผูว้ิจัยพบว่า การจัดส่ง

แบบสอบถามออนไลน์มีความสะดวกมากกว่า  แต่ยงัพบปัญหาของการตอบกลบัแบบสอบถาม 

เน่ืองจากมีผูเ้ขา้ดูแบบสอบถามจาํนวนมาก  แต่มีผูต้อบกลบับางส่วนเท่านั้น  อาจเป็นไปไดว้า่ ผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีเขา้มาดูในรายละเอียด  อาจมีลกัษณะไม่ตรงตามท่ีกาํหนดในแบบสอบถาม จึงไม่ได้

ทาํการตอบแบบสอบถามดงักล่าว   
 

6  ตรวจสอบ และจัดเกบ็ข้อมูล 

 เม่ือไดผ้ลตอบกลบัของแบบสอบถามแลว้ ทางผูว้ิจยัไดมี้การตรวจสอบขอ้มูลอีกคร้ัง  

ว่าแบบสอบถามชุดใดไม่ตรงตามลกัษณะและวตัถุประสงค ์เช่น  ผูค้วบคุมงานมีประสบการณ์ใน

การทาํงานน้อยกว่า 3 ปี  หรือ  ในกรณีแบบสอบถามออนไลน์ ท่ีมีเลข IP ของการตอบ

แบบสอบถามซํ้ ากนั โดยแบบสอบถามในส่วนดงักล่าวจะถูกตดัออก  เน่ืองจากไม่ตรงตามขอบเขต

กาํหนด หลงัจากนั้นทางผูว้ิจยัจะนาํแบบสอบถามทั้งหมดมาทาํการการวิเคราะห์และสรุปผล 
 

7  ปัญหาและอุปสรรคระหว่างการศึกษา 

 ในการศึกษาแรงจูงใจของผูค้วบคุมงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  เป็นการศึกษาเชิง

สาํรวจ   ผูว้ิจยัพบวา่ มีผูน้าํเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมาใชป้ระยกุตก์บัการทาํงานนอ้ยมาก  ทาํใหต้อ้ง 
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คน้ควา้หาขอ้มูลและประยกุตก์รณีศึกษาตวัอยา่งท่ีใกลเ้คียงมากท่ีสุดมาใช ้

 สาํหรับในส่วนของตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน  เน่ืองจากปัจจุบนัมีการเรียกช่ือของตาํแหน่ง

ผูค้วบคุมงานแตกต่างกนัไป  เช่น Supervisor โฟร์แมน หวัหนา้งาน เป็นตน้  และเพื่อป้องกนัความ

เขา้ใจท่ีไม่ตรงกนัของความหมาย  ผูว้ิจยัจึงตอ้งศึกษาบทความทางวิชาการและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง

จาํนวนมาก  เพื่อให้ไดข้อ้สรุปของความหมายและหนา้ท่ีผูค้วบคุมงานท่ีตรงตามวตัถุประสงคก์าร

วิจยั  และผูว้ิจยัไดแ้กปั้ญหาดงักล่าวโดยการเขียนคาํอธิบายหนา้ท่ีของผูค้วบคุมงานสาํหรับการวิจยั

น้ีในส่วนของแบบสอบถาม  เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัของบุคคลผูต้อบแบบสอบถาม   

 ในส่วนของแบบสอบถาม  ตอ้งมีการหาตวัอย่างของกรณีศึกษาท่ีใกลเ้คียงและมีการ

ทดลองใชอ้ยู่หลายคร้ัง  เน่ืองจากบางคร้ังคาํถามท่ีใชอ้าจเป็นการช้ีนาํการตอบแบบสอบถามมาก

เกินไป  อีกทั้งการเก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามจาํเป็นตอ้งเป็นคาํถามท่ีสั้น ไดใ้จความชดัเจน 

และมีจาํนวนคาํถามท่ีพอดี  เพื่อไม่ให้ผูต้อบคาํถามรู้สึกว่าใชเ้วลาในการตอบนานเกินไป ซ่ึงอาจทาํ

ให้ไม่อยากตอบแบบสอบถาม  อีกทั้งจากการศึกษางานวิจยัตวัอย่างยงัพบว่า  การเลือกวิธีแจก

แบบสอบถามมีปัญหาเก่ียวกบัการส่งกลบัและไม่ตอบคาํถามแบบสอบถามจาํนวนมาก  ดงันั้นผูว้ิจยั

จึงเลือกใชก้ารทาํแบบสอบถามแบบออนไลน์  เน่ืองจากสามารถส่งแบบสอบถามดงักล่าวไดง่้าย ทั้ง

ทาง Facebook, Line, E-mail   อีกทั้งยงัส่งไดจ้าํนวนมากและประหยดั  สาํหรับปัญหาท่ีพบในการ

ทําแบบสอบถามออนไลน์คือ  ผู ้วิจัยต้องทําการพูดคุยเบ้ืองต้นทางออนไลน์กับผู ้ท่ีจะตอบ

แบบสอบถามก่อน  เน่ืองจากผูว้ิจยัตอ้งทาํการตรวจสอบขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัหลกัเกณฑใ์นการ

พจิารณากลุ่มประชากร  ทาํใหก้ารกระจายแบบสอบถามเป็นไปไดช้า้  จากปัญหาดงักล่าว ทางผูว้ิจยั

จึงไดเ้พิ่มแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 ท่ีเก่ียวกบัหลกัเกณฑใ์นการพิจารณากลุ่มประชากร  ไดแ้ก่  ขอ้ 6

บริษทัท่ีท่านทาํงานอยู่เป็นบริษทัรับเหมาก่อสร้างมีทุนจดทะเบียนไม่เกิน 9 ลา้นบาท  และขอ้ 7 

บริษทัท่ีท่านทาํงานอยู่มีโครงการก่อสร้างอยู่ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  หลงัจากการเพ่ิม

คาํถามดงักล่าว  ทาํใหผู้ว้ิจยัสามารถกระจายแบบสอบถามไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน 
 

6.  สรุป 

 งานวิจยัน้ีไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ในรูปแบบของแบบสอบถาม

ในกลุ่มผูค้วบคุมงานก่อสร้างท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชว้ิเคราะห์ในบทถดัไป 
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บทที ่4 

ผลการศึกษา 

 

 การวิเคราะห์ผลการวิจยั  เร่ืองคุณลกัษณะของผูค้วบคุมงานดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน

งานก่อสร้าง  ในบทน้ีจะกล่าวถึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาและเก็บขอ้มูล  โดยผลการศึกษาไดม้าจาก

การเกบ็ขอ้มูลจากการส่งแบบสอบถาม 

1  การวเิคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของการวเิคราะห์ข้อมูล 

  ในงานวิจัยคร้ังน้ี  ผูว้ิจัยได้มีการกําหนดสัญลักษณ์ และอักษรย่อท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์ผล  ดงัต่อไปน้ี 

 1.1 จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

  แทนค่าดว้ย  n  เป็นตวัแทนจากกลุ่มประชากรทั้งหมด (N)   เพื่อเป็นตวัแทนในการ

เกบ็รวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ผล 

 1.2 ร้อยละ  

  เป็นค่าสถิติท่ีนิยมใชก้นัมาก  โดยเป็นการเปรียบเทียบความถ่ี หรือจาํนวนท่ีตอ้งการ

กบัความถ่ีหรือจาํนวนทั้งหมดท่ีเทียบเป็น 100  ค่าร้อยละจะแสดงความหมายของค่าและสามารถนาํ

ค่าท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบได ้   โดยหาค่าร้อยละจากสูตรต่อไปน้ี 

  เม่ือ    P แทน ค่าร้อยละ 

   f แทน ความถ่ีท่ีตอ้งการแปลงใหเ้ป็นค่าร้อยละ 

   N แทน จาํนวนความถ่ีทั้งหมด 

 1.3 ค่าฐานนิยม (Mode) 

  คือ ค่าท่ีมีความถ่ีสูงสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัค่าอ่ืนในขอ้มูลชุดเดียวกนั แต่ในบางชุด

ของขอ้มูลอาจจะไม่มีค่านิยมกไ็ด ้ โดยทัว่ไปฐานนิยมมกัใชก้บัขอ้มูลเชิงคุณภาพ 

100
N

f
p
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n 

 1.4 ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean) 

  แทนค่าดว้ย ̅ݔ	 เป็นการวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง (Measures of Central Tendency)  

เป็นสถิติท่ีใชเ้ป็นตวัแทนของขอ้มูลโดยหาค่าเฉล่ียจากสูตรต่อไปน้ี 
  

   =     ݔ̅   

   

  เม่ือ     ̅ݔ แทน       ค่าเฉล่ีย 

    x  แทน       ผลรวมของค่าความถ่ีทั้งหมดในกลุ่ม 

   n แทน        จาํนวนประชากรในกลุ่มตวัอยา่ง 

 1.5 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  แทนค่าดว้ย  S.D.  เป็นการวดัการกระจายของขอ้มูลทางสถิติ  เน่ืองจากเป็นค่าท่ีใช้

บอกถึงการกระจายของขอ้มูล   ทาํใหท้ราบถึงความแตกต่างหรือความแปรผนัของคะแนนในชุดนั้น

หรือกลุ่มนั้น   โดยถา้ค่าท่ีไดม้ามีค่าสูงหมายถึงคะแนนมีความแตกต่างกนัมาก  แต่ถา้ค่าท่ีไดมี้ค่าตํ่า

หมายถึงคะแนนไม่แตกต่างกนัมากหรือใกลเ้คียงกนั 
         

   S.D.   =  (X -  X)2 

                  n – 1 
   

   S.D. =  nX2  -  (X)2 

             n(n – 1)      

  เม่ือ    S.D.  แทน   ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

   X แทน   ค่าความถ่ี 

   n แทน   จาํนวนประชากรในกลุ่มตวัอยา่ง 

    แทน   ผลรวม 

 1.6 ค่าสถิติไคสแควร์  (Chi-Square) 

  แทนค่าด้วย  ݔଶ  เป็นสถิติทดสอบท่ีเป็นทั้งสถิติทดสอบแบบพาราเมตริก 

(Parametric Test)  และแบบนอนพาราเมตริก (Non-Parametric Test)  โดยในงานวิจยัน้ีใชท้ดสอบ

หรือ 

 x
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แบบนอนพาราเมตริก  โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานท่ีว่าด้วยความถ่ีท่ีได้รับจาก

การศึกษาเท่ากบัความถ่ีท่ีคาดหวงัจากทฤษฏี  โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 1 กลุ่มข้ึนไปหรือตวัแปร

ตั้งแต่ 1 ตวัข้ึนไป เป็นสถิติท่ีเหมาะกบัการแจกแจงแบบอิสระและใชก้บัขอ้มูลท่ีอยูใ่นมาตรานาม

บญัญติัหรือขอ้มูลท่ีเป็นความถ่ี (นรา บูรณรัช, 2543: ไม่ปรากฏเลขหนา้)  ซ่ึงจะใชใ้นการวิเคราะห์

และสรุปผลการวิจยัต่อไป 

 1.7 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient)  

  แทนค่าดว้ย P  เป็นวิธีท่ีใชว้ดัความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร หรือขอ้มูล 2 ชุด โดยท่ี

ตวัแปร หรือขอ้มูล 2 ชุดนั้น  จะตอ้งอยูใ่นรูปของขอ้มูลในมาตราอนัตรภาคหรืออตัราส่วน (Interval 

or Ratio Scale)  โดยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน จะใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมกบัขอ้มูลท่ีมี

ความสมัพนัธ์เชิงเสน้เท่านั้น  

 โดยในการวิจยัคร้ังน้ี  จะใชโ้ปรแกรมทางสถิติ SPSS ในการคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  ซ่ึงโปรแกรมจะทาํการคาํนวณออกมาในรูปของค่า P-Value  เป็นค่า

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   

 1.8 ระดับนัยสําคญัทางสถิติ  (Level of Significance) 

  หมายถึง  โอกาสท่ีจะเกิดความคลาดเคล่ือนในการสรุปผลตามการทดสอบ

สมมติฐาน  ซ่ึงจะสะทอ้นถึงความเช่ือมัน่ในการสรุปผล  หรือเป็นการแสดงว่าขอ้สรุปนั้น เช่ือถือได้

มากนอ้ยเพียงใด   ในทางสถิติมีการกาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ไว ้3 ระดบั ไดแ้ก่  0.05, 0.01, 0.001  

โดยระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 หมายถึง โอกาสท่ีไม่เป็นไปตามขอ้สรุปมีเพียง 0.05 จาก 1.00  หรือ  5 

ส่วน ใน 100 นัน่เอง  นัน่คือมีความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือหมายถึง สามารถเช่ือไดไ้ม่ตํ่ากว่า 

95% 

 สําหรับในการวิจยัน้ี  อา้งอิงระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95%  ดงันั้นจึงมีสัดส่วนความ

คลาดเคล่ือน เท่ากบั 0.05  ซ่ึงเป็นระดบัความเช่ือมัน่ท่ีนิยมใชอ้า้งอิงในการทาํวิจยั   (กลัยา วาณิชย์

บญัชา, 2548: 28) 
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 2  ผลการเกบ็ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 

 ในงานวิจัยน้ีได้ทาํการเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม  ทั้ งการส่งแบบสอบถามแบบ

เอกสาร และการส่งแบบสอบถามออนไลน์  ให้บริษทัรับเหมาก่อสร้างท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 

313 คน  เป็นการส่งแบบสอบถามทางเอกสารโดยส่งเอกสารถึงผูค้วบคุมงานโดยตรง จาํนวน 40 คน  

และแบบสอบถามออนไลน์ซ่ึงจดัทาํข้ึนใน  www.surveycan.com จาํนวน 273 คน  และไดรั้บการ

ตอบกลบัจาํนวน 141 คน โดยเป็นตอบกลบัในรูปแบบเอกสาร จาํนวน 40 คน  และแบบออนไลน์ 

จาํนวน 101 คน ดงัรายละเอียดท่ีในตาราง 5 
 

ตารางท่ี 5  แสดงความถ่ี และร้อยละ  ผลการตอบกลบัของแบบสอบถาม 

ประเภทของแบบสอบถาม 
ผลการตอบกลบัของแบบสอบถาม 

ตอบกลบั ไม่ตอบกลบั รวม 

แบบสอบถามแบบเอกสาร 40 100.00% 0 0.00% 40 100.00% 

แบบสอบถามออนไลน์ 101 36.00% 172 63.00% 273 100.00% 

รวม 141 172 313 

45.05% 54.95% 100.00% 
  

 จากตารางท่ี 5  จะเห็นไดว้่า ผลการตอบการของการตอบกลบัแบบสอบถาม ซ่ึงแจกไป

ทั้งหมด จาํนวน 313 ชุด  มีการตอบกลบัของแบบสอบถาม จาํนวน 141 ชุด คิดเป็นร้อยละ 45.05  

และไม่ไดรั้บการตอบกลบั จาํนวน 172 ชุด คิดเป็นร้อยละ 54.95  โดยแบบสอบถามทางเอกสาร

ไดรั้บการตอบกลบัทั้งหมด (ร้อยละ 100.00)  จากจาํนวนท่ีไดไ้ป 40 ชุดและแบบสอบถามออนไลน์ 

มีการส่งแบบสอบถามไป จาํนวน 273 ชุด  ไดรั้บการตอบกลบั จาํนวน 101 ชุด คิดเป็นร้อยละ 36.00

ของแบบสอบถามออนไลน์และไม่ไดรั้บการตอบกลบั จาํนวน 172 ชุด คิดเป็นร้อยละ 63.00 ของ

แบบสอบถามออนไลน์   จะเห็นไดว้่าการส่งแบบสอบถามทางเอกสาร  มีการตอบกลบัมากกว่า

แบบสอบถามออนไลน์  เน่ืองจากการส่งแบบสอบถามทางเอกสาร  ผูว้ิจยัไดมี้การส่งถึงผูค้วบคุม

งานโดยตรงและรับเอกสารกลบัดว้ยตนเอง 

 จากนั้นผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดรั้บการตอบกลบัมาคดักรองอีกคร้ัง ตาม

หลกัเกณฑข์องกลุ่มตวัอยา่งท่ีตั้งไว ้ ทาํให้ขอ้มูลท่ีใชไ้ดจ้ริง มีจาํนวน 117 ตวัอยา่ง  โดยสาเหตุท่ีมี
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การคดัออก  เน่ืองจากผูต้อบคาํถามมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกว่า 3 ปี  หรือไม่ไดเ้ป็นบริษทั

รับเหมาก่อสร้างขนาดเลก็  หรือไม่มีโครงการอยูใ่นกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  คิดเป็นจาํนวน 

24 ตวัอยา่ง  จากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดม้ารวบรวมและสรุปผลต่อไป   

3  การนําเสนอผลการศึกษาข้อมูล 

  ไดน้าํเสนอผลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั  โดยแบ่งการนาํเสนอเป็น 3 ส่วน คือ 

 3.1  ส่วนที ่1   

  การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงานโดยในส่วนน้ีจะ

ทาํการสรุปผลดว้ย ความถ่ี, ร้อยละ และลาํดบัโดยจาํแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 

 3.2  ส่วนที ่2   

  การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุมงาน   โดยในส่วนน้ีสามารถแบ่งได้

เป็น 7 หวัขอ้ ตามลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง  ไดแ้ก่ 

  3.2.1 มีความกลา้เส่ียง 

  3.2.2 มีความขยนัขนัแขง็  

  3.2.3 มีความรับผดิชอบต่อตนเอง  

  3.2.4 มีความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง  

  3.2.5 มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 

  3.2.6 มีทกัษะในการจดัการระบบงาน  

  3.2.7 ชอบการแข่งขนั  

 โดยในส่วนน้ีจะทาํการสรุปผลด้วยจาํนวน (ความถ่ี), ร้อยละ,ค่าฐานนิยม (Mode), 

ค่าเฉล่ีย (̅ݔ)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 3.3  ส่วนที ่3   

  การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุมงาน กบัตวัแปรขอ้มูลลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงานโดยในส่วนน้ีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 หวัขอ้ ตามขอ้มูลลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงานไดแ้ก่ 

  3.3.1 อาย ุ
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  3.3.2 ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต - ปัจจุบนั) 

  3.3.3 ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน ในบริษทัปัจจุบนั 

  3.3.4 ระดบัการศึกษาสูงสุด 

  3.3.5 ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม 

 โดยในส่วนน้ีจะทาํการสรุปผลดว้ย	ݔଶ (Chi-Square)  และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สนั (P) 
 

4  ผลการศึกษา 

 4.1  ผลการศึกษาข้อมูลส่วนที ่1 

  ในขั้นตอนน้ีไดน้าํผลจากขอ้มูลส่วนท่ี 1 เร่ืองการศึกษาปัจจยัทางประชากรศาสตร์

ของผูค้วบคุมงาน  แสดงให้เห็นขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งใน

การศึกษาคร้ังน้ี  จาํนวน 117 ตวัอยา่ง  ผูว้ิจยัทาํการสรุปผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนาดว้ยความถ่ี และ

ร้อยละ โดยจาํแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีทาํการเกบ็ขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี 

  4.1.1  อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 6  แสดงความถ่ี ร้อยละ ดา้นอาย ุของผูต้อบแบบสอบถาม 

อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถ่ี ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 20 ปี 1 0.85 

21 - 30 ปี 33 28.21 

31 - 40 ปี 56 47.86 

41 - 50 ปี 21 17.95 

มากกวา่ 50 ปี 6 5.13 

รวม 117 100.00 
 

 ผลจากตารางท่ี 6  ดา้นอาย ุ พบวา่ ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีอาย ุ31-40 ปี  จาํนวน 56 คน 

คิดเป็นร้อยละ 47.86   รองลงมามีอาย ุ21-30 ปี จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 28.21  ผูค้วบคุมงานท่ี

มีอาย ุ41-50 ปี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.95  ผูค้วบคุมงานท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี จาํนวน 6 

คน คิดเป็นร้อยละ 5.13  และผูค้วบคุมงานท่ีอายนุอ้ยกวา่ 20 ปี จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.85 
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  4.1.2  ประสบการณ์การทํางานในตําแหน่งผู้ควบคุมงาน  (ตั้งแต่อดีต – ปัจจุบัน) 

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 7 แสดงความถ่ี และร้อยละ ดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต - ปัจจุบนั) ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่ง 

ผู้ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดตี - ปัจจุบนั) ความถ่ี ร้อยละ 

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 0 0.00 

3 - 5 ปี 35 35.00 

6 - 10 ปี 36 30.77 

11 - 15 ปี 21 17.95 

มากกวา่ 15 ปี 25 21.37 

รวม 117 100 
  

 ผลจากตารางท่ี 7  พบวา่ ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 6-10 ปี ซ่ึงมีจาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 30.77   รองลงมามี

ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 3-5 ปี จาํนวน 35 คน คิด

เป็นร้อยละ 35.00   มีประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 

มากกว่า 15 ปี  จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 21.37  และมีประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 11-15 ปี  จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.95  สาํหรับในส่วนของ

ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) นอ้ยกว่า 3 ปี  เป็นกลุ่มผู ้

ควบคุมงานท่ีถูกคดัออก เน่ืองจากไม่ตรงตามหลกัเกณฑข์องกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการในการวิจยัคร้ังน้ี 
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  4.1.3  ประสบการณ์การทํางานในตําแหน่งผู้ควบคุมงานในบริษัทปัจจุบัน ของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 8 แสดงความถ่ี  และร้อยละ ดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน ใน

บริษทัปัจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู้ควบคุมงาน 
จาํนวน ร้อยละ 

ในบริษัทปัจจุบัน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 23 19.66 

3 - 5 ปี 39 33.33 

6 - 10 ปี 31 26.50 

11 - 15 ปี 12 10.26 

มากกวา่ 15 ปี 12 10.26 

รวม 117 100.00 
 

 ผลจากตารางท่ี 8  พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานในบริษทั

ปัจจุบนั 3-5 ปี จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33  รองลงมามีประสบการณ์การทาํงานในบริษทั

ปัจจุบนั 6 ถึง 10 ปี จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50   มีประสบการณ์การทาํงานในบริษทั

ปัจจุบนั นอ้ยกว่า 3 ปี จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 19.66   และจาํนวนผูมี้ประสบการณ์การทาํงาน

ในบริษทัปัจจุบนั 11-15 ปี และมากกวา่ 15 ปี มีจาํนวนเท่ากนั คือ 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.26 
 

  4.1.4  ระดับการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 9  แสดงความถ่ี และร้อยละ  ดา้นระดบัการศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดบัการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ อนุปริญญา 17 14.53 

อนุปริญญา 6 5.13 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 68 58.12 

ปริญญาโท 26 22.22 

สูงกวา่ ปริญญาโท 0 0.00 

รวม 117 100.00 
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 ผลจากตารางท่ี 9  พบว่า ส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 58.12   รองลงมามีจบการศึกษาระดบัปริญญาโท 

จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22   จบระดบัการศึกษานอ้ยกว่า อนุปริญญา มีจาํนวน 17 คน คิด

เป็นร้อยละ 14.53   จบการศึกษาระดบัอนุปริญญา จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.13   และไม่มีผูท่ี้มี

จบการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท 
 

  4.1.5  ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม  หรือสถาปัตยกรรมควบคุม

ของผู้ตอบ แบบสอบถาม 

ตารางท่ี 10 แสดงความถ่ี  ร้อยละ  ด้านใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุมของผูต้อบแบบสอบถาม 

ใบอนุญาตประกอบวชิาชีพวศิวกรรมควบคุม 
ความถ่ี ร้อยละ 

หรือสถาปัตยกรรม ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

มี 65 55.56 

ไม่มี 52 44.44 

รวม 117 100.00 
 

 ผลจากตารางท่ี 10  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีใบประกอบวิชาชีพควบคุม 

จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56  และไม่มีใบประกอบวิชาชีพ จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 

44.44 

 4.2 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนที ่2 

  ในขั้นตอนน้ี จะใชข้อ้มูลส่วนท่ี 2  เร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุมงาน  เพื่อ

แสดงให้เห็นขอ้มูลลกัษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างใน

การศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 117 ตวัอยา่ง  ผูว้ิจยัทาํการสรุปผลดว้ยความถ่ี, ร้อยละ, ค่าเฉล่ีย (̅ݔ)  และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

  4.2.1  ผลการศึกษาลกัษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง   

   ผลการศึกษาแบ่งตามลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 7 ประการ  โดย

มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 11 แสดงความถ่ี, ร้อยละ, ระดบัคะแนน  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความ  กลา้เส่ียง

ของผูต้อบแบบสอบถาม 

มคีวามกล้าเส่ียง ระดบัคะแนน ความหมาย ความถี ่ ร้อยละ 

1.ท่านประสบความสาํเร็จเพราะโชคชะตา 5 ไม่เคยคิดหรือปฏิบติัเลย 46 39.32 

  4 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 12 10.26 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 38 32.48 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 15 12.82 
  1 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 6 5.13 
   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
3.66 
1.26 

   Mode 5 

2.ท่านจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 63 53.85 

แมว้า่ท่านไม่ชอบกต็าม 4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 39 33.33 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 13 11.11 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 2 1.71 

  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 0 0.00 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.39 
0.75 

   Mode 5 

3.ท่านไม่ชอบการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน 5 ไม่เคยคิดหรือปฏิบติัเลย 4 3.42 

  4 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 33 28.21 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 49 41.88 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 15 12.82 
  1 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 16 13.68 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
2.64 
0.99 

   Mode 3 

ความกล้าเส่ียง  
ݔ̅ รวม 3.56 

S.D. รวม 1.00 
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 ผลจากตารางท่ี 11  จากกลุ่มตวัอยา่งผูค้วบคุมงานจาํนวน 117 คน เก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) อยูท่ี่ 3.56   มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลอยูท่ี่ 

1.00  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 1  ท่านประสบความสาํเร็จเพราะโชคชะตา  จากการศึกษาทฤษฎีพบว่า 

ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงจะมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง  จากตารางท่ี 11 คาํถามขอ้ท่ี 1 

พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่ไม่คิดว่าการประสบความสําเร็จของตนเองมาจากโชคชะตา  แต่มา

จากความสามารถของตนเอง (ระดบัคะแนน = 5)  มีจาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 39.32   รองลงมา

คิดว่าตนเองประสบความสาํเร็จเพราะโชคชะตาเป็นบางคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 38 คน 

คิดเป็นร้อยละ 32.48   ทั้ งน้ียงัมีผูค้วบคุมงานบางส่วนคิดว่าตนเองประสบความสําเร็จเพราะ

โชคชะตาบ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2) มีจาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 12.82   และคิดว่าตนเอง

ประสบความสาํเร็จเพราะโชคชะตานานๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 

10.26 โดยมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.13  คิดว่าตนเองประสบความสาํเร็จเพราะ

โชคชะตาทุกคร้ัง (ระดบัคะแนน = 1)   ทั้งน้ีจากขอ้มูลในตารางท่ี 11 ขอ้ท่ี 1 จะเห็นไดว้่าระดบั

ความถ่ีของขอ้มูลมีการกระจายตวัอยูพ่อสมควร  โดยมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 1.26  มีค่าเฉล่ีย 

 ของคาํถามน้ีอยูท่ี่ 3.66  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 5 (ݔ̅)

 จากคาํถามขอ้ท่ี 2  ท่านจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้สาํเร็จ  แมว้่าท่านไม่ชอบก็ตาม

จากการศึกษาทฤษฎี พบว่า  ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถ  โดยจะ

พยายามทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ  แมว้า่จะมีความยากลาํบากหรือไม่ชอบก็ตาม  จากตาราง

ท่ี 11 คาํถามขอ้ท่ี 2  พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่จะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้สาํเร็จทุกคร้ัง 

แมว้่าจะไม่ชอบก็ตาม (ระดบัคะแนน = 5) โดยมีจาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 53.85   รองลงมาจะ

ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบความสาํเร็จบ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) จาํนวน 39 คน คิดเป็น

ร้อยละ 33.33   ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11  จะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ใหป้ระสบความสาํเร็จบางคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3)   และมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 

1.71  จะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบความสาํเร็จนานๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   โดยไม่มีผู ้

ควบคุมงานคนใด (จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ีจะไม่ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ประสบ
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ความสาํเร็จ (ระดบัคะแนน = 1)   จากตารางท่ี 11 ขอ้ท่ี 2   พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 

4.39  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 5   ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าค่าฐานนิยมและค่าเฉล่ียมีแนวโนม้ไปใน

แนวทางเดียวกนั  จึงทาํให้การกระจายตวัของขอ้มูลไม่สูงมาก  โดยมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ

ขอ้มูลอยูท่ี่ 0.75 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 3  ท่านไม่ชอบการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน  จากการศึกษาทฤษฎี พบว่า  ผูมี้

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะชอบงานท่ีมีการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน หรือการแกปั้ญหาแบบทนัทีทนัใด  

เพราะเป็นการทา้ทายความสามารถ และจะนาํความพึงพอใจมาสู่ตนเอง   จากตารางท่ี 11 คาํถามขอ้

ท่ี 3 พบว่า ส่วนใหญ่บางคร้ังไม่ชอบการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน (ระดบัคะแนน = 3)  มีจาํนวน 49 คน 

คิดเป็นร้อยละ 41.88   รองลงมานานๆคร้ังไม่ชอบการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน (ระดบัคะแนน = 4) มี

จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 28.21   ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.68 ท่ีไม่

ชอบการตดัสินใจท่ีเร่งด่วนทุกคร้ัง ระดบัคะแนน = 1)   มีผูค้วบคุมงานจาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อย

ละ 12.82 ท่ีบ่อยคร้ังไม่ชอบการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน (ระดบัคะแนน = 2)   และมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 

4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.42 ท่ีไม่เคยไม่ชอบการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน (ระดบัคะแนน = 5)   จากตารางท่ี 

11 คาํถามขอ้ท่ี 3 พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 2.64  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 3   

จะเห็นไดว้่าค่าเฉล่ียและค่าฐานนิยมอยูใ่นเกณฑร์ะดบัคะแนนเดียวกนั  ซ่ึงสัมพนัธ์กบัการกระจาย

ตวัของขอ้มูลท่ีไม่สูงมากโดยมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลอยูท่ี่ 0.99 
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ตารางท่ี 12 แสดงความถ่ี, ร้อยละ, ระดบัคะแนน  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความขยนัขนัแขง็

ของผูต้อบแบบสอบถาม  

ขยนัขนัแขง็ ระดบัคะแนน ความหมาย ความถี ่ ร้อยละ 

1.ท่านจะทาํทุกวิถีทาง เพ่ือใหง้าน 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 79 67.52 

ประสบความสาํเร็จ 4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 32 27.35 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 6 5.13 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 0 0.00 
  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 0 0.00 
   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.62 
0.58 

   Mode 5 

2.ท่านไม่จาํเป็นตอ้งหาความรู้เพ่ิมเติม 5 ไม่เคยคิดหรือปฏิบติัเลย 60 51.28 

เพราะท่านมีประสบการณ์ในการทาํงาน 4 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 24 20.51 

มากพออยูแ่ลว้ 3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 19 16.24 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 13 11.11 

  1 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 1 0.85 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.10 
1.09 

   Mode 5 

3.ท่านไม่สามารถทาํงานไดห้าก 5 ไม่เคยคิดหรือปฏิบติัเลย 14 11.97 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่เอ้ืออาํนวย 4 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 11 9.40 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 56 47.86 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 21 17.95 
  1 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 15 12.82 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
3.10 
1.12 

   Mode 3 

ขยนัขนัแขง็  
 รวม 3.94ݔ̅

S.D. รวม 0.93 
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 ผลจากตารางท่ี 12  จากกลุ่มตวัอยา่งผูค้วบคุมงานจาํนวน 117 คน เก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ ดา้นความขยนัขนัแขง็  พบว่ามีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ท่ี 3.94  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลอยูท่ี่ 

0.93  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 1  ท่านจะทาํทุกวิถีทางเพื่อให้งานประสบความสาํเร็จ   จากการศึกษา

ทฤษฎีพบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความตั้งใจทุ่มเทให้กบัการทาํงานและมีความอดทน

เต็มท่ีต่องานท่ีทาํ   จากตารางท่ี 12 คาํถามขอ้ท่ี 1  พบว่า  ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่ทาํทุกวิถีทาง 

เพื่อให้งานประสบความสาํเร็จทุกคร้ัง (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 67.52   

รองลงมาจะทาํทุกวิถีทาง เพื่อใหง้านประสบผลสาํเร็จบ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4)  มีจาํนวน 32 คน  

คิดเป็นร้อยละ 27.35   และมีผูค้วบคุมงานบางส่วนจะทาํทุกวิถีทาง เพื่อให้งานประสบผลสําเร็จ

บางคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.13   ทั้งน้ีไม่มีผูค้วบคุมงานคนใด 

(จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ีจะทาํทุกวิถีทาง เพื่อใหง้านประสบผลสาํเร็จนานๆคร้ัง (ระดบั

คะแนน = 2) หรือไม่ทาํเลย (ระดบัคะแนน = 1)   จากตารางท่ี 12 คาํถามขอ้ท่ี 1  พบว่า มีค่าเฉล่ีย 

ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 4.62  และมีค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 5  ซ่ึงถือว่าอยูใ่นระดบัคะแนน (ݔ̅)

เดียวกนั   นอกจากน้ีจากความถ่ีในตารางดงักล่าว  มีการกระจายตวัของขอ้มูลอยูใ่นระดบัตํ่า  โดยมี

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.58 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 2  ท่านไม่จาํเป็นตอ้งหาความรู้เพิ่มเติม  เพราะท่านมีประสบการณ์ใน

การทาํงานมากพออยู่แลว้   จากการศึกษาทฤษฎีพบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความอดทน

ขยนัหมัน่เพียรในการศึกษาหาความรู้อยูเ่สมอๆ เตม็ท่ีต่องาน  จากตารางท่ี 12 คาํถามขอ้ท่ี 2 พบว่า ผู ้

ควบคุมงานส่วนใหญ่มีความอดทนขยนัหมัน่เพียรในการศึกษาหาความรู้อยู่เป็นประจาํ (ระดับ

คะแนน = 5) มีจาํนวน 60 คน  คิดเป็นร้อยละ 51.28   รองลงมามีความขยนัหมัน่เพียรในการหาความ

รู้อยูบ่่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4)  มีจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.51   และผูค้วบคุมงานท่ีมีความ

ขยนัหมัน่เพียรในการหาความรู้อยูบ่างคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 16.24   

ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 ท่ีบ่อยคร้ังคิดว่าตนเองมีประสบการณ์ใน

การทาํงานมากพออยูแ่ลว้  จึงไม่จาํเป็นตอ้งหาความรู้เพิ่มเติม (ระดบัคะแนน = 2)   และมีผูค้วบคุม

งานจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.85 ท่ีคิดเสมอๆว่าตนเองมีประสบการณ์ในการทาํงานมากพออยู่
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แลว้  จึงไม่จาํเป็นตอ้งหาความรู้เพิ่มเติม (ระดบัคะแนน = 1)   จากตารางท่ี 12 คาํถามขอ้ท่ี 2  พบว่า 

โดยมีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 4.10  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 5   โดยการกระจายตวั

ของขอ้มูลพอสมควรโดยมีค่าเบ่ียงเบนมาตรอยูท่ี่ 1.09 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 3   ท่านไม่สามารถทาํงานได ้หากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่

เอ้ืออาํนวย  จากการศึกษาทฤษฎีพบว่า  ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความพยายามในการทาํงาน 

แมจ้ะมีอุปสรรคในการทาํงานก็ตาม   จากตารางท่ี 12 คาํถามขอ้ท่ี 3  พบว่า เม่ือมีอุปสรรคในการ

ทาํงาน  ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่จะไม่สามารถทาํงานใหส้าํเร็จไดใ้นบางคร้ัง หากสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานไม่เอ้ืออาํนวย (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 47.86   รองลงมาจะไม่

สามารถทาํงานไดบ่้อยคร้ัง หากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่เอ้ืออาํนวย (ระดบัคะแนน = 2) มี

จาํนวน 21 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.95   และจะไม่สามารถทาํงานไดทุ้กคร้ัง หากสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานไม่เอ้ืออาํนวย (ระดบัคะแนน = 1) มีจาํนวน 15 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.82   ทั้งน้ีมีผู ้

ควบคุมงานจาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.97 ท่ีสามารถทาํงานให้สําเร็จไดทุ้กคร้ัง แม้

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่เอ้ืออาํนวยก็ตาม (ระดบัคะแนน = 5)   และมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 

11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 ท่ีสามารถทาํงานใหส้าํเร็จไดน้านๆคร้ัง แมจ้ะมีอุปสรรคในการทาํงานก็

ตาม (ระดบัคะแนน = 4)   จากตารางท่ี 12 คาํถามขอ้ท่ี 3  จะเห็นไดว้่า ความถ่ีมีความกระจายตวัมาก  

ส่งผลใหค้่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลสูง โดยอยูท่ี่ 1.12   โดยมีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 

3.10  และฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 3 เช่นเดียวกนั 
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ตารางท่ี 13 แสดงความถ่ี, ร้อยละ, ระดบัคะแนน  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความรับผิดชอบ

ต่อตนเองของผูต้อบแบบสอบถาม  

รับผดิชอบต่อตนเอง ระดบัคะแนน ความหมาย ความถี ่ ร้อยละ 

1.ท่านใฝ่ฝันท่ีจะเป็นคนดงัและมีช่ือเสียง 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 17 15.89 

 
4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 26 24.30 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 33 30.84 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 16 14.95 
  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 25 23.36 
   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
2.95 
1.34 

   Mode 3 

2.ท่านชอบเปรียบเทียบผลการทาํงาน 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 25 21.37 

ของท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน 4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 28 23.93 

 
3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 30 25.64 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 11 9.40 

  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 23 19.66 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
3.18 
1.40 

   Mode 3 

3.งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความรับผดิชอบมาก 5 ไม่เคยคิดหรือปฏิบติัเลย 20 17.09 

เกินไป  ทาํใหท่้านไม่มีเวลาพฒันาตนเอง 4 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 24 20.51 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 42 35.90 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 22 18.80 
  1 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 9 7.69 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
3.12 
1.16 

   Mode 3 

รับผดิชอบต่อตนเอง 
 รวม 3.11 ݔ̅

S.D. รวม 1.30 
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 ผลจากตารางท่ี 13  จากกลุ่มตวัอยา่งผูค้วบคุมงานจาํนวน 117 คน เก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง   พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ท่ี 3.11  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ

ขอ้มูลอยูท่ี่ 1.30  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 1  ท่านใฝ่ฝันท่ีจะเป็นคนดงัและมีช่ือเสียง  จากการศึกษาทฤษฎี พบว่า 

ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความทะเยอทะยานและมีความคาดหวงัท่ีจะเป็นคนมีช่ือเสียง  จาก

ตารางท่ี 13 คาํถามขอ้ท่ี 1  พบวา่  ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่ใฝ่ฝันท่ีจะเป็นคนดงัและมีช่ือเสียงบางคร้ัง 

(ระดบัคะแนน = 3)  มีจาํนวน 33 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.84   รองลงมาผูค้วบคุมงานมีความใฝ่ฝันท่ี

จะเป็นคนดงัและมีช่ือเสียงบ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 26 คน  คิดเป็นร้อยละ 24.30    

และผูค้วบคุมงานไม่เคยมีความใฝ่ฝันท่ีจะเป็นคนดงัและมีช่ือเสียงเลย มีจาํนวน 25 คน  คิดเป็นร้อย

ละ 23.36 (ระดบัคะแนน = 1)   ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 15.89 ท่ีมีความ

ใฝ่ฝันท่ีจะเป็นคนดงัและมีช่ือเสียงบ่อยท่ีสุด (ระดบัคะแนน = 5)   และมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 16 คน 

คิดเป็นร้อยละ 14.95 ท่ีมีความใฝ่ฝันท่ีจะเป็นคนดงัและมีช่ือเสียงนานๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   

นอกจากน้ีจากตารางท่ี 13  คาํถามขอ้ท่ี 1  พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 2.95   และค่า

ฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 3   และจะเห็นไดว้า่ความถ่ีในแต่ละระดบัคะแนนมีการกระจายตวัของขอ้มูล

มาก  ทาํใหค้่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลอยูท่ี่ 1.34 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 2  ท่านชอบเปรียบเทียบผลการทาํงานของท่านกบัเพื่อนร่วมงาน   จาก

การศึกษาทฤษฎีพบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความหวงัว่าผลงานท่ีตนเองทาํสมบูรณ์ท่ีสุด 

หรือดีเลิศกว่าผูอ่ื้นเสมอ  ตารางท่ี 13 คาํถามขอ้ท่ี 2  พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่ชอบเปรียบเทียบ

ผลการทาํงานของตนเองกบัเพื่อนร่วมงาน เพราะคาดหวงับา้งบางคร้ังว่าผลงานตนเองตอ้งดีกว่า

ผูอ่ื้น (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 25.64   รองลงมาผูค้วบคุมงานชอบ

เปรียบเทียบผลการทาํงานของท่านกบัเพื่อนร่วมงานบ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 28 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.93   และผูค้วบคุมงานชอบเปรียบเทียบผลการทาํงานของท่านกบัเพื่อนร่วมงาน

บ่อยท่ีสุด (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 21.37    ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 

23 คน คิดเป็นร้อยละ 19.66  ท่ีไม่เคยเปรียบเทียบผลการทาํงานของท่านกบัเพื่อนร่วมงาน (ระดบั

คะแนน = 1)   และมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40  ท่ีชอบเปรียบเทียบผลการ
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ทาํงานของท่านกบัเพื่อนร่วมงานนานๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   นอกจากน้ีจากตารางท่ี 13  คาํถาม

ขอ้ท่ี 2  พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 3.18  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 3   และจะ

เห็นไดว้า่ ความถ่ีของขอ้มูลมีการกระจายตวัสูงทาํใหค่้าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลสูงดว้ยเช่นกนั 

โดยอยูท่ี่ 1.40 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 3  งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความรับผิดชอบมากเกินไป ทาํให้ท่านไม่มีเวลา

พฒันาตวัเอง  จากการศึกษาทฤษฎีพบว่าผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความทะเยอทะยานชอบงาน

ท่ีมีความรับผิดชอบสูง และคอยพฒันาตนเองเพื่อให้มีผลงานท่ีดีเลิศ  ตารางท่ี 13 คาํถามขอ้ท่ี 3  

พบวา่ ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีความคิดบางคร้ังวา่ งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความรับผดิชอบมากเกินไป ทาํ

ให้ท่านไม่มีเวลาพฒันาตวัเอง (ระดบัคะแนน = 3) โดยมีจาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90    

รองลงมาผูค้วบคุมงานมีความคิดนานๆคร้ังว่า งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความรับผดิชอบมากเกินไป (ระดบั

คะแนน = 4) มีจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.51   และผูค้วบคุมงานมีความคิดบ่อยคร้ังว่า งานท่ี

ท่านทาํอยูมี่ความรับผิดชอบมากเกินไป (ระดบัคะแนน = 2) มีจาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80   

ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 17.09 ท่ีไม่เคยมีความคิดว่า งานท่ีท่านทาํอยู่มี

ความรับผิดชอบมากเกินไป (ระดบัคะแนน = 5)   และมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 

7.69 ท่ีเคยมีความคิดบ่อยท่ีสุดว่า งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความรับผดิชอบมากเกินไป (ระดบัคะแนน = 1)   

นอกจากน้ี จากตารางท่ี 13 คาํถามขอ้ท่ี 3  พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 3.12  และค่า

ฐานนิยม (Mode) อยู่ท่ี 3   และจะเห็นไดว้่า  ความถ่ีของขอ้มูลมีการกระจายตวัมาก ส่งผลให้มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลอยูท่ี่ 1.16 
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ตารางท่ี 14 แสดงความถ่ี, ร้อยละ, ระดบัคะแนน  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความตอ้งการ

ทราบผลการตดัสินใจของตนเองของผูต้อบแบบสอบถาม 

ต้องการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง ระดบัคะแนน ความหมาย ความถี ่ ร้อยละ 

ท่านไม่จาํเป็นตอ้งปรับปรุงตนเองเพราะ 5 ไม่เคยคิดหรือปฏิบติัเลย 58 49.57 

ท่านทาํงานประสบความสาํเร็จทุกคร้ัง  4 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 27 23.08 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 22 18.80 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 10 8.55 
  1 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 0 0.00 
   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.14 
1.01 

   Mode 5 

เม่ือมีปัญหาในการทาํงานท่านจะหา 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 71 60.68 

สาเหตุและวิธีแกไ้ขเพ่ือไม่ใหเ้กิดข้ึน    4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 38 32.48 

อีก 3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 7 5.98 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 0 0.00 

  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 1 0.85 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.52 
0.69 

   Mode 5 

ท่านจะติดตามผลการปฏิบติัทาํงานหรือ 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 70 59.83 

ผลการตดัสินใจของท่านทุกคร้ัง  4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 36 30.77 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 9 7.69 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 2 1.71 
  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 0 0.00 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.49 
0.71 

   Mode 5 

ต้องการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง  
 รวม 4.38 ݔ̅

S.D. รวม 0.80 
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 ผลจากตารางท่ี 14  จากกลุ่มตวัอยา่งผูค้วบคุมงานจาํนวน 117 คน เก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิด้านความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง พบว่ามีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ท่ี 4.38  มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลอยูท่ี่ 0.80 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 1  ท่านไม่จาํเป็นตอ้งปรับปรุงตนเอง เพราะท่านทาํงานประสบ

ความสําเร็จทุกคร้ัง   จากการศึกษาทฤษฎีพบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะปรับปรุงตนเองอยู่

เสมอแมว้่าจะประสบความสาํเร็จในการทาํงานแลว้ก็ตาม  ตารางท่ี 14 คาํถามขอ้ท่ี 1  พบว่า แมว้่าผู ้

ควบคุมงานจะทาํงานประสบความสําเร็จทุกคร้ัง  แต่ก็ไม่เคยคิดว่าไม่จาํเป็นตอ้งปรับปรุงตนเอง 

(ระดบัคะแนน = 5) โดยมีจาํนวน 58 คน  คิดเป็นร้อยละ 49.57   รองลงมาผูค้วบคุมงานเคยคิดว่าไม่

จาํเป็นตอ้งปรับปรุงตนเองนานๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 23.08   

และผูค้วบคุมงานเคยคิดว่าไม่จาํเป็นตอ้งปรับปรุงตนเองบางคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 22 

คน คิดเป็นร้อยละ 18.80   ทั้งน้ีมีผุค้วบคุมงานจาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.55 ท่ีคิดว่าไม่

จาํเป็นตอ้งปรับปรุงตนเองบ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   โดยไม่มีผูค้วบคุมงานคนใด (จาํนวน 0 คน 

คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ีคิดว่าไม่จาํเป็นตอ้งปรับปรุงตนเองทุกคร้ัง (ระดบัคะแนน = 1)   นอกจากน้ี

จากตารางท่ี 14 คาํถามขอ้ท่ี 1  พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 4.14   และค่าฐานนิยม 

(Mode) อยูท่ี่ 5   และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 1.01 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 2  เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน ท่านจะหาสาเหตุและวิธีแกไ้ขเพ่ือไม่ให้

เกิดข้ึนอีก   จากการศึกษาทฤษฎี พบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะคอยติดตามผลงานของตนเอง  

หากมีปัญหาเกิดข้ึนกจ็ะพยายามหาสาเหตุและวิธีการแกไ้ข  เพื่อไม่ใหเ้กิดเหตุการณ์ซํ้ าอีก   ตารางท่ี 

14 คาํถามขอ้ท่ี 2  พบว่า  ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่จะหาสาเหตุและวิธีการแกไ้ขทุกคร้ัง (ระดบั

คะแนน = 5) โดยมีจาํนวน 71 คน  คิดเป็นร้อยละ 60.68   รองลงมาผูค้วบคุมงานจะหาสาเหตุและ

วิธีการแกไ้ขปัญหาบ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 32.48  และผูค้วบคุม

งานจะหาสาเหตุและวิธีการแกไ้ขปัญหาบางคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 

5.98   ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.85 ท่ีไม่เคยหาสาเหตุและวิธีการแกไ้ข

ปัญหาเลย (ระดบัคะแนน = 1)   และไม่มีผูค้วบคุมงานคนใด (จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ี

หาสาเหตุและวิธีการแกไ้ขปัญหานานๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   จากตารางท่ี 14 คาํถามขอ้ท่ี 2  
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พบวา่ ค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 4.52  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 5   โดยมีการกระจายตวั

ของความถ่ีตํ่า  ส่งผลใหค้่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.69   

 จากคาํถามขอ้ท่ี 3  ท่านจะติดตามผลการปฏิบติัทาํงาน หรือผลการตดัสินใจของท่านทุก

คร้ัง  จากการศึกษาทฤษฎีพบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีการติดตามผลงานของตนเองทุกคร้ัง 

โดยไม่ใช่เพียงการคาดคะเนแต่ตอ้งมีขอ้มูลท่ีชดัเจน  ตารางท่ี 14 คาํถามขอ้ท่ี 3  พบว่า ผูค้วบคุมงาน

ส่วนใหญ่จะมีการติดตามผลการปฏิบติังานของตนเองทุกคร้ัง (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 70 คน 

คิดเป็นร้อยละ 59.83   รองลงมาผูค้วบคุมงานจะมีการติดตามผลการปฏิบติังานของตนเองอยู่

บ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 30.77   และผูค้วบคุมงานจะมีการ

ติดตามผลการปฏิบติังานของตนเองอยูบ่างคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 

7.69   ทั้งยงัพบวา่ มีผูค้วบคุมงานจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.71 ท่ีมีการติดตามผลการปฏิบติังาน

ของตนเองอยูน่านๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   และไม่มีผูค้วบคุมงานคนใด (จาํนวน 0 คน คิดเป็น

ร้อยละ 0.00) ท่ีไม่เคยติดตามผลการปฏิบติังานของตนเอง (ระดบัคะแนน = 1)   จากตารางท่ี 14 

คาํถามขอ้ท่ี 3  พบวา่ มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 4.49  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 5   จาก

ตารางจะเห็นวา่การกระจายตวัของความถ่ีตํ่า  โดยมีการเกาะตวัของความถ่ีอยูท่ี่ระดบัคะแนน 5 และ 

4   ทาํใหค้่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.71 
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ตารางท่ี 15 แสดงความถ่ี, ร้อยละ, ระดบัคะแนน  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการคาดการณ์

ล่วงหนา้ของผูต้อบแบบสอบถาม 

การคาดการณ์ล่วงหน้า ระดบัคะแนน ความหมาย ความถี ่ ร้อยละ 

1.ท่านไม่ชอบคาดการณ์ผลล่วงหนา้ 5 ไม่เคยคิดหรือปฏิบติัเลย 35 29.91 

เพราะเป็นการตีตนไปก่อนไข ้ 4 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 32 27.35 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 30 25.64 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 18 15.38 
  1 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 2 1.71 
   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
3.68 
1.11 

   Mode 5 

2.ท่านจะตกัเตือนลูกนอ้งเม่ือเห็นวา่ส่ิงท่ี 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 90 76.92 

ทาํอาจจะเกิดอนัตราย  4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 20 17.09 

 
3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 5 4.27 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 0 0.00 

  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 2 1.71 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.68 
0.72 

   Mode 5 

3.ท่านจะคิดถึงแนวโนม้ของปัญหาและ 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 57 48.72 

หาแนวทางการแกปั้ญหาล่วงหนา้ 4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 44 37.61 

ทุกคร้ัง  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 16 13.68 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 0 0.00 
  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 0 0.00 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.35 
0.71 

   Mode 5 

การคาดการณ์ล่วงหน้า 
ݔ̅ รวม 4.24 

S.D. รวม 0.85 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง



83 
 

 ผลจากตารางท่ี 15  จากกลุ่มตวัอยา่งผูค้วบคุมงานจาํนวน 117 คน เก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิดา้นการคาดการณ์ล่วงหนา้  พบวา่ มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ท่ี 4.24   มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูล

อยูท่ี่ 0.85  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 1  ท่านไม่ชอบคาดการณ์ผลล่วงหน้าเพราะเป็นการตีตนไปก่อนไข้

เน่ืองจากการศึกษาทฤษฎี พบว่า  ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีการวางแผนระยะยาว  และมีการ

คาดการณ์ล่วงหนา้   ตารางท่ี 15 คาํถามขอ้ท่ี 1  พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่ไม่เคยคิดว่า การ

คาดการณ์การทาํงานล่วงหนา้เป็นการตีตนไปก่อนไข ้(ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 35 คน คิดเป็น

ร้อยละ 29.91   รองลงมาผูค้วบคุมงานเคยคิดนานๆคร้ัง วา่การคาดการณ์การทาํงานล่วงหนา้เป็นการ

ตีตนไปก่อนไข ้(ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 32 คน  คิดเป็นร้อยละ 27.35   และผูค้วบคุมงานเคย

คิดบางคร้ัง ว่าการคาดการณ์การทาํงานล่วงหนา้เป็นการตีตนไปก่อนไข ้(ระดบัคะแนน = 3) มี

จาํนวน 30 คน  คิดเป็นร้อยละ 25.64   ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.38 เคย

คิดบ่อยคร้ัง วา่การคาดการณ์การทาํงานล่วงหนา้เป็นการตีตนไปก่อนไข ้(ระดบัคะแนน = 2)   และผู ้

ควบคุมงานจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.71 เคยคิดทุกคร้ัง  ว่าการคาดการณ์การทาํงานล่วงหนา้

เป็นการตีตนไปก่อนไข ้(ระดบัคะแนน = 1)   นอกจากน้ี จากตารางท่ี 15 ในคาํถามขอ้ท่ี 1  พบว่า มี

ค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 3.68  และฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 5  โดยจะเห็นไดว้่าขอ้มูลมีการ

กระจายตวัของความถ่ีสูง  ส่งผลต่อค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ทาํใหค้่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 1.11  

 จากคาํถามขอ้ท่ี 2  ท่านจะตกัเตือนลูกนอ้ง เม่ือเห็นว่าส่ิงท่ีทาํอาจจะเกิดอนัตราย  จาก

การศึกษาทฤษฎี พบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงแนวโน้มของ

ผลกระทบต่างๆท่ีจะเกิดข้ึน ตลอดจนหาทางป้องกนัไวล่้วงหนา้ก่อนเสมอ  ตารางท่ี 15 คาํถามขอ้ท่ี 

2  พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีการตกัเตือนลูกน้องทุกคร้ัง ถึงแนวโนม้ของผลกระทบและ

อนัตรายท่ีจะเกิดข้ึน (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 76.92   รองลงมาผูค้วบคุม

งานจะตกัเตือนลูกนอ้งอยูบ่่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 17.09   และผู ้

ควบคุมงานจะตกัเตือนลูกนอ้งอยูบ่างคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.27   

นอกจากน้ียงัพบว่า มีผูค้วบคุมงานจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.71 ท่ีไม่เคยตกัเตือนลูกนอ้ง เม่ือ

เห็นว่าส่ิงท่ีทาํอาจจะเกิดอนัตราย (ระดบัคะแนน = 1)   และไม่มีผูค้วบคุมงานคนใด (จาํนวน 0 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ีจะตกัเตือนลูกนอ้งอยูน่านๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   ทั้งน้ีจากตารางท่ี 15 

คาํถามขอ้ท่ี 2  พบวา่    มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 4.68   โดยมีฐานนิยมอยูใ่นระดบัคะแนน

เดียวกนั  คือ ฐานนิยม (Mode) เป็น 5  ซ่ึงสัมพนัธ์กบัการกระจายตวัของขอ้มูลท่ีไม่สูงมาก ทาํให้มี

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของอยูท่ี่ 0.72   

 จากคาํถามขอ้ท่ี 3  ท่านจะคิดถึงแนวโนม้ของปัญหา  และหาแนวทางการแกปั้ญหา

ล่วงหนา้ทุกคร้ัง  จากการศึกษาทฤษฎีพบวา่ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงจะมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ถึง

แนวโน้มของผลกระทบต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนตลอดจนหาทางป้องกันไวล่้วงหน้าก่อน  ตารางท่ี 15 

คาํถามขอ้ท่ี 3 พบว่า  ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงแนวโนม้ของผลกระทบ

ต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนทุกคร้ัง  ตลอดจนหาทางป้องกนัไวล่้วงหนา้ก่อน (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 57 

คน คิดเป็นร้อยละ 48.72   รองลงมาผูค้วบคุมงานจะคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงแนวโนม้ของผลกระทบ

อยูบ่่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวนถึง 44 คน คิดเป็นร้อยละ 37.61   และผูค้วบคุมงานจะ

คาดการณ์ล่วงหนา้ถึงแนวโนม้ของผลกระทบอยูบ่างคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวนถึง 16 คน คิด

เป็นร้อยละ 13.68   ทั้งน้ีไม่มีผูค้วบคุมงานคนใด (จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ีคาดการณ์

ล่วงหนา้ถึงแนวโนม้ของผลกระทบอยูน่านๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   และไม่มีผูค้วบคุมงานคนใด 

(จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ีไม่เคยคาดการณ์ล่วงหน้าถึงแนวโน้มของผลกระทบเลย 

(ระดบัคะแนน = 1)   นอกจากน้ี จากตารางท่ี 15 คาํถามขอ้ท่ี 3 พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) อยูท่ี่ 4.35  และ

ค่าฐานนิยม (Mode) เป็น 5   โดยมีการกระจายตวัของขอ้มูลตํ่า  และมีแนวโนม้ของขอ้มูลไปใน

ทิศทางเดียวกนั  ทาํใหค้่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.71 
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ตารางท่ี 16 แสดงความถ่ี, ร้อยละ, ระดบัคะแนน  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นมีการทกัษะใน

การจดัการระบบงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

การมทีักษะในการจดัการระบบงาน ระดบัคะแนน ความหมาย ความถี ่ ร้อยละ 

1.ท่านชอบเป็นผูว้างแผนการทาํงานและ 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 67 57.26 

ใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม  4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 31 26.50 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 16 13.68 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 3 2.56 
  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 0 0.00 
   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.38 
0.82 

   Mode 5 

2.ท่านจะมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดร่้วมงาน 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 73 62.39 

กบัทีมงานท่ีมีความสามารถแมว้า่ท่านจะ 4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 29 24.79 

ดอ้ยกวา่กต็าม  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 12 10.26 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 3 2.56 

  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 0 0.00 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.47 
0.78 

   Mode 5 

3.เม่ือเกิดปัญหาท่านมกัจะเรียน 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 77 65.81 

ผูเ้ก่ียวขอ้งมาประชุม เพ่ือวางแนวทางใน 4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 36 30.77 

การทาํงานใหม่  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 3 2.56 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 0 0.00 
  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 1 0.85 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
4.61 
0.63 

   Mode 5 

การมทีักษะในการจดัการระบบงาน 
 รวม 4.49 ݔ̅

S.D. รวม 0.74 
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 ผลจากตารางท่ี 16  จากกลุ่มตวัอยา่งผูค้วบคุมงานจาํนวน 117 คน เก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ)  อยู่ท่ี 4.49  มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานของขอ้มูลอยูท่ี่ 0.74  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 1  ท่านชอบเป็นผูว้างแผนการทาํงานและใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม   การศึกษา

ทฤษฎีพบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะชอบท่ีจะเป็นผูว้างแผนมากกว่าเป็นผูต้ามหรือผูป้ฏิบติั  

จากตารางท่ี 16 คาํถามขอ้ท่ี 1  พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่ชอบท่ีจะเป็นผูว้างแผนใหผู้อ่ื้นปฏิบติั

ตามทุกคร้ัง (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 57.26   รองลงมาผูค้วบคุมงานจะ

ชอบวางแผนและใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามบ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 31 คน  คิดเป็นร้อยละ 

26.50   และผูค้วบคุมงานจะชอบวางแผนและใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามบางคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มี

จาํนวน 16 คน  คิดเป็นร้อยละ 13.68   ทั้งยงัพบวา่มีผูค้วบคุมงานจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.56 ท่ี

ชอบวางแผนและให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามนานๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   และไม่มีผูค้วบคุมงานคนใด 

(จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ีไม่ชอบวางแผนและให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม (ระดบัคะแนน = 1)   

นอกจากน้ี จากตารางท่ี 16 ขอ้ท่ี 1  พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 4.38  และค่าฐานนิยม 

(Mode) อยูท่ี่ 5  ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าความถ่ีของขอ้มูลมีการกระจายตวัไปในทิศทางเดียวกนั  ทาํใหค่้า

เบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.82 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 2  ท่านจะมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดร่้วมงานกบัทีมงานท่ีมีความสามารถ 

แมว้่าท่านจะดอ้ยกว่าก็ตาม  จากการศึกษาทฤษฎีพบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงเลือกท่ีจะร่วมงาน

กบัผูท่ี้มีความสามารถเป็นอนัดบัแรก  เพื่อทาํใหร้ะบบและงานท่ีทาํประสบความสาํเร็จ  จากตารางท่ี 

16 คาํถามขอ้ท่ี 2  พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีความสุขทุกคร้ังท่ีไดร่้วมงานกบัทีมงานท่ีมี

ความสามารถ แมว้่าจะดอ้ยกว่าก็ตาม (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 62.39   

รองลงมาผูค้วบคุมมาจะมีความสุขอยูบ่่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 

24.79   และผูค้วบคุมมาจะมีความสุขอยูบ่างคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 

10.26   ทั้งน้ียงัพบว่ามีผูค้วบคุมงานจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.56 ท่ีมีความสุขนานๆคร้ัง ท่ีได้

ร่วมงานกบัทีมงานท่ีมีความสามารถ แมว้า่จะดอ้ยกวา่กต็าม (ระดบัคะแนน = 2)    และไม่มีผูค้วบคุม

งานคนใด (จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ีไม่เคยมีความสุขเลย ท่ีไดร่้วมงานกบัทีมงานท่ีมี
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ความสามารถ แมว้่าจะดอ้ยกว่าก็ตาม (ระดบัคะแนน = 1)   นอกจากน้ีจากตารางท่ี 16 คาํถามขอ้ท่ี 2  

พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 4.47  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 5   ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่า

ความถ่ีของขอ้มูลมีการกระจายตวัไปในทิศทางเดียวกนั  ทาํใหค้่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.78   

 จากคาํถามขอ้ท่ี 3  เม่ือเกิดปัญหาท่านมกัจะเรียกผูเ้ก่ียวขอ้งมาประชุม เพื่อวางแนวทาง

ในการทาํงานใหม่   จากการศึกษาทฤษฎีพบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะชอบทาํงานเป็นทีม  

เพราะจะทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ  ดงันั้นเม่ือเกิดปัญหา จึงมกัจะเรียกผูเ้ก่ียวขอ้งมาประชุมเพื่อ

วางแนวทางในการทาํงานใหม่   จากตารางท่ี 16 คาํถามขอ้ท่ี 3 พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่เม่ือเกิด

ปัญหาจะเรียกผูเ้ก่ียวขอ้งมาประชุมทุกคร้ัง (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 

65.81   รองลงมาผูค้วบคุมงานจะเรียกผูเ้ก่ียวขอ้งมาประชุมเม่ือเกิดปัญหาอยูบ่่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน 

= 4) มีจาํนวน 36 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.77   และผูค้วบคุมงานจะเรียกผูเ้ก่ียวขอ้งมาประชุมเม่ือเกิด

ปัญหาอยูบ่างคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน  3 คน  คิดเป็นร้อยละ 2.56   ทั้งน้ียงัพบว่า มีผู ้

ควบคุมงานจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.85 ท่ีไม่เคยเรียกผูเ้ก่ียวขอ้งมาประชุมเม่ือเกิดปัญหา 

(ระดบัคะแนน = 1)   และไม่มีผูค้วบคุมงานคนใด (จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00) ท่ีจะเรียก

ผูเ้ก่ียวขอ้งมาประชุมเม่ือเกิดปัญหาอยูน่านๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   นอกจากน้ีจากตารางท่ี 16 

คาํถามขอ้ท่ี 3 พบวา่ มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 4.61  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 5   โดย

จะเห็นไดว้า่ความถ่ีของขอ้มูลมีการกระจายตวัไปในทิศทางเดียวกนั  ทาํใหค่้าเบ่ียงเบนมาตรฐานไม่

สูงโดยอยูท่ี่ 0.63   
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ตารางท่ี 17 แสดงความถ่ี, ร้อยละ, ระดบัคะแนน  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ดา้นความชอบการ

แข่งขนัของผูต้อบแบบสอบถาม 

ความชอบการแข่งขนั ระดบัคะแนน ความหมาย ความถี ่ ร้อยละ 

1.ส่ิงสาํคญัสาํหรับท่านคือ การทาํงานให ้ 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 38 32.48 

ดีกวา่ผูอ่ื้น  4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 38 32.48 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 17 14.53 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 8 6.84 
  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 16 13.68 
   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
3.63 
1.36 

   Mode 4 , 5 

2.ท่านคิดวา่การทาํงานท่ีดีตอ้งไม่มีการ  5 ไม่เคยคิดหรือปฏิบติัเลย 24 20.51 

แข่งขนั เพราะจะทาํใหเ้หน่ือยเกินไปจน 4 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 20 17.09 

ไม่ไดพ้ฒันาตนเอง   3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 50 42.74 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 13 11.11 

  1 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 10 8.55 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
3.30 
1.17 

   Mode 3 

3.ท่านชอบการแข่งขนัและชยัชนะ 5 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อยสุด 26 22.22 

 
4 เคยคิดหรือปฏิบติับ่อย 24 20.51 

  3 เคยคิดหรือปฏิบติัเป็นบางคร้ัง 37 31.62 

  2 เคยคิดหรือปฏิบติันานๆคร้ัง 13 11.11 
  1 ไม่เคยคิดหรือ ปฏิบติัเลย 17 14.53 

   รวม 117 100 

  
 ഥ࢞ 

S.D. 
3.25 
1.32 

   Mode 3 

ชอบการแข่งขนั 
ݔ̅ รวม 3.39 

S.D. รวม 1.28 
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 ผลจากตารางท่ี 17  จากกลุ่มตวัอยา่งผูค้วบคุมงานจาํนวน 117 คน เก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิดา้นความชอบการแข่งขนั พบว่ามีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ท่ี 3.39 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลอยู่

ท่ี 1.28  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 1  ส่ิงสําคญัสาํหรับท่าน คือการทาํงานให้ดีกว่าผูอ่ื้น  จากการศึกษา

ทฤษฎีพบว่า ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะชอบทาํงานท่ีมีการแข่งขนั เพราะเม่ืองานสาํเร็จแลว้จะ

นาํมาซ่ึงความพอใจ   จากตารางท่ี 17 คาํถามขอ้ท่ี 1  พบวา่ ในการทาํงานของผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่

จะทาํงานให้ดีกว่าผูอ่ื้นทุกคร้ัง (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 32.48   ซ่ึงมี

จาํนวนเท่ากบักลุ่มผูค้วบคุมงานท่ีจะทาํงานให้ดีกว่าผูอ่ื้นอยูบ่่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4)   และผู ้

ควบคุมงานจะทาํงานให้ดีกว่าผูอ่ื้นบางคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 

14.53   ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.68 ท่ีไม่เคยคิดจะทาํงานใหดี้กว่าผูอ่ื้น 

(ระดบัคะแนน = 1)   และมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.84 ท่ีจะทาํงานใหดี้กว่าผูอ่ื้น

นานๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   นอกจากน้ีจากตารางท่ี 17 คาํถามขอ้ท่ี 1  พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของ

คาํถามขอ้น้ีอยูท่ี่ 3.63  และค่าฐานนิยม (Mode) เท่ากนั คือ 4,5   จากความถ่ีในตารางจะเห็นไดว้่ามี

การกระจายตวัของขอ้มูลมาก  ส่งผลต่อค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงอยูท่ี่ 1.36 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 2   ท่านคิดว่า การทาํงานท่ีดีตอ้งไม่มีการแข่งขนั เพราะจะทาํใหเ้หน่ือย

เกินไปจนไม่ไดพ้ฒันาตนเอง  จากการศึกษาทฤษฎีพบว่า ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะชอบทาํงานท่ี

มีการแข่งขนัสูง เพราะเป็นการฝึกความชาํนาญและเอาชนะอุปสรรคต่างๆ  จากตารางท่ี 17 คาํถาม

ขอ้ท่ี 2 พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีความคิดบางคร้ังว่า การทาํงานท่ีดีตอ้งไม่มีการแข่งขนั 

(ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 42.74   รองลงมาผูค้วบคุมงานไม่เคยมีความคิด

ว่า การทาํงานท่ีดีตอ้งไม่มีการแข่งขนั (ระดบัคะแนน = 5) มีจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.51   

และผูค้วบคุมงานมีความคิดนานๆคร้ังว่า การทาํงานท่ีดีตอ้งไม่มีการแข่งขนั (ระดบัคะแนน = 4) มี

จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 17.09   ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 ท่ีมี

ความคิดบ่อยคร้ังว่า การทาํงานท่ีดีตอ้งไม่มีการแข่งขนั (ระดบัคะแนน = 2)   และมีผูค้วบคุมงาน

จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.55 ท่ีมีความคิดบ่อยคร้ังมากว่า การทาํงานท่ีดีตอ้งไม่มีการแข่งขนั 

(ระดบัคะแนน = 1)   นอกจากน้ีจากตารางท่ี 17 คาํถามขอ้ท่ี 2 พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ี
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อยูท่ี่ 3.30  และค่าฐานนิยม (Mode) อยูท่ี่ 3   แต่จากตารางจะเห็นไดว้่ามีการกระจายตวัของขอ้มูล

มาก  ทาํใหค้่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลสูงโดยอยูท่ี่ 1.17 

 จากคาํถามขอ้ท่ี 3  ท่านชอบการแข่งขนัและชยัชนะ  จากการศึกษาทฤษฎีพบว่าผูมี้

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะชอบกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแข่งขนั จากตารางท่ี 17 คาํถามขอ้ท่ี 3 

พบว่า ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่ชอบการแข่งขนัและชยัชนะบางคร้ัง (ระดบัคะแนน = 3) มีจาํนวน 37 

คน คิดเป็นร้อยละ 31.62    รองลงมาผูค้วบคุมงานชอบการแข่งขนัและชัยชนะทุกคร้ัง (ระดับ

คะแนน = 5) มีจาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22   และผูค้วบคุมงานชอบการแข่งขนัและชยัชนะ

บ่อยคร้ัง (ระดบัคะแนน = 4) มีจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.51   ทั้งน้ีมีผูค้วบคุมงานจาํนวน 17 

คน คิดเป็นร้อยละ 14.53 ท่ีไม่ชอบการแข่งขนัและชยัชนะ (ระดบัคะแนน = 1)   และมีผูค้วบคุมงาน

จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 ท่ีชอบการแข่งขนัและชยัชนะนานๆคร้ัง (ระดบัคะแนน = 2)   

จากตารางท่ี 17 คาํถามขอ้ท่ี 3 พบว่า มีค่าเฉล่ีย (̅ݔ) ของคาํถามขอ้น้ีอยู่ท่ี 3.25  และค่าฐานนิยม 

(Mode) อยูท่ี่ 3  จากตารางจะเห็นไดว้่ามีการกระจายตวัของขอ้มูลมาก  ทาํใหค่้าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

สูง อยูท่ี่ 1.32 
 

  4.2.2 สรุปผลการศึกษาข้อมูลส่วนที ่2 

   จากผลการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านต่างๆ ในการทาํงานของผู ้

ควบคุมงานท่ีตอบแบบสอบถาม  ตามลาํดบัค่าในตารางท่ี 4 ในบทท่ี 3  สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

ตารางท่ี 18   แสดงสรุปแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นต่างๆ จากการตอบแบบสอบถามผูค้วบคุมงาน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านต่างๆ ഥ࢞ ความหมาย 
 -  ดา้นความกลา้เส่ียง  3.56 สูง 
 -  ดา้นความขยนัขนัแขง็  3.94 สูง 
 -  ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  3.11 ปานกลาง 
 -  ดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง 4.38 สูง 
 -  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้  4.24 สูง 
 -  ดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  4.49 สูง 
 -  ดา้นความชอบการแข่งขนั  3.39 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 18  จะเห็นไดว้่าผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ในดา้น

ความกลา้เส่ียง, ความขยนัขนัแข็ง, ความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง, การมีความ

คาดการณ์ล่วงหนา้ และการมีทกัษะในการจดัระบบงาน  แต่ทั้งน้ีผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจ

ใฝ่สมัฤทธ์ิปานกลาง ในดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง และความชอบการแข่งขนั 
 

 4.3   ผลการศึกษาข้อมูลส่วนที ่3 

  ในขั้นตอนน้ีจะนาํขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 และ 2 นาํไปสู่การหา

ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร  โดยจาํแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล  มีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 
 

  4.3.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างอายุ กบั แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้ควบคุมงานที่ตอบ

แบบสอบถามด้านต่างๆ 

   ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างอายุ กับ แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิในการทาํงานดา้นต่างๆ  โดยแสดงผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา  คือ ระดบั (ร้อยละ)  และสถิติ

เชิงวิเคราะห์ คือ ค่าสถิติ Chi-Square และค่า P (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ตารางท่ี 19   แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง  

อาย ุ
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 20 ปี 0.90 0.00 0.00  -  - 

10.302 0.244 

21-30 ปี 3.40 15.40 9.40  -  - 

31-40 ปี 12.80 19.70 15.40  -  - 

41-50 ปี 6.00 8.50 3.40  -  - 

มากกวา่ 50 ปี 1.70 3.40 0.00  -  - 

 จากตารางท่ี 19  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายกุบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง

พบวา่  คนส่วนใหญ่ในช่วงอายตุ่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงานมาก  ไดแ้ก่ คน

ท่ีมีช่วงอาย ุ21-30 ปีร้อยละ 15.40   คนท่ีมีช่วงอาย ุ31-40 ปี  ร้อยละ 19.70   คนท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี  
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ร้อยละ 8.50  และคนท่ีมีช่วงอายมุากกว่า 50 ปี  ร้อยละ 3.40   แต่คนท่ีมีช่วงอายนุอ้ยกว่า 20 ปี  ส่วน

ใหญ่มีพฤติกรรมดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงานมากท่ีสุด  มีร้อยละ 0.90  

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นอายุกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความ

กลา้เส่ียงในการทาํงาน พบว่า มีค่า P เป็น 0.244  แสดงใหเ้ห็นว่า ช่วงอายท่ีุแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 20  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็  

อาย ุ
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 20 ปี 0.00 0.90 0.00  -  - 

13.717 0.089 

21-30 ปี 7.70 12.00 8.50  -  - 

31-40 ปี 21.40 21.40 5.10  -  - 

41-50 ปี 10.30 6.80 0.90  -  - 

มากกวา่ 50 ปี 1.70 3.40 0.00  -  - 
 

 จากตารางท่ี 20  ผลการวิเคราะห์ระหว่าง อายกุบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความขยนั

ขนัแขง็ พบวา่  คนส่วนใหญ่ในช่วงอายตุ่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานมาก  

ไดแ้ก่  คนท่ีมีช่วงอายนุอ้ยกว่า 20 ปี  ร้อยละ 0.90   คนท่ีมีช่วงอาย ุ21-30 ปี  ร้อยละ 12.00   คนท่ีมี

ช่วงอาย ุ31-40 ปี ร้อยละ 21.40   ซ่ึงเท่ากบัพฤติกรรมดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานมากท่ีสุด   

และคนท่ีมีช่วงอายมุากกว่า 50 ปี  ร้อยละ 3.40   แต่ทั้งน้ีกลบัพบว่า คนท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี  ส่วน

ใหญ่มีพฤติกรรมดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานมากท่ีสุด  คือร้อยละ 10.30 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นอายุกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความ

ขยนัขนัแขง็พบว่า มีค่า P เป็น 0.089  แสดงใหเ้ห็นว่าช่วงอายท่ีุแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 21   แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  

อาย ุ
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 20 ปี 0.00 0.00 0.90 0.00 0.00 

17.542 0.351 
21-30 ปี 0.90 16.20 9.40 1.70 0.00 
31-40 ปี 3.40 17.90 19.70 6.00 0.90 
41-50 ปี 4.30 3.40 7.70 2.60 0.00 
มากกวา่ 50 ปี 0.00 2.60 2.60 0.00 0.00 

 จากตารางท่ี 21  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความ

รับผิดชอบต่อตนเอง  พบว่า คนส่วนใหญ่ในช่วงอายุต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความรับผิดชอบต่อ

ตนเองในการทาํงานปานกลาง   ไดแ้ก่  คนท่ีมีช่วงอายนุอ้ยกว่า 20 ปี  ร้อยละ 0.90   คนท่ีมีช่วงอาย ุ

31-40 ปี  ร้อยละ 19.70   คนท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี  ร้อยละ7.70   คนท่ีมีช่วงอายมุากกว่า 50 ปี  ร้อยละ 

2.60  ซ่ึงเท่ากบัพฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองในการทาํงานระดบัมาก   แต่คนท่ีมีช่วงอาย ุ

21-30 ปี  ส่วนใหญ่มีพฤติกรรมดา้นความรับผิดชอบต่อตนเองในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  คือ

ร้อยละ 16.20   

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นอายุกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความ

รับผิดชอบต่อตนเอง พบว่า มีค่า P เป็น 0.351   แสดงให้เห็นว่าช่วงอายท่ีุแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความรับผิดชอบต่อตนเองในการทาํงาน อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 

ตารางท่ี 22 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความตอ้งการทราบผลการ

ตดัสินใจของตนเอง  

อาย ุ
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 20 ปี 0.00 0.90 0.00 0.00 0.00 

6.672 0.572 

21-30 ปี 15.40 11.10 1.70 0.00 0.00 

31-40 ปี 32.50 14.50 0.90 0.00 0.00 

41-50 ปี 12.80 5.10 0.00 0.00 0.00 

มากกวา่ 50 ปี 4.30 0.09 0.00 0.00 0.00 
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 จากตารางท่ี 22  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายกุบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความตอ้งการ

ทราบผลการตดัสินใจของตนเอง   พบว่า  คนส่วนใหญ่ในช่วงอายุต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความ

ตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเองในการทาํงานมากท่ีสุด  ไดแ้ก่  คนท่ีมีช่วงอายุ 21-30 ปี  

ร้อยละ 15.40   คนท่ีมีช่วงอาย ุ31-40 ปี  ร้อยละ 32.50   คนท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี  ร้อยละ 12.80   และ

คนท่ีมีช่วงอายมุากกว่า 50 ปี  ร้อยละ 4.30   ทั้งน้ีกลบัพบว่าคนท่ีมีช่วงอายนุอ้ยกว่า 20 ปี  ส่วนใหญ่

มีพฤติกรรมดา้นความตอ้งการทราบผลการทราบผลการตดัสินใจของตนเองในการทาํงานอยู่ใน

ระดบัมาก  โดยมีร้อยละ 0.90 

 เม่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดา้นอายกุบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความ

ตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเองในการทาํงาน พบวา่ มีค่า P เป็น 0.572  แสดงใหเ้ห็นวา่

ช่วงอายท่ีุแตกต่างกนั  ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของ

ตนเองในการทาํงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 23  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นการคาดการณ์ล่วงหนา้  

อาย ุ
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 20 ปี 0.00 0.90 0.00 0.00 0.00 

8.564 0.380 
21-30 ปี 13.70 12.00 2.60 0.00 0.00 
31-40 ปี 29.90 15.40 2.60 0.00 0.00 
41-50 ปี 12.80 5.10 0.00 0.00 0.00 
มากกวา่ 50 ปี 1.70 3.40 0.00 0.00 0.00 

 จากตารางท่ี 23  ผลการวิเคราะห์ระหว่างเก่ียวกบัอายกุบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ดา้นมีการ

คาดการณ์ล่วงหนา้  พบวา่ คนส่วนใหญ่ในช่วงอายตุ่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้

ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   ไดแ้ก่  คนท่ีมีช่วงอาย ุ21-30 ปี  ร้อยละ 13.70   โดยคนท่ีมีช่วง

อาย ุ31-40 ปี  ร้อยละ 29.90   คนท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี  ร้อยละ 12.80     ทั้งน้ีกลบัพบว่า คนท่ีมีช่วง

อายุน้อยกว่า 20 ปี ร้อยละ 0.90   และคนท่ีมีช่วงอายุมากกว่า 50 ปี  ร้อยละ 3.40   ส่วนใหญ่มี

พฤติกรรมดา้นการมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  ตามลาํดบั 
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 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอายุกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านมีการ

คาดการณ์ล่วงหนา้พบว่า มีค่า P เป็น 0.380  แสดงให้เห็นว่าช่วงอายท่ีุแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหน้าในการทาํงาน  อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 

ตารางท่ี 24 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นการมีทกัษะในการจดัการ

ระบบงาน  

อาย ุ
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ  
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 20 ปี 0.00 0.90 0.00 0.00 0.00 

15.867 0.197 

21-30 ปี 16.20 11.10 0.90 0.00 0.00 

31-40 ปี 38.50 8.50 0.00 0.90 0.00 

41-50 ปี 15.40 2.60 0.00 0.00 0.00 

มากกวา่ 50 ปี 5.10 0.00 0.00 0.00 0.00 
 

 จากตารางท่ี 24  ผลการวิเคราะห์ระหวา่งอายกุบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นการมีทกัษะใน

การจดัการระบบงาน  พบวา่ คนส่วนใหญ่ในช่วงอายตุ่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นการมีทกัษะในการ

จดัการระบบในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   ไดแ้ก่  คนท่ีมีช่วงอาย ุ21-30 ปี  ร้อยละ 16.20   คน

ท่ีมีช่วงอาย ุ31-40 ปี  ร้อยละ 38.50   คนท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี  ร้อยละ 15.40   คนท่ีมีช่วงอายมุากกวา่ 

50 ปี ร้อยละ 5.10  ทั้งน้ีคนท่ีมีช่วงอายนุอ้ยกวา่ 20 ปี  ส่วนใหญ่กลบัมีพฤติกรรมดา้นการมีทกัษะใน

การจดัการระบบในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีร้อยละ 0.90 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นอายกุบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะ

ในการจดัการระบบงานพบว่า มีค่า P เป็น 0.197  แสดงใหเ้ห็นว่าช่วงอายท่ีุแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงานในการทาํงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 25  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั  

อาย ุ
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ  
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 20 ปี 0.00 0.00 0.90 0.00 0.00 

9.955 0.869 

21-30 ปี 6.00 12.00 6.00 3.40 0.90 

31-40 ปี 13.70 13.70 16.20 3.40 0.90 

41-50 ปี 4.30 6.80 6.80 0.00 0.00 

มากกวา่ 50 ปี 0.90 2.60 1.70 0.00 0.00 
 

 จากตารางท่ี 25  ผลการวิเคราะห์ระหว่างอายกุบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นชอบการ

แข่งขนั    พบว่า คนส่วนใหญ่ในช่วงอายตุ่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัในการทาํงานอยู่

ในระดบัมาก   ไดแ้ก่  คนท่ีมีช่วงอาย ุ21-30 ปี  ร้อยละ 12.00   คนท่ีมีช่วงอาย ุ41- 50 ปี  ร้อยละ 6.80  

ซ่ึงเท่ากับพฤติกรรมด้านชอบการแข่งขนัในการทาํงานอยู่ในระดับปานกลาง  และคนท่ีมีอายุ

มากกว่า 50 ปี  ร้อยละ 2.60  แต่คนท่ีมีช่วงอายนุอ้ยกว่า 20 ปี  และคนท่ีมีช่วงอาย ุ31-40 ปี  ส่วน

ใหญ่มีพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัในระดบัปานกลาง  คือร้อยละ 0.90  และร้อยละ 16.20 

ตามลาํดบั 

 เม่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดา้นอายกุบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ดา้นชอบการ

แข่งขนัพบวา่ มีค่า P เป็น 0.869 แสดงใหเ้ห็นวา่ช่วงอายท่ีุแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ

ดา้นชอบการแข่งขนัในการทาํงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  4.3.2 สรุปความสัมพนัธ์ระหว่างอายุ กบั แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้ควบคุมงานที่

ตอบแบบสอบถามด้านต่างๆ 

   ความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นต่างๆ ของผูค้วบคุม

งานท่ีตอบแบบสอบถาม  สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 26 แสดงสรุปความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นต่างๆ จากการตอบ

แบบสอบถามของผูค้วบคุมงาน 

อายุ กบั แรงจูงใจ  ݔଶ  P  
 -  ดา้นความกลา้เส่ียง 10.302 0.244 
 -  ดา้นความขยนัขนัแขง็ 13.717 0.089 
 -  ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง 17.542 0.351 
 -  ดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง 6.672 0.572 
 -  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 8.564 0.380 
 -  ดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงาน 15.867 0.197 
 -  ดา้นความชอบการแข่งขนั 9.955 0.869 

 จากตารางท่ี 26  จะเห็นไดว้่าอายไุม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในทุกๆดา้น  

หมายความว่า  อายุท่ีแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความแตกต่างกันของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

  4.3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การทํางานในตําแหน่งผู้ควบคุมงาน 

(ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบัน)  กบั แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้ควบคุมงานด้านต่างๆ 

 ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบั แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการทาํงานดา้นต่างๆ  โดยแสดงผลดว้ย 

ระดบั (ร้อยละ)  ค่าสถิติ Chi-Square และค่า P (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 

ตารางท่ี 27 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต- ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ  Pݔ

อดีต-ปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3-5 ปี 2.60 16.20 11.10  -  - 

13.993 0.030 * 
6-10 ปี 6.00 17.10 7.70  -  - 

11-15 ปี 8.50 6.00 3.40  -  - 

มากกวา่ 15 ปี 7.70 7.70 6.00  -  - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 27   ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง    พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมีช่วง

ประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก   ไดแ้ก่ คนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 3-5 ปี  ร้อยละ 16.20   คนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 6-10 ปี  ร้อยละ 17.10   และคนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน(ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) มากกว่า 15  ปี  มีพฤติกรรมดา้นความ

กลา้เส่ียงในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก เท่ากบัระดบัมากท่ีสุด  คือร้อยละ 7.70   และคนส่วนใหญ่ท่ี

มีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 11-15 ปี  มีพฤติกรรมดา้นความกลา้

เส่ียงในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  คือร้อยละ 8.50 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง  พบว่า มีค่า P เป็น 

0.030  แสดงใหเ้ห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) ท่ี

แตกต่างกนั  มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 28 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็   

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ  Pݔ

อดีต-ปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3-5 ปี 6.80 14.50 8.50  -  - 

12.947 0.044 * 
6-10 ปี 14.50 12.80 3.40  -  - 

11-15 ปี 10.30 7.70 0.00  -  - 

มากกวา่ 15 ปี 9.40 9.40 2.60  -  - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 28  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็  พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมีช่วง

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง



99 
 

ประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   ไดแ้ก่ 

คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 6-10 ปี  ร้อยละ 14.50   คนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 11-15 ปี  ร้อยละ 10.30   แต่คนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) มากกว่า 15 ปี  มีพฤติกรรมดา้นความ

ขยนัขนัแข็งในการทาํงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด เท่ากับระดับมาก  คือร้อยละ 9.40  และคนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 3-5 ปี  มีพฤติกรรมดา้นความขยนั

ขนัแขง็ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  มีร้อยละ 14.50 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็ พบว่า มีค่า P เป็น 

0.044  แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน(ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) ท่ี

แตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 29 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต- ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ

อดีต-ปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3-5 ปี 0.90 16.20 10.30 2.60 0.00 

16.655 1.163 
6-10 ปี 2.60 8.50 13.70 6.00 0.00 

11-15 ปี 2.60 5.10 9.40 0.90 0.00 

มากกวา่ 15 ปี 2.60 10.30 6.80 0.90 0.90 

 จากตารางท่ี 29  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งาน(ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง พบว่า คนส่วนใหญ่

ท่ีมีช่วงประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความรับผิดชอบต่อตนเองในการทาํงานอยู่ในระดบั

มาก   ไดแ้ก่  คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 3-5 ปี  ร้อยละ 

16.20   คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) มากกว่า 15 ปี  ร้อยละ 
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10.30  และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองปานกลาง   เป็นคนท่ีมีประสบการณ์

ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้ งแต่อดีต-ปัจจุบัน) 6-10 ปี  ร้อยละ 13.70   และคนส่วนใหญ่ท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 11-15 ปี  ร้อยละ 9.40 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั)  กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง  พบว่า มี

ค่าP เป็น 1.163 แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-

ปัจจุบนั)ท่ีแตกต่างกนั  ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความรับผิดชอบต่อตนเองในการทาํงาน  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 30 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต- ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ 

อดีต-ปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3-5 ปี 18.80 11.10 0.00  -  - 

7.491 0.278 
6-10 ปี 18.80 9.40 2.60  -  - 

11-15 ปี 12.00 6.00 0.00  -  - 

มากกวา่ 15 ปี 15.40 6.00 0.00  -  - 
 

 จากตารางท่ี 30  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง  

พบวา่ คนส่วนใหญ่ท่ีมีช่วงประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของ

ตนเองในการทาํงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  ไดแ้ก่  คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน 

(ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 3-5 ปี  ร้อยละ 18.80   คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต-ปัจจุบนั) 6-10 ปี  ร้อยละ 18.80   คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-

ปัจจุบนั) 11-15 ปี  ร้อยละ 12.00   คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-

ปัจจุบนั) มากกวา่ 15 ปี ร้อยละ 15.40 ตามลาํดบั 
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 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของ

ตนเองพบว่า มีค่า P เป็น 0.287  แสดงใหเ้ห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน

(ตั้ งแต่อดีต-ปัจจุบัน) ท่ีแตกต่างกัน  ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านต้องการทราบผลการ

ตดัสินใจของตนเองในการทาํงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 31 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต- ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ 

อดีต-ปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3-5 ปี 14.50 12.00 3.40  -  - 

9.867 0.130 
6-10 ปี 17.10 12.00 1.70  -  - 

11-15 ปี 14.50 3.40 0.00  -  - 

มากกวา่ 15 ปี 12.00 9.40 0.00  -  - 

 จากตารางท่ี 31  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้  พบว่า คนส่วนใหญ่

ท่ีมีช่วงประสบการณ์ต่อไปน้ีมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ไดแ้ก่  คน

ท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 3-5 ปี  ร้อยละ 14.50   คนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 6-10 ปี  ร้อยละ17.10   คนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 11-15 ปี  ร้อยละ 14.50   และคนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) มากกว่า 15 ปี  ร้อยละ 12.00 

ตามลาํดบั 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้พบว่า มีค่า P 

เป็น 0.130  แสดงใหเ้ห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั)
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ท่ีแตกต่างกนั  ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหน้าในการทาํงาน  อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 32 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต- ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ

อดีต-ปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3-5 ปี 21.40 8.50 0.00 0  - 

7.831 0.551 
6-10 ปี 20.50 8.50 0.90 0.9  - 

11-15 ปี 14.50 3.40 0.00 0.00  - 

มากกวา่ 15 ปี 18.80 2.60 0.00 0.00  - 

 จากตารางท่ี 32  ผลการวิเคราะห์ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน

(ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  พบว่า คนส่วน

ใหญ่ท่ีมีช่วงประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงานอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด  ไดแ้ก่  คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 3-5 ปี  ร้อยละ 

21.40   คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 6-10 ปี  ร้อยละ 20.50   

คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 11-15 ปี  ร้อยละ 14.50   และ

คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) มากกว่า 15 ปี  ร้อยละ 18.80 

ตามลาํดบั 
 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงานพบว่า 

มีค่า P เป็น  0.551  แสดงใหเ้ห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-

ปัจจุบนั) ท่ีแตกต่างกนั  ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงานในการ

ทาํงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 33 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต- ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ 

อดีต-ปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3-5 ปี 7.70 12.00 4.30 5.10 0.90 

18.020 0.115 
6-10 ปี 6.80 8.50 13.70 1.70 0.00 

11-15 ปี 4.30 6.00 7.70 0.00 0.00 

มากกวา่ 15 ปี 6.00 8.50 6.00 0.00 0.90 

 จากตารางท่ี 33  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั  พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมีช่วง

ประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมด้านชอบการแข่งขันอยู่ในระดับปานกลาง  ได้แก่  คนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 6-10 ปี  ร้อยละ13.70   และคนท่ีมี

ประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 11-15 ปี  ร้อยละ 7.70   ทั้งน้ีคนท่ีมี

พฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัอยู่ในระดบัมาก  ไดแ้ก่  คนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) 3-5 ปี  ร้อยละ12.00   และคนท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน 

(ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) มากกวา่ 15 ปี  ร้อยละ 8.50  ตามลาํดบั  

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนัพบว่า มีค่า P เป็น 

0.115  แสดงใหเ้ห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั) ท่ี

แตกต่างกนั  ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนัในการทาํงาน   อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 
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  4.3.4 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การทํางานในตําแหน่งผู้ควบคุม

งาน (ตั้งแต่อดีต-ปัจจุบัน)  กบั แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้ควบคุมงานด้านต่างๆ 

   สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ตารางท่ี 34 แสดงสรุปความสัมพนัธ์ระหว่างความสัมพนัธ์ดา้นประสบการณ์การทาํงาน (ตั้งแต่

อดีต-ปัจจุบัน) กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านต่างๆ จากการตอบแบบสอบถามของผู ้

ควบคุมงาน 

ประสบการณ์การทาํงาน (ตั้งแต่อดตี-ปัจจุบนั) กบั แรงจูงใจ  ݔଶ  P  

 -  ดา้นความกลา้เส่ียง 13.993 0.030* 

 -  ดา้นความขยนัขนัแขง็ 12.947 0.044* 

 -  ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง 16.655 1.163 

 -  ดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง 7.491 0.278 

 -  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 9.867 0.130 

 -  ดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงาน 7.831 0.551 

 -  ดา้นความชอบการแข่งขนั 18.020 0.115 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 34  จะเห็นไดว้่า ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน (ตั้งแต่

อดีต-ปัจจุบนั) ท่ีแตกต่างกนั   มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงาน และดา้น

ความขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

  4.3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การทํางานในตําแหน่งผู้ควบคุมงานใน

บริษัทปัจจุบัน กบั แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้ควบคุมงานด้านต่างๆ 

   ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงาน

ในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานในบริษทัปัจจุบนั กบั แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานดา้นต่างๆ  โดย

แสดงผลดว้ย ระดบั (ร้อยละ)  ค่าสถิติ Chi-Square  และค่า P (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) 

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง



105 
 

ตารางท่ี 35 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานในบริษทั

ปัจจุบนักบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ

บริษทัปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 2.60 11.10 6.00  -  - 

8.964 0.345 

3-5 ปี 9.40 15.40 8.50  -  - 

6-10 ปี 5.10 10.30 11.10  -  - 

11-15 ปี 4.30 5.10 0.90  -  - 

มากกวา่ 15 ปี 3.40 5.10 1.70  -  - 

 จากตารางท่ี 35  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษัทปัจจุบนั กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความกลา้เส่ียง  พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมีช่วง

ประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  ไดแ้ก่  คนท่ีมี

ประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนันอ้ยกว่า 3 ปี  ร้อยละ 11.10   คนท่ีมีประสบการณ์การ

ทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 3-5 ปี  ร้อยละ 15.40   คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 11-

15 ปี  และคนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนัมากกว่า 15 ปี  มีพฤติกรรมดา้นความ

กลา้เส่ียงในการทาํงานเท่ากนั  คือร้อยละ 5.10   ทั้งน้ีกลบัพบว่าคนส่วนใหญ่ท่ีมีประสบการณ์การ

ทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 6-10 ปี   มีพฤติกรรมดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงานอยู่ในระดบัปาน

กลาง  คือร้อยละ 11.10  

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง พบว่า มีค่า P เป็น 0.345

แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 36 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานในบริษทั

ปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นขยนัขนัแขง็  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ

บริษทัปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 5.10 10.30 4.30  -  - 

4.246 0.834 

3-5 ปี 16.20 12.80 4.30  -  - 

6-10 ปี 11.10 11.10 4.30  -  - 

11-15 ปี 4.30 5.10 0.90  -  - 

มากกวา่ 15 ปี 4.30 5.10 0.90  -  - 

 จากตารางท่ี 36  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแข็ง  พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมีช่วง

ประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก   ไดแ้ก่ คนท่ี

มีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนันอ้ยกว่า 3 ปี  ร้อยละ10.30   คนท่ีมีประสบการณ์การ

ทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 6-10 ปี  มีพฤติกรรมดา้นความขยนัขนัแข็งในการทาํงานในระดบัมาก

เท่ากบัมากท่ีสุด  คือร้อยละ 11.10   คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 11-15 ปี  มี

พฤติกรรมด้านความขยันขันแข็งในการทํางานในระดับมาก  ร้อยละ  5.10  เ ท่ากับคนท่ีมี

ประสบการณ์ในการทาํงานในบริษทัปัจจุบนัมากกว่า 15 ปี ท่ีร้อยละ  5.10   ทั้งน้ีคนส่วนใหญ่ท่ีมี

ประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 3-5 ปี  มีพฤติกรรมดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน

ในระดบัมากท่ีสุด  คือร้อยละ 16.20 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็พบว่า มีค่า P เป็น 0.834

แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 37 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานในบริษทั

ปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ

บริษทัปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 0.00 12.00 6.00 1.70 0.00 

18.111 0.317 

3-5 ปี 1.70 12.80 14.50 3.40 0.90 

6-10 ปี 2.60 9.40 11.10 3.40 0.00 

11-15 ปี 0.90 3.40 5.10 0.90 0.00 

มากกวา่ 15 ปี 3.40 2.60 3.40 0.90 0.00 

 จากตารางท่ี 37  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  พบวา่ คนส่วนใหญ่ท่ีมี

ช่วงประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองในการทาํงานอยูใ่นระดบัปาน

กลาง  ไดแ้ก่  คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 3-5 ปี  ร้อยละ 14.50   คนท่ีมี

ประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 6-10 ปี  ร้อยละ 11.10   คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน

ในบริษทัปัจจุบนั 11-15 ปีร้อยละ 5.10   และคนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั

มากกวา่ 15 ปี  ร้อยละ 3.40  ซ่ึงเท่ากบัคนท่ีมีพฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองในการทาํงาน

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   ทั้งน้ีกลบัพบวา่คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนันอ้ยกว่า 3 ปี  

มีพฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  คือร้อยละ12.00 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความรับผิดชอบต่อตนเองพบว่า มีค่า P 

เป็น 0.317  แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั   ไม่มีผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองในการทาํงาน   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 
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ตารางท่ี 38 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานในบริษทั

ปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง   

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ

บริษทัปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 10.30 9.40 0.00  -  - 

10.658 0.222 

3-5 ปี 25.60 6.80 0.90  -  - 

6-10 ปี 14.50 10.30 1.70  -  - 

11-15 ปี 8.50 1.70 0.00  -  - 

มากกวา่ 15 ปี 6.00 4.30 0.00  -  - 

 จากตารางท่ี 38  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง  พบว่า

คนส่วนใหญ่ท่ีมีช่วงประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง

ในการทาํงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด   ไดแ้ก่  คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนันอ้ย

กวา่ 3 ปี  ร้อยละ 10.30   คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 3-5 ปี  ร้อยละ 25.60   คน

ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 6-10 ปี  ร้อยละ 14.50   คนท่ีมีประสบการณ์การ

ทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 11-15 ปี  ร้อยละ 8.50   และคนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทั

ปัจจุบนัมากกวา่ 15 ปี  ร้อยละ 6.00  ตามลาํดบั 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง

พบว่า มีค่า P เป็น 0.222  แสดงใหเ้ห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั   

ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเองในการทาํงาน  อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 39 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานในบริษทั

ปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ

บริษทัปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 10.30 6.00 3.40  -  - 

11.863 0.153 

3-5 ปี 22.20 11.10 0.00  -  - 

6-10 ปี 14.50 10.30 1.70  -  - 

11-15 ปี 5.10 5.10 0.00  -  - 

มากกวา่ 15 ปี 6.00 4.30 0.00  -  - 

 จากตารางท่ี 39  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้  พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมี

ช่วงประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นความมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ในการทาํงานอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด  มีจาํนวนดงัน้ี คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนันอ้ยกว่า 3 ปี  ร้อยละ 

10.30   คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 3-5 ปี  ร้อยละ 22.20   คนท่ีมีประสบการณ์

การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 6-10 ปี  ร้อยละ 14.50    คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทั

ปัจจุบนั 11-15 ปี  ร้อยละ 5.10  ซ่ึงเท่ากบัคนท่ีมีพฤติกรรมดา้นความมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ในการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัมาก   และคนส่วนใหญ่ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนัมากกว่า 15 

ปี  ร้อยละ 6.00 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้พบว่ามีค่า P เป็น 

0.153  แสดงใหเ้ห็นวา่ประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ

ใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ในการทาํงาน   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 40 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานในบริษทั

ปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ

บริษทัปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 13.70 6.00 0.00 0.00  - 

9.755 0.637 

3-5 ปี 24.80 8.50 0.00 0.00  - 

6-10 ปี 17.90 6.80 0.90 0.90  - 

11-15 ปี 9.40 0.90 0.00 0.00  - 

มากกวา่ 15 ปี 9.40 0.90 0.00 0.00  - 

 จากตารางท่ี 40  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน   พบว่า คนส่วน

ใหญ่ท่ีมีช่วงประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงานในการทาํงานอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด  ไดแ้ก่  คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนันอ้ยกว่า 3 ปี  ร้อยละ

13.70   คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 3-5 ปี  ร้อยละ 24.80   คนท่ีมีประสบการณ์

การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 6-10 ปี  ร้อยละ17.90    คนส่วนใหญ่ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานใน

บริษทัปัจจุบนั 11-15 ปี  ร้อยละ 9.40   ซ่ึงเท่ากบัคนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั

มากกวา่ 15 ปี  คือร้อยละ  9.40 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงานพบว่า 

มีค่า P เป็น 0.637  แสดงใหเ้ห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั   ไม่มีผล

ต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 41 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานในบริษทั

ปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั  

ประสบการณ์ ระดบั  (ร้อยละ) 
 ଶ Pݔ

บริษทัปัจจุบนั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 4.30 10.30 0.90 3.40 0.90 

25.714 0.058 

3-5 ปี 10.30 8.50 10.30 3.40 0.90 

6-10 ปี 6.00 6.80 13.70 0.00 0.00 

11-15 ปี 1.70 4.30 4.30 0.00 0.00 

มากกวา่ 15 ปี 2.60 5.10 2.60 0.00 0.00 

 จากตารางท่ี 41  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั   พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมีช่วง

ประสบการณ์ต่อไปน้ีมีพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่  

คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 3-5 ปี  ซ่ึงเท่ากบัพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัใน

การทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  คือร้อยละ 10.30   คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 

6-10 ปี  ร้อยละ 13.70   คนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 11-15 ปี  เท่ากบัพฤติกรรม

ดา้นชอบการแข่งขนัในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  คือร้อยละ 4.30   ทั้งน้ีกลบัพบว่า คนส่วนใหญ่ท่ี

มีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนันอ้ยกว่า 3 ปี  มีพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัในการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  คือร้อยละ 10.30  และคนส่วนใหญ่ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทั

ปัจจุบนัมากกว่า 15 ปี  มีพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั  คือ

ร้อยละ 5.10      

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนัพบว่า มีค่า P เป็น 0.058

แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  4.3.6 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การทํางานในตําแหน่งผู้ควบคุม

งานในบริษัทปัจจุบันกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านต่างๆ  

     สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ตารางท่ี 42 แสดงสรุปความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานใน

บริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นต่างๆ จากการตอบแบบสอบถามของผู ้

ควบคุมงาน 

ประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนักบั แรงจูงใจ  ݔଶ P  

 -  ดา้นความกลา้เส่ียง 8.964 0.345 

 -  ดา้นความขยนัขนัแขง็ 4.246 0.834 

 -  ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง 18.111 0.317 

 -  ดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง 10.658 0.222 

 -  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 11.863 0.153 

 -  ดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงาน 9.755 0.637 

 -  ดา้นความชอบการแข่งขนั 25.714 0.058 

 จากตารางท่ี 42  จะเห็นได้ว่าประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานใน

บริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในทุกๆดา้น  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 
 

  4.3.7 ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษา กบั แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้ควบคุม

งานด้านต่างๆ 

  ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษา กบั แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิในการทาํงานดา้นต่างๆ โดยแสดงผลดว้ย ระดบั (ร้อยละ) ค่าสถิติ Chi-Square  และค่า P 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
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ตารางท่ี 43   แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง  

ระดบัการศึกษา 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา 7.70 2.60 4.30  -  - 

14.946 0.021 * 
อนุปริญญา 2.60 2.60 0.00  -  - 

ปริญญาตรี 10.30 29.10 18.80  -  - 

ปริญญาโท 4.30 12.80 5.10  -  - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 43  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง   พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมีระดบัการศึกษาต่อไปน้ี มีพฤติกรรมดา้นความ

กลา้เส่ียงในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก   ไดแ้ก่  คนท่ีมีคนท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  ร้อยละ 

29.10   และคนท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท  ร้อยละ 12.80   และคนท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา  

ร้อยละ 2.60   ซ่ึงเท่ากบัพฤติกรรมดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงานระดบัมากท่ีสุด คือ ร้อยละ 2.60 

และพบวา่คนส่วนใหญ่ท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่อนุปริญญา  มีพฤติกรรมดา้นความกลา้เส่ียงในการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  คือร้อยละ 7.70    

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ดา้นความกลา้เส่ียงพบว่า มีค่า P เป็น 0.021  แสดงใหเ้ห็นว่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั   มีผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 44 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษา กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความขยนั

ขนัแขง็  

ระดบัการศึกษา 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา 5.10 7.70 1.70  -  - 

9.452 0.150 
อนุปริญญา 0.00 5.10 0.00  -  - 

ปริญญาตรี 25.60 23.90 8.50  -  - 

ปริญญาโท 10.30 7.70 4.30  -  - 
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 จากตารางท่ี 44  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษัทปัจจุบัน กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความขยนัขนัแข็ง   พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมี

การศึกษาระดบัปริญญาตรีและปริญญาโท  มีพฤติกรรมดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด คือ  ร้อยละ 25.60 และร้อยละ 10.30  ตามลาํดบั    แต่คนส่วนใหญ่ท่ีมีการศึกษา

ระดบัตํ่ากว่าอนุปริญญาและระดบัอนุปริญญา   มีพฤติกรรมดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานอยู่

ในระดบัมาก  คือร้อยละ 7.70  และร้อยละ 5.10  ตามลาํดบั 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ดา้นความขยนัขนัแขง็พบวา่ มีค่า P เป็น 0.150     แสดงใหเ้ห็นวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  ไม่มี

ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 45 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบ

ต่อตนเอง  

ระดบัการศึกษา 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา 0.00 6.80 6.00 1.70 0.00 

15.525 0.214 
อนุปริญญา 1.70 0.90 2.60 0.00 0.00 

ปริญญาตรี 6.00 18.80 24.80 7.70 0.90 

ปริญญาโท 0.90 13.70 6.80 0.90 0.00 

 จากตารางท่ี 45   ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  พบวา่ คนส่วนใหญ่ท่ีมี

การศึกษาระดบัตํ่ากวา่อนุปริญญาและระดบัปริญญาโท   มีพฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง

ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  คือ ร้อยละ 6.80  และร้อยละ 13.70 ตามลาํดบั   และคนท่ีมีพฤติกรรม

ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเองในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง  คือ คนส่วนใหญ่ท่ีมีการศึกษา

ระดบัอนุปริญญา  ร้อยละ2.60   และคนท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  ร้อยละ 24.80 ตามลาํดบั 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองพบว่า มีค่า P เป็น 0.214  แสดงใหเ้ห็นว่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
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กนั   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 

ตารางท่ี 46 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความตอ้งการ

ทราบผลการตดัสินใจของตนเอง   

ระดบัการศึกษา 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา 8.50 6.00 0.00  -  - 

11.385 0.077 
อนุปริญญา 0.90 3.40 0.90  -  - 

ปริญญาตรี 39.30 17.10 1.70  -  - 

ปริญญาโท 16.20 6.00 0.00  -  - 

 จากตารางท่ี 46  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง    

พบว่า  คนส่วนใหญ่ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีพฤติกรรมดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจ

ของตนเองในการทาํงานแตกต่างกนั โดยคนท่ีตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเองระดบัมาก

ท่ีสุด   ไดแ้ก่  คนท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากว่าอนุปริญญา  ร้อยละ 8.50   คนส่วนใหญ่ท่ีมีการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี  ร้อยละ 39.30   และคนท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท  ร้อยละ16.20   ตามลาํดบั   

ทั้งน้ีกลบัพบว่า  คนส่วนใหญ่ท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา มีพฤติกรรมดา้นความตอ้งการทราบ

ผลการตดัสินใจของตนเองในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  คือร้อยละ 3.40 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง พบว่า มีค่า P เป็น 0.077  แสดงใหเ้ห็นว่าระดบั

การศึกษาท่ีแตกต่างกนั   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของ

ตนเอง  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 47 แสดงความสมัพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์

ล่วงหนา้  

ระดบัการศึกษา 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา 8.50 6.00 0.00  -  - 

4.925 0.553 
อนุปริญญา 2.60 1.70 0.90  -  - 

ปริญญาตรี 32.50 21.40 4.30  -  - 

ปริญญาโท 14.50 7.70 0.00  -  - 

 จากตารางท่ี 47  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้  พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมี

ระดบัการศึกษา ดงัต่อไปน้ี  มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ไดแ้ก่  คน

ท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่อนุปริญญา  ร้อยละ 8.50   คนท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา  ร้อยละ 2.60   

คนท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  ร้อยละ 32.50   และคนท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท  ร้อยละ 

14.50  ตามลาํดบั   

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้พบว่า มีค่า P เป็น 0.553  แสดงใหเ้ห็นว่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 

ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 48 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการ

จดัการระบบงาน   

ระดบัการศึกษา 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ  Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา 9.40 5.10 0.00 0.00  - 

25.162 0.003 * 
อนุปริญญา 2.60 1.70 0.90 0.00  - 

ปริญญาตรี 42.70 14.50 0.00 0.90  - 

ปริญญาโท 20.50 1.70 0.00 0.00  - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 48  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  พบว่า คนส่วน

ใหญ่ท่ีมีระดบัการศึกษา ดงัต่อไปน้ี  มีพฤติกรรมดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงานในการทาํงาน

อยู่ในระดับมากท่ีสุด   ได้แก่  คนท่ีมีการศึกษาระดับตํ่ากว่าอนุปริญญา  ร้อยละ 9.40   คนท่ีมี

การศึกษาระดบัอนุปริญญา  ร้อยละ 2.60   คนท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  ร้อยละ 42.70   และคน

ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท ร้อยละ 20.50  ตามลาํดบั 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงานพบว่า มีค่า P เป็น 0.003  แสดงใหเ้ห็นว่าระดบัการศึกษาท่ี

แตกต่างกนั   มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 49 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั  

ระดบัการศึกษา 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ  Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา 0.00 6.80 7.70 0.00 0.00 

18.920 0.090 
อนุปริญญา 0.90 1.70 2.60 0.00 0.00 

ปริญญาตรี 13.70 20.50 16.20 6.00 1.70 

ปริญญาโท 10.30 6.00 5.10 0.90 0.00 
 

 จากตารางท่ี 49  ผลการวิเคราะห์ระหว่างประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั   พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีมี

การศึกษาระดบัตํ่ากว่าอนุปริญญาและระดบัอนุปริญญา  มีพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัในการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  คือร้อยละ 7.70  และร้อยละ 2.60 ตามลาํดบั   ทั้งน้ีคนส่วนใหญ่ท่ีมี

การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  คือร้อย

ละ 20.50   และคนส่วนใหญ่ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัในการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  คือร้อยละ10.30  
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 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นระดบัการศึกษา กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ดา้นชอบการแข่งขนัพบวา่ มีค่า P เป็น 0.090  แสดงใหเ้ห็นวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั   ไม่มีผล

ต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนัท่ี   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  4.3.8 สรุปความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษากับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านต่างๆ  

   สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ตารางท่ี 50 แสดงสรุปความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นต่างๆ จาก

การตอบแบบสอบถามของผูค้วบคุมงาน 

ระดบัการศึกษากบั แรงจูงใจ  ݔଶ  P  

 -  ดา้นความกลา้เส่ียง 14.946 0.021* 

 -  ดา้นความขยนัขนัแขง็ 9.452 0.150 

 -  ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง 15.525 0.214 

 -  ดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง 11.385 0.077 

 -  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 4.925 0.553 

 -  ดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงาน 25.162 0.003* 

 -  ดา้นความชอบการแข่งขนั 18.920 0.090 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 50 จะเห็นไดว้่า  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงาน  และดา้นการมีทกัษะในการจดัระบบงาน  อย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

  4.3.8 ความสัมพันธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุมกบั แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้ควบคุมงานด้านต่างๆ 

  ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

วิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบั แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานดา้นต่างๆ โดย

แสดงผลดว้ย ระดบั (ร้อยละ), ค่าสถิติ Chi-Square  และค่า P (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) 
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ตารางท่ี 51 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง  

ใบวชิาชีพ 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

มี 12.00 29.10 14.50  -  - 
1.714 0.424 

ไม่มี 12.80 17.90 13.70  -  - 

 จากตารางท่ี 51  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

วิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง   พบว่า คน

ส่วนใหญ่มีพฤติกรรมดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก  ไดแ้ก่ คนท่ีมีใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพ ร้อยละ 29.10   และคนท่ีไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  ร้อยละ 17.90  

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม

ควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงพบว่า มีค่า P เป็น 

0.424  แสดงให้เห็นว่าการมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรม

ควบคุมหรือไม่  ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียง  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 

ตารางท่ี 52 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็  

ใบวชิาชีพ 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

มี 22.20 23.90 9.40  -  - 
0.676 0.713 

ไม่มี 18.80 20.50 5.10  -  - 

 จากตารางท่ี 52  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

วิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็   พบว่า

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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คนส่วนใหญ่มีพฤติกรรมด้านความขยนัขนัแข็งในการทาํงานอยู่ในระดับมาก   ได้แก่ คนท่ีมี

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  ร้อยละ 23.90   และคนท่ีไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  ร้อยละ 20.50 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านด้านใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

วิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแขง็พบว่า มี

ค่า P เป็น 0.713  แสดงให้เห็นว่าการมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุมหรือไม่   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแข็งท่ี  อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 53 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  

ใบวชิาชีพ 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

มี 1.70 26.50 22.20 4.30 0.90 
8.918 0.063 

ไม่มี 6.80 13.70 17.90 6.00 0.00 

 จากตารางท่ี 53  ผลการวิเคราะห์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม

หรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง  พบว่า คนส่วน

ใหญ่ท่ีมีใบ อนุญาตประกอบวิชาชีพ มีพฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองในการทาํงานอยูใ่น

ระดบัมาก คือร้อยละ 26.50   แต่คนส่วนใหญ่ท่ีไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กลบัมีพฤติกรรม

ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  คือร้อยละ 17.90 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม

ควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองพบว่า มีค่า 

P เป็น 0.063  แสดงใหเ้ห็นว่าการมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรม

ควบคุมหรือไม่   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความรับผิดชอบต่อตนเองท่ี  อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 54  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจ

ของตนเอง  

ใบวชิาชีพ 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

มี 39.30 15.40 0.90  -  - 
2.392 0.302 

ไม่มี 25.60 17.10 1.70  -  - 

 จากตารางท่ี 54  ผลการวิเคราะห์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม

หรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของ

ตนเอง   พบว่า คนส่วนใหญ่มีพฤติกรรมดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเองในการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   โดยเป็นคนท่ีมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  ร้อยละ 39.30   และคนท่ี

ไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  ร้อยละ 25.60 ตามลาํดบั 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม

ควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม  กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจ

ของตนเองพบว่า มีค่า P เป็น 0.302  แสดงให้เห็นว่าการมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม

ควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุมหรือไม่   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความตอ้งการทราบ

ผลการตดัสินใจของตนเองท่ี  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 55 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้  

ใบวชิาชีพ 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

มี 32.50 18.80 4.30  -  - 
2.214 0.331 

ไม่มี 25.60 17.90 0.90  -  - 

 จากตารางท่ี 55  ผลการวิเคราะห์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม

หรือสถาปัตยกรรมควบคุมกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหน้า   พบว่า คนส่วน

   ส
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ใหญ่มีพฤติกรรมดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ในการทาํงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  โดยเป็นคนท่ีมี

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ร้อยละ 32.50  และคนท่ีไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ร้อยละ 25.60   

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม

ควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม  กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้พบว่า มีค่า 

P เป็น 0.331  แสดงใหเ้ห็นว่าการมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรม

ควบคุมหรือไม่   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้  อย่างมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางท่ี 56 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  

ใบวชิาชีพ 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

มี 42.70 12.00 0.00 0.90  - 
2.257 0.521 

ไม่มี 32.50 11.10 0.90 0.00  - 

 จากตารางท่ี 56  ผลการวิเคราะห์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม

หรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน   พบว่า คน

ส่วนใหญ่มีพฤติกรรมดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงานในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดย

เป็นคนท่ีมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  ร้อยละ  42.70   และคนท่ีไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ   

ร้อยละ 32.50  ตามลาํดบั 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม

ควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน

พบว่า มีค่า P เป็น 0.521  แสดงให้เห็นว่าการมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุมหรือไม่   ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีทกัษะในการจดัการระบบงาน  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 57 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั  

ใบวชิาชีพ 
ระดบั  (ร้อยละ) 

 ଶ Pݔ
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

มี 16.20 19.70 11.10 6.80 1.70 
15.419 0.004 * 

ไม่มี 8.50 15.40 20.50 0.00 0.00 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 57  ผลการวิเคราะห์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม

หรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั   พบว่า คนส่วนใหญ่ท่ีไม่มี

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ มีพฤติกรรมดา้นชอบการแข่งขนัในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง   

คือร้อยละ 20.50   แต่คนส่วนใหญ่ท่ีมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพกลบัมีพฤติกรรมดา้นชอบการ

แข่งขนัในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  คือร้อยละ 19.70 

 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม

ควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนัพบว่า มีค่า P เป็น 

0.004  แสดงให้เห็นว่าการมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรม

ควบคุมหรือไม่   มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นชอบการแข่งขนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 
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  4.3.9 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม

หรือสถาปัตยกรรมควบคุมกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านต่างๆ   

   สามารถสรุปความสะมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปร ไดด้งัน้ี 

ตารางท่ี 58 แสดงสรุปความสมัพนัธ์ระหวา่งใบอนุญาตประกอบวิชาชีพกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้น

ต่างๆ จากการตอบแบบสอบถามของผูค้วบคุมงาน 

ระดบัการศึกษากบั แรงจูงใจ  ݔଶ  P  

 -  ดา้นความกลา้เส่ียง 1.714 0.424 

 -  ดา้นความขยนัขนัแขง็ 0.676 0.713 

 -  ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง 8.918 0.063 

 -  ดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง 2.392 0.302 

 -  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 2.214 0.331 

 -  ดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงาน 2.257 0.521 

 -  ดา้นความชอบการแข่งขนั 15.419 0.004* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 58  จะเห็นไดว้่าการมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือ

สถาปัตยกรรมควบคุมหรือไม่ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความชอบการแข่งขนัในการทาํงาน  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

5   สรุป 

 จากผลการศึกษา  จะเห็นได้ว่า  ผูค้วบคุมงานในองค์กรการก่อสร้างเป็นบุคคลท่ีมี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง  ทั้งน้ีเม่ือศึกษาความสัมพนัธ์

ของตวัแปรทางประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงานกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นต่างๆ  พบว่าบางดา้น

มีความสมัพนัธ์ในทางสถิติ  ซ่ึงจะนาํไปสู่การวิเคราะห์และอภิปรายต่อไป 
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บทที ่5 

การวเิคราะห์ผลการศึกษา 

 

 จากผลการศึกษาในเร่ือง คุณลกัษณะของผูค้วบคุมงานในด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

พบว่า ผูค้วบคุมงานในงานก่อสร้างเป็นบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยู่ในระดับปานกลางถึง

ระดบัสูง  เม่ือนาํมาวิเคราะห์จะพบวา่  มีหลายปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุมงาน  

อีกทั้งบางส่วนยงัมีความสัมพนัธ์กนัระหว่างประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงานและแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิโดยผลท่ีไดม้าจากการใชว้ิธีการเชิงสาํรวจ (Survey Research)  จากกลุ่มประชากรท่ีเป็นผู ้

ควบคุมงานก่อสร้าง  ทาํการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการสุ่มโดยไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability 

Sampling)   ทั้ งน้ีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  

เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล  และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานของผูค้วบคุมงาน   และทาํการ

สรุปผล โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน  คือ ส่วนของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงาน  ส่วนของ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานของผู ้ควบคุมงาน   และส่วนของความสัมพันธ์ระหว่าง

ประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงานและแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการทาํงานของผูค้วบคุมงาน 
 

1   การวเิคราะห์ผลการศึกษา 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุมงานในการจดัการโครงการก่อสร้าง  

สามารถวิเคราะห์ผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 

 1.1   การวเิคราะห์ผลการศึกษาข้อมูลส่วนที ่1 

  ผลการศึกษาด้านปัจจัยทางประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงาน  พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นคนท่ีมีช่วงอายุ 31-40 ปี  มีประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมงานตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนัอยูร่ะหว่าง 6-10 ปี  โดยมีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั 

3-5 ปี   ทั้งน้ีพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   

และมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม    
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 1.2  การวเิคราะห์ผลการศึกษาข้อมูลส่วนที ่2 

  1.2.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความกล้าเส่ียง   

ตารางท่ี 59 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงใน

การทาํงาน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความกล้าเส่ียง   ഥ࢞ SD Mode 

1.ท่านประสบความสาํเร็จเพราะในโชคชะตา 3.66 1.26 5 

2.ท่านจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ  แมว้่าท่านจะไม่ชอบ

กต็าม 

4.39 0.75 5 

3.ท่านไม่ชอบการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน 2.64 0.99 3 

เฉลีย่รวม 3.56   

 จากตารางท่ี 59   สรุปไดว้่า  ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถาม มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิดา้นความเส่ียงในการทาํงานสูง (̅ݔ รวม = 3.56)  โดยมีความพยายามสูงสุดท่ีจะทาํงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบความสาํเร็จ  แมจ้ะเป็นงานท่ียากหรือมีอุปสรรคก็ตาม (Mode = 5, ̅ݔ = 

4.39)   เน่ืองจากการก่อสร้างมีการวางแผนงานและวตัถุประสงคช์ดัเจน  ซ่ึงเป็นส่ืงท่ีผูค้วบคุมงาน

ตอ้งปฏิบติัตามอยูแ่ลว้   อีกทั้งผูค้วบคุมงานยงัมีความกลา้เส่ียง และมีความกลา้ตดัสินใจในงานท่ีมี

ความเร่งด่วนไดป้านกลาง (Mode = 3, ̅2.64 = ݔ)  อาจมีสาเหตุเน่ืองจากในการตดัสินใจของผู ้

ควบคุมงานนั้น  มกัจะส่งผลกระทบการทาํงานของหลายฝ่าย  ทาํใหผู้ค้วบคุมงานตอ้งใชเ้วลาในการ

คิดวิเคราะห์พอสมควร  ซ่ึงขดัแยง้กบัการทาํงานท่ีตอ้งการความรวดเร็ว  เช่น  การท่ีผูค้วบคุมงาน

ออกคาํสั่งหยดุงาน  เน่ืองจากงานไม่เป็นไปตามแบบ   ซ่ึงส่งผลต่อแผนงานโดยรวมของโครงการท่ี

จะตอ้งล่าชา้ข้ึน   นอกจากน้ี ผูค้วบคุมงานส่วนใหญ่ยงัมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตวัเองใน

ระดบัปานกลาง (Mode = 5, ̅3.66 = ݔ)   เน่ืองจากยงัมีความคิดเก่ียวกบัความสาํเร็จและโชคชะตาอยู่

พอสมควร   ดงันั้นในฐานะผูบ้งัคบับญัชาอาจมีการสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูค้วบคุมงานมากข้ึน  เช่น 

มีการกล่าวคาํชมเชย  มีการมอบรางวลัเม่ืองานเป็นไปตามเป้าหมาย   เพื่อให้ผูค้วบคุมงานมีความ

มัน่ใจในตนเอง  และทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมากข้ึน 
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  1.2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความขยนัขันแข็ง  
ตารางท่ี 60 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความขยนัขนัแขง็  ഥ࢞ SD Mode 
1.ท่านจะทาํทุกวิถีทาง เพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ 4.62 0.58 5 
2.ท่านไม่จาํเป็นตอ้งหาความรู้เพ่ิมเติม  เพราะท่านมีประสบการณ์
ในการทาํงานมากพออยูแ่ลว้ 

4.10 1.09 5 

3.ท่านไม่สามารถทาํงานไดห้ากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่
เอ้ืออาํนวย 

3.10 1.12 3 

เฉลีย่รวม 3.94   

 จากตารางท่ี 60  สรุปไดว้่า  ผูค้วบคุมงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นมีความขยนัขนัแขง็
ในการทาํงานสูง (̅ݔ รวม = 3.94)  โดยความพยายามสูงท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้สาํเร็จ  แม้
จะเป็นงานท่ีมีความยากหรือมีอุปสรรค (Mode = 5, ̅4.62 = ݔ)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ดา้นความเส่ียงในขา้งตน้   ทั้งน้ียงัมีความมานะพยายามสูงในการคน้ควา้หาความรู้ให้ตนเองอยู่
เสมอ (Mode = 5, ̅4.10 = ݔ)  อาจมีสาเหตุมาจากในการทาํงานก่อสร้างมกัจะมีปัญหาใหม่เกิดข้ึน
มากมาย  ทาํใหผู้ค้วบคุมงานตอ้งคอยหาความรู้ถึงสาเหตุและแนวทางแกไ้ขอยูเ่สมอ เพื่อนาํไปสู่การ
แกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างทนัท่วงที   ทั้งน้ีหากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่เอ้ืออาํนวย   จะทาํให้ผู ้
ควบคุมงานไม่สามารถทาํงานไดบ้างคร้ังบางคราว (Mode = 3, ̅3.10 = ݔ)  เน่ืองจากการทาํงานของผู ้
ควบคุมงานจาํเป็นตอ้งใชส้มาธิในการคิดเพื่อแกปั้ญหาและตดัสินใจอยู่ตลอดเวลา  เพื่อให้เกิดผล
กระทบต่อการทาํงานน้อยท่ีสุด  ดงันั้นในการทาํงานในสถานท่ีก่อสร้าง  อาจมีการจดัพื้นท่ีการ
ทาํงานใหช้ดัเจน  เพื่อใหผู้ค้วบคุมงานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

  1.2.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความรับผดิชอบต่อตนเอง  
ตารางท่ี 61 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองในการทาํงาน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความรับผดิชอบต่อตนเอง  ഥ࢞ SD Mode 
1.ท่านใฝ่ฝันท่ีจะเป็นคนดงั และมีช่ือเสียง 2.95 1.34 3 
2.ท่านชอบเปรียบเทียบผลการทาํงานของท่านกบัเพื่อนร่วมงาน 3.18 1.40 3 
3.งานท่ีท่านทาํอยู่มีความรับผิดชอบมากเกินไป ทาํให้ท่านไม่มีเวลา
พฒันาตวัเอง 

3.21 1.16 3 

เฉลีย่รวม 3.11   
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 จากตารางท่ี 61   สรุปไดว้่า  ผูค้วบคุมงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความรับผดิชอบต่อ
ตนเองในการทาํงานปานกลาง (̅ݔ รวม = 3.11)  โดยมีความทะเยอทะยานในการมีช่ือเสียงปานกลาง    
(Mode = 3, ̅2.95 = ݔ)  และมีความคาดหวงัความสาํเร็จในผลงานตนเองว่าตอ้งเหนือกว่าผูอ่ื้นอยู่
พอสมควร (Mode = 3, ̅3.10 = ݔ)  เห็นไดจ้ากมีการเปรียบเทียบผลงานตนเองกบัผูอ่ื้น  เพราะ
คาดหวงัว่าผลงานตนเองจะสมบูรณ์และดีเลิศเสมอ   นอกจากน้ีไม่มีเวลาพฒันาตนเองไดม้ากนัก  
เน่ืองจากคิดว่าตนเองมีความรับผดิชอบในงานมากเกินไป (Mode = 3, ̅3.21 = ݔ)   ดงันั้นในการเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาของผูค้วบคุมงาน  อาจตอ้งมีการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหช้ดัเจนและไม่มาก
จนเกินไป  เพื่อใหผู้ค้วบคุมงานมีเวลาในการพฒันาตนเอง   

1.2.4  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านมีความต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง  
ตารางท่ี 62 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นมีความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจ

ของตนเองในการทาํงาน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความต้องการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง  ഥ࢞ SD Mode 

1.ท่านไม่จาํเป็นตอ้งปรับปรุงตนเอง  เพราะท่านทาํงานประสบ
ความสาํเร็จทุกคร้ัง 

4.14 1.01 5 

2.เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน ท่านจะหาสาเหตุและวิธีแกไ้ข  เพื่อไม่ให้
เกิดข้ึนอีก 

4.52 0.69 5 

3.ท่านจะติดตามผลการปฏิบติังาน หรือผลการตดัสินใจของท่านทุกคร้ัง 4.49 0.71 5 

เฉลีย่รวม 4.38   

จากตารางท่ี 62  สรุปไดว้่า  ผูค้วบคุมงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความตอ้งการทราบผล

การตดัสินใจของตนเองในการทาํงานสูง (̅ݔ รวม = 4.38)  เห็นไดจ้ากเม่ือมีการทาํงานไปแลว้จะมี

การติดตามผลงานของตวัเองอยูเ่สมอ (Mode = 5, ̅4.49 = ݔ)  โดยผลการทาํงานท่ีไดรั้บตอ้งไม่ใช่

เพียงการคาดคะเน แต่ตอ้งมีผลท่ีแสดงให้เห็นอย่างชดัเจน  เช่น เป็นตวัเลข หรือรายงาน เป็นตน้  

และมีความพยายามสูง ในการแกไ้ขปรับปรุงผลงานให้ดีข้ึนเร่ือยๆ (Mode = 5, ̅4.14 = ݔ)  

นอกจากน้ีเม่ือเกิดปัญหาในการทาํงานข้ึน  ผูค้วบคุมงานจะพยายามหาสาเหตุและวิธีการแกไ้ขอยู่

เสมอๆ (Mode = 5, ̅4.52 = ݔ)  ทั้งน้ีในการทาํงานก่อสร้างการแกไ้ขปัญหาท่ีชา้  อาจนาํไปสู่ความ

ล่าชา้ของแผนงานโครงการดว้ย   ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความเส่ียงและความขยนั

ขนัแขง็ในขา้งตน้ 
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   1.2.5 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านการคาดการณ์ล่วงหน้า 

ตารางท่ี 63 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการคาดการณ์ล่วงหนา้ในการทาํงาน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านการคาดการณ์ล่วงหน้า ഥ࢞ SD Mode 
1.ท่านไม่ชอบคาดการณ์ผลล่วงหนา้เพราะเป็นการตีตนไปก่อนไข ้ 3.68 1.11 5 
2.ท่านจะตกัเตือนลูกนอ้ง เม่ือเห็นวา่ส่ิงท่ีทาํอาจจะเกิดอนัตราย 4.68 0.72 5 
3.ท่านจะคิดถึงแนวโน้มของปัญหา  และหาแนวทางการแก้ปัญหา
ล่วงหนา้ทุกคร้ัง 

4.35 0.71 5 

เฉลีย่รวม 4.24   

 จากตารางท่ี 63  สรุปไดว้่า  ผูค้วบคุมงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นการคาดการณ์

ล่วงหนา้ในการทาํงานสูง (̅ݔ รวม = 4.24)   แต่จากผลจะเห็นไดว้่าผูค้วบคุมงานชอบปานกลางใน

การวางแผนระยะยาว (Mode = 5, ̅3.68 = ݔ)  อาจเป็นเพราะในการทาํงานของผูค้วบคุมงานจะไดรั้บ

แผนงานในระยะยาวจากผูจ้ดัการโครงการหรือผูดู้แลโครงการ  โดยหนา้ท่ีของผูค้วบคุมงานจะเป็น

เพียงการวางแผนงานในระยะสั้นๆ  แต่เนน้ไปท่ีการตรวจสอบความถูกตอ้งของงานตามหลกัวิชา

ช่างมากกวา่  ทั้งน้ีผูค้วบคุมงานยงัสามารถมองเห็นถึงแนวโนม้ของปัญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะทาํงานได้

ดี (Mode = 5, ̅4.35 = ݔ)  แต่จะตกัเตือนเม่ือเห็นถึงความไม่ปลอดภยัท่ีอาจเกิดข้ึนไดทุ้กคร้ัง (Mode = 

เน่ืองจากการทาํงานของผูค้วบคุมงานเป็นการทาํงานอยู ่ณ โครงการก่อสร้างจริง  ทาํ  (4.68 = ݔ̅ ,5

ใหมี้ความใกลชิ้ดกบัการปฏิบติังาน  ทาํใหส้ามารถเห็นถึงแนวโนม้ของปัญหาหรือผลท่ีอาจเกิดข้ึน  

   1.2.6 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านการมีทกัษะในการจัดการระบบงาน 

ตารางท่ี 64  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงาน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านการมทีกัษะในการจดัการระบบงาน ഥ࢞ SD Mode 
1.ท่านชอบเป็นผูว้างแผนการทาํงานและใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม 4.38 0.82 5 
2.ท่ านจะ มีคว าม สุข ทุกค ร้ั ง ท่ี ได้ ร่ วมง านกับ ทีมง าน ท่ี มี
ความสามารถ แมว้า่ท่านจะดอ้ยกวา่กต็าม 

4.47 0.78 5 

3.เม่ือเกิดปัญหา ท่านมกัจะเรียกผูเ้ก่ียวข้องมาประชุมเพ่ือวาง
แนวทางในการทาํงานใหม่ 

4.61 0.63 5 

รวม 4.49   
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 จากตารางท่ี 64  สรุปไดว้่า  ผูค้วบคุมงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นการมีทกัษะในการ

จดัการระบบงานในการทาํงานสูง (̅ݔ รวม = 4.49)   โดยชอบท่ีจะเป็นผูว้างแผนมากกว่าเป็นผูต้าม

หรือผูป้ฏิบติั (Mode = 5, ̅4.38 = ݔ)  อีกทั้งในการทาํงานบ่อยคร้ังท่ีจะเลือกเพื่อนร่วมงานท่ีมี

ความสามารถเป็นอนัดบัแรก (Mode = 5, ̅4.47 = ݔ)  เพ่ือทาํให้ระบบและงานท่ีทาํประสบ

ความสาํเร็จ  และใส่ใจในการทาํงานเป็นทีมสูงสุด (Mode = 5, ̅4.61 = ݔ)  โดยจะฟังความคิดเห็น

ของพูดอ่ืนเพื่อเป็นแนวทางในการทาํงานหรือเม่ือเกิดปัญหาซ่ึงสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง 

   1.2.7 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความชอบการแข่งขัน  

ตารางท่ี 65 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความชอบการแข่งขนัในการทาํงาน 

ด้านชอบการแข่งขนั (Competition) ഥ࢞ SD Mode 

1.ส่ิงสาํคญัสาํหรับท่าน คือ การทาํงานใหดี้กวา่ผูอ่ื้น 3.63 1.36 4 , 5 

2.ท่านคิดว่า การทาํงานท่ีดีตอ้งไม่มีการแข่งขนั เพราะจะทาํให้

เหน่ือยเกินไปจนไม่ไดพ้ฒันาตนเอง 

3.30 1.17 3 

3.ท่านชอบการแข่งขนัและชยัชนะ 3.25 1.32 3 

รวม 3.39   

 จากตารางท่ี 65  สรุปไดว้่า  ผูค้วบคุมงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นการชอบการแข่งขนั

ในการทาํงานปานกลาง (̅ݔ รวม = 3.39)   เห็นไดจ้ากการท่ีผูค้วบคุมงานมีความคาดหวงัท่ีจะทาํงาน

ให้ดีกว่าผูอ่ื้นบ่อยคร้ัง (Mode = 3, ̅3.63 = ݔ)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความ

รับผดิชอบต่อตนเอง  และบางคร้ังจะเลือกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแข่งขนั (Mode = 3, ̅3.30 = ݔ)  

เพ่ือเป็นการฝึกความชาํนาญให้กบัตนเอง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความเส่ียงและ

ความขยนัขนัแขง็ในขา้งตน้   ทั้งน้ียงัมีความช่ืนชอบการแข่งขนัและชยัชนะปานกลาง  (Mode = 3, 

 (3.25 = ݔ̅
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 1.3 สรุปผลการศึกษาข้อมูลส่วนที ่3 

  ผลการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุมงาน กบัตวัแปรขอ้มูลลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงาน  สามารถแบ่งได้เป็น 5 หัวขอ้ ตามขอ้มูลลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ของผูค้วบคุมงาน   ดงัตารางต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 66 แสดงสรุปความสัมพนัธ์ระหว่างการมีนัยสําคญัทางสถิติ  และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ    

ดา้นต่างๆ 

ปัจจัย การมีนัยสําคญัทางสถติิ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

อาย ุ ไม่มี  

ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งาน (ตั้งแต่อดีต - ปัจจุบนั) 

มี ความกลา้เส่ียง,  

ความขยนัขนัแขง็ 

ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุม

งานในบริษทัปัจจุบนั 

ไม่มี  

ระดบัการศึกษาสูงสุด มี ความกลา้เส่ียง, การมี

ทกัษะในการจดัการระบบ 

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม

หรือสถาปัตยกรรมควบคุม 

มี ความชอบการแข่งขนั 

 จากตารางท่ี 66  แสดงใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัดา้นอาย ุและประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่ง

ผูค้วบคุมงานในบริษทัปัจจุบนั ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีไม่แตกต่างกนั 

 ปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานตั้งแต่อดีต-ปัจจุบนั  พบว่า 

ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งผูค้วบคุมงานตั้ งแต่อดีต-ปัจจุบัน ท่ีแตกต่างกัน  มีผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05   และ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความขยนัขนัแข็งในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา  พบว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และ
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มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ปัจจยัดา้นการมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  พบว่า การมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพท่ี

แตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความชอบการแข่งขนัในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

2  อภิปรายผล 

 จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูค้วบคุมงานในการจดัการโครงการก่อสร้าง

ผูว้ิจยัไดมี้การคน้พบประเดน็ท่ีน่าสนใจท่ีจาํนาํมาสู่การอภิปราย  ดงัน้ี 
 

 2.1 ด้านปัจจัยทางประชากรศาสตร์ของผู้ควบคุมงาน 
 

  2.1.1 ปัจจัยด้านระดับการศึกษาและใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ 

   ผูว้ิจัยมีความสนใจ เก่ียวกับความสัมพนัธ์ของการศึกษาและใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม  เน่ืองจากงานก่อสร้างถือเป็นงานท่ีมี

ความเส่ียงท่ีจะเกิดอนัตรายต่อผูใ้ช้งานและต่อสาธารณชน  ดังนั้นจึงมีการกาํหนดใบประกอบ

วิชาชีพข้ึน  เพ่ือเป็นเคร่ืองแสดงว่าบุคคลนั้นตอ้งมีความรู้ความสามารถ  และมีความรับผิดชอบต่อ

ความปลอดภยัท่ีพึงในการประกอบวิชาชีพ   อีกทั้งยงัเป็นการสร้างความไวว้างใจในการตรวจสอบ

และความคุมอาคารว่าจะมีความปลอดภยัตามหลกัวิชาช่างและการก่อสร้าง  ทาํให้ผูว้ิจยัมีความ

สนใจและหาความสัมพนัธ์ของระดบัการศึกษาและใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม

หรือสถาปัตยกรรมควบคุม  ดงัในตารางท่ี 67 
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ตารางท่ี 67 แสดงความสัมพนัธ์ของระดับการศึกษาและใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม

ควบคุมหรือสถาปัตยกรรมควบคุม 

ระดบัการศึกษาสูงสุด 
ใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ 

มี ไม่มี รวม 

นอ้ยกวา่ อนุปริญญา - - 17 33.33% 17 14.53% 

อนุปริญญา - - 6 11.76% 6 5.13% 

ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 45 69.23% 23 45.10% 68 58.12% 

ปริญญาโท 21 32.31% 5 9.80% 26 22.22% 
 

รวม 
65 51 117 

55.56% 43.59% 100.00% 
 

 จากตารางท่ี 67  จะเห็นไดว้่า  ยงัคงมีผูค้วบคุมงานบางส่วนท่ีไม่มีใบประกอบวิชาชีพ  

โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 45.10)   ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้่า

ผูค้วบคุมงานบางส่วนท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี แต่ท่ีไม่มีใบประกอบวิชาชีพอาจเรียนในสาขา

อ่ืนซ่ึงไม่สามารถสอบและยื่นขอใบประกอบวิชาชีพได ้ ซ่ึงหากดูในดา้นความสัมพนัธ์ในขา้งตน้  

จะพบว่าระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั  มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความกลา้เส่ียงและดา้นความมี

ทกัษะในการจดัระบบงาน  นอกจากน้ีการมีใบประกอบวิชาชีพก็ยงัมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้น

การแข่งขนัอีกดว้ย 

 2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้ควบคุมงาน 

  จากการสรุปผลการศึกษาท่ีผ่านมาจะเห็นได้ว่า  ผูค้วบคุมงานในงานก่อสร้าง

ปัจจุบนั ยงัคงมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีไม่สูงนกั  และมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิบางดา้นอยูใ่นระดบักว่าท่ี

คาดการณ์ไว ้ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 68 แสดงผลสรุปแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในดา้นต่างๆ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ܠത ความหมาย 

- ดา้นความกลา้เส่ียง   3.56 สูง 
- ดา้นความขยนัขนัแขง็   3.94 สูง 

- ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  3.11 ปานกลาง 

- ดา้นความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจของตนเอง  4.38 สูง 
- ดา้นการคาดการณ์ล่วงหนา้  4.24 สูง 

- ดา้นการมีทกัษะในการจดัการระบบงาน   4.49 สูง 

- ดา้นความชอบการแข่งขนั   3.39 ปานกลาง 

 เน่ืองจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงจูงใจท่ีจะทาํให้บุคคลมีความมานะพยายาม  เพื่อ

บรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตนตั้งไว ้   โดยจากผลการศึกษาพบว่า ผูค้วบคุมงานมีแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิสูง  เห็นไดจ้ากการมีพฤติกรรมดา้นความกลา้เสียง ความขยนัขนัแขง็ ความตอ้งการทราบผล

การตดัสินใจของตนเอง การคาดการณ์ล่วงหนา้ และการมีทกัษะในการจดัระบบในการทาํงานสูง     

 นอกจากน้ียงัพบวา่ผูค้วบคุมงาน มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง

ในการทาํงานในระดบัปานกลางแสดงใหเ้ห็นวา่  ผูค้วบคุมงานมีความทะเยอทะยานและคาดหวงัใน

ความสาํเร็จไม่สูงนกั  และตอ้งการมีเสรีภาพในการคิดหรือการจดัการอยู่บา้ง  แต่ยงัคงตอ้งการให้

ผูอ่ื้นควบคุมหรือตรวจสอบอีกขั้นหน่ึง   ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าผูค้วบคุมงาน  เป็นเพียงผูท่ี้ไดรั้บ

มอบหมายใหค้วบคุม ดูแล และตรวจสอบงานก่อสร้าง  เพ่ือใหก้ารก่อสร้างดาํเนินไปตามขอบเขตท่ี

กาํหนดและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ โดยจาํเป็นจะตอ้งมีการรายงานผล  ตรวจสอบและควบคุมโดย

ผูจ้ดัการโครงการ หรือผูบ้ริหารโครงการอีกคร้ังหน่ึง 

 สําหรับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในด้านชอบการแข่งขนัในการทาํงานของผูค้วบคุมงาน 

พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลางแสดงใหเ้ห็นวา่  ผูค้วบคุมงานไม่ชอบกิจกรรมท่ีมีการแข่งขนั หรืองานท่ี

ตอ้งเอาชนะอุปสรรคต่างๆ   ซ่ึงอาจเป็นเพราะว่าตาํแหน่งผูค้วบคุมงาน  มีหน้าท่ีให้การก่อสร้าง

ดาํเนินไปตามขอบเขตท่ีกาํหนดและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  ดงันั้นผูค้วบคุมงานจึงไม่ชอบงานท่ีมี

อุปสรรคหรือการแข่งขนัสูงอีกทั้งดว้ยวฒันธรรม  และนิสัยของคนไทยเป็นคนข้ีเกรงใจและเกียรติ

คนอ่ืน โดยเฉพาะกบัคนท่ีอายุมากกว่าหรืออาวุฒิโสกว่า   จนบางคร้ังคนท่ีอายุน้อยกว่าอาจจะมี
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ความคิดความสามารถมากกว่าแต่ก็ไม่กลา้แสดงออก   ทาํให้บางคร้ังคนไทยจะมองว่าการแข่งขนั

ในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสม 

3  ข้อสรุปตามสมมติฐาน 

 จากสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า  ผูค้วบคุมงานในงานก่อสร้างมีแรงจูงในใฝ่สัมฤทธ์ิสูงนั้น  จึง

เป็นจริง  โดยมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยู่ในระดบัสูง จาํนวน 5 ดา้น จากทั้งหมด 7 ดา้น ตามท่ีไดมี้

การศึกษาในงานวิจยัน้ี 

4  ข้อเสนอแนะ 

 ในการสร้างคาํถามในแบบสอบถามไม่ควรมีการช้ีนาํคาํตอบมากเกินไป  เพราะจะทาํให้

ผูต้อบสามารถคาดเดาคาํตอบหรือแนวทางในการตอบได ้ ทาํให้ผลท่ีไดไ้ม่ตรงตามความเป็นจริง

และคาํถามความมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย ตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา   เพื่อไม่ให้ผูต้อบ

คาํถามเลือกตอบคาํถามในระดบัคะแนนกลางๆ  เน่ืองจากความไม่เขา้ใจ และความไม่ชดัเจนของ

คาํถาม 
 

5  งานวจัิยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

 5.1 การศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ กับความสําเร็จในการทาํงานของผูค้วบคุมงาน

ก่อสร้าง 

 5.2 การศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกับงานตาํแหน่งอ่ืนในโครงการก่อสร้าง  เช่น 

ผูจ้ดัการโครงการ  ท่ีปรึกษาโครงการ 
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ตารางท่ี 69  แสดงผลการเกบ็ขอ้มูลในดา้นขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ 

ลาํดบั อายุ 
ประสบการณ์ ประสบการณ์ 

ระดบัการศึกษาสูงสุด 
มใีบประกอบ 

อดตี-ปัจจุบัน ในบริษัทปัจจุบัน วชิาชีพ 

1 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

2 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

3 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

4 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

5 มากกวา่ 50 ปี มากกวา่ 15 ปี 11-15 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

6 31-40 ปี มากกวา่ 15 ปี 6-10 ปี ปริญญาโท มี 

7 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

8 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

9 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

10 31-40 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

11 41-50 ปี 11-15 ปี 11-15 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

12 41-50 ปี 11-15 ปี มากกวา่ 15 ปี อนุปริญญา ไม่มี 

13 41-50 ปี 11-15 ปี 11-15 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

14 21-30 ปี 11-15 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

15 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

16 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

17 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

18 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

19 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี 6-10 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

20 41-50 ปี 11-15 ปี 11-15 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

21 21-30 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

22 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

23 31-40 ปี 11-15 ปี 6-10 ปี อนุปริญญา ไม่มี 

24 31-40 ปี 11-15 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

25 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

26 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

27 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี 11-15 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

28 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี อนุปริญญา ไม่มี 
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ตารางท่ี 69  แสดงผลการเกบ็ขอ้มูลในดา้นขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ลาํดบั อายุ 
ประสบการณ์ 
อดตี-ปัจจุบัน 

ประสบการณ์ 
ในบริษัทปัจจุบัน 

ระดบัการศึกษาสูงสุด 
มใีบประกอบ 

วชิาชีพ 

29 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

30 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

31 นอ้ยกวา่ 20 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

32 21-30 ปี มากกวา่ 15 ปี 6-10 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

33 41-50 ปี 11-15 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

34 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

35 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

36 31-40 ปี 6-10 ปี มากกวา่ 15 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

37 41-50 ปี 11-15 ปี 6-10 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

38 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

39 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

40 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

41 41-50 ปี 11-15 ปี 11-15 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

42 21-30 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

43 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท ไม่มี 

44 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

45 31-40 ปี 6-10 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาโท มี 

46 มากกวา่ 50 ปี มากกวา่ 15 ปี 11-15 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

47 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

48 41-50 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

49 31-40 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

50 31-40 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

51 21-30 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี อนุปริญญา ไม่มี 

52 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

53 41-50 ปี 11-15 ปี 11-15 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

54 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี นอ้ยกวา่ อนุปริญญา ไม่มี 

55 31-40 ปี 11-15 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

56 31-40 ปี 11-15 ปี 11-15 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 
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ตารางท่ี 69  แสดงผลการเกบ็ขอ้มูลในดา้นขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ลาํดบั อายุ 
ประสบการณ์ 
อดตี-ปัจจุบัน 

ประสบการณ์ 
ในบริษัทปัจจุบัน 

ระดบัการศึกษาสูงสุด 
มใีบประกอบ 

วชิาชีพ 

57 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

58 31-40 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

59 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

60 31-40 ปี 11-15 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

61 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

62 31-40 ปี 11-15 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

63 31-40 ปี 11-15 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

64 31-40 ปี 11-15 ปี 11-15 ปี ปริญญาโท มี 

65 มากกวา่ 50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี ปริญญาโท ไม่มี 

66 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

67 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

68 31-40 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

69 มากกวา่ 50 ปี มากกวา่ 15 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท ไม่มี 

70 31-40 ปี มากกวา่ 15 ปี 6-10 ปี ปริญญาโท มี 

71 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

72 31-40 ปี 11-15 ปี 6-10 ปี ปริญญาโท มี 

73 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

74 31-40 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

75 31-40 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

76 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

77 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

78 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

79 31-40 ปี 11-15 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

80 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

81 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

82 31-40 ปี มากกวา่ 15 ปี 6-10 ปี ปริญญาโท มี 

83 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

84 มากกวา่ 50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี ปริญญาโท ไม่มี 

   ส
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สมุดกลาง
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ตารางท่ี 69  แสดงผลการเกบ็ขอ้มูลในดา้นขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ลาํดบั อายุ 
ประสบการณ์ 
อดตี-ปัจจุบัน 

ประสบการณ์ 
ในบริษัทปัจจุบัน 

ระดบัการศึกษาสูงสุด 
มใีบประกอบ 

วชิาชีพ 

85 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาโท มี 

86 31-40 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

87 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

88 31-40 ปี มากกวา่ 15 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

89 41-50 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

91 31-40 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาโท มี 

92 31-40 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

93 31-40 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาโท มี 

94 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

95 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

96 31-40 ปี 11-15 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาโท มี 

97 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

98 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

99 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

100 31-40 ปี 11-15 ปี 11-15 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ไม่มี 

101 21-30 ปี 6-10 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

102 มากกวา่ 50 ปี มากกวา่ 15 ปี มากกวา่ 15 ปี อนุปริญญา ไม่มี 

103 31-40 ปี มากกวา่ 15 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาโท มี 

104 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี อนุปริญญา ไม่มี 

105 21-30 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

106 21-30 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

107 31-40 ปี มากกวา่ 15 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

108 31-40 ปี 3-5 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

109 31-40 ปี 3-5 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

110 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

111 31-40 ปี มากกวา่ 15 ปี นอ้ยกวา่ 3 ปี ปริญญาโท มี 

112 31-40 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

113 21-30 ปี 6-10 ปี 3-5 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 69  แสดงผลการเกบ็ขอ้มูลในดา้นขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ลาํดบั อายุ 
ประสบการณ์ 
อดตี-ปัจจุบัน 

ประสบการณ์ 
ในบริษัทปัจจุบัน 

ระดบัการศึกษาสูงสุด 
มใีบประกอบ 

วชิาชีพ 

114 41-50 ปี มากกวา่ 15 ปี 11-15 ปี ปริญญาโท ไม่มี 

115 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

116 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

117 31-40 ปี 6-10 ปี 6-10 ปี ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มี 

 
ตารางท่ี 70  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   ดา้นมีความกลา้เส่ียง, มีความขยนั

ขนัแขง็, มีความรับผดิชอบต่อตนเอง, มีความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจ 

ลาํดบั 
มคีวามกล้าเส่ียง มคีวามขยนัขันแข็ง 

มคีวามรับผดิชอบ   
ต่อตนเอง 

มคีวามต้องการทราบ
ผลการตดัสินใจ 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

1 2 3 3 4 4 1 2 5 4 2 5 5 

2 3 5 2 5 4 3 4 5 5 5 5 5 

3 3 4 3 5 5 3 3 5 4 5 5 5 

4 1 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 3 5 2 4 2 4 5 3 5 5 

6 3 4 2 3 2 2 5 4 2 2 4 4 

7 3 4 3 4 5 5 1 1 4 5 4 3 

8 3 5 2 5 3 1 5 5 1 4 4 4 

9 3 4 2 4 5 3 3 2 4 5 4 4 

10 3 4 1 4 5 3 3 3 3 5 5 5 

11 1 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 5 

12 5 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4 

13 5 5 3 5 4 3 1 1 3 5 3 5 

14 5 4 4 4 3 3 1 1 5 4 4 4 

15 3 4 3 5 3 1 4 4 3 4 5 4 

16 2 4 1 5 2 1 4 4 2 2 5 5 

17 5 2 2 5 3 4 1 3 2 5 5 5 

18 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 70  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   ดา้นมีความกลา้เส่ียง, มีความขยนั
ขนัแขง็, มีความรับผดิชอบต่อตนเอง, มีความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจ (ต่อ) 

ลาํดบั 
มคีวามกล้าเส่ียง มคีวามขยนัขันแข็ง 

มคีวามรับผดิชอบ   
ต่อตนเอง 

มคีวามต้องการทราบ
ผลการตดัสินใจ 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

19 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 

20 5 5 4 5 5 5 1 1 5 5 5 5 

21 3 5 3 5 3 3 2 4 4 4 5 4 

22 1 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 5 

23 5 5 3 5 4 3 1 5 4 4 4 2 

24 2 5 2 5 5 2 4 5 4 4 5 5 

25 3 5 2 5 4 3 4 5 5 5 5 5 

26 3 4 3 5 5 3 3 5 4 5 5 5 

27 3 5 4 5 4 3 3 5 3 3 5 5 

28 5 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4 

29 1 5 2 4 3 2 3 4 2 2 3 4 

30 2 5 2 4 2 1 3 3 3 2 4 5 

31 5 4 4 4 3 3 1 1 5 4 4 4 

32 5 5 4 4 5 4 4 1 5 5 4 4 

33 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 

34 5 5 4 5 5 5 1 1 5 5 5 5 

35 5 5 3 5 4 3 1 1 3 5 3 5 

36 2 4 1 5 2 1 4 4 2 2 5 5 

37 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 

38 5 2 2 5 3 4 1 3 2 5 5 5 

39 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 

40 3 4 3 5 3 1 4 4 3 4 5 4 

41 5 4 2 5 5 3 1 2 5 5 4 4 

42 2 3 2 3 4 3 2 4 2 3 4 2 

43 3 5 1 5 5 3 3 4 3 5 5 5 

44 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 4 4 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 70  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   ดา้นมีความกลา้เส่ียง, มีความขยนั
ขนัแขง็, มีความรับผดิชอบต่อตนเอง, มีความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจ (ต่อ) 

ลาํดบั 
มคีวามกล้าเส่ียง มคีวามขยนัขันแข็ง 

มคีวามรับผดิชอบ   
ต่อตนเอง 

มคีวามต้องการทราบ
ผลการตดัสินใจ 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

45 2 5 4 5 5 4 3 3 2 4 4 5 

46 5 5 3 5 2 4 2 4 5 3 5 5 

47 2 5 1 4 3 2 2 3 2 3 4 4 

48 5 5 2 4 5 5 1 3 2 5 5 4 

49 5 5 4 5 5 3 2 4 5 4 5 5 

50 5 5 1 5 5 1 3 2 3 5 5 4 

51 5 3 2 5 2 3 1 3 3 5 1 3 

52 5 5 3 5 5 3 5 3 4 5 5 5 

53 4 5 2 5 1 5 5 3 1 2 5 5 

54 2 5 2 5 5 3 4 4 1 5 5 5 

55 4 4 5 4 4 5 3 2 2 4 5 4 

56 3 3 3 5 5 3 3 1 3 5 5 5 

57 3 5 2 4 4 3 3 4 3 4 4 3 

58 5 3 1 4 5 3 4 5 1 5 5 5 

59 5 5 3 5 3 4 5 2 1 4 4 3 

60 4 3 2 4 5 4 2 3 3 4 4 4 

61 2 5 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 

62 5 5 3 5 5 5 2 3 3 5 5 5 

63 5 5 3 5 5 5 2 3 3 5 5 5 

64 5 4 2 5 4 3 3 3 4 5 5 5 

65 5 4 3 5 5 4 2 1 5 5 5 5 

66 2 5 3 5 5 3 5 5 2 3 5 5 

67 4 4 2 4 4 3 3 4 3 4 3 4 

68 3 4 3 4 5 2 1 1 3 5 4 4 

69 5 5 2 4 5 5 1 1 5 5 5 5 

70 3 4 2 5 3 2 3 3 3 3 4 5 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 70  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   ดา้นมีความกลา้เส่ียง, มีความขยนั 
ขนัแขง็, มีความรับผดิชอบต่อตนเอง, มีความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจ (ต่อ) 

ลาํดบั 
มคีวามกล้าเส่ียง มคีวามขยนัขันแข็ง 

มคีวามรับผดิชอบ   
ต่อตนเอง 

มคีวามต้องการทราบ
ผลการตดัสินใจ 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

71 3 4 3 4 3 3 5 4 3 5 4 4 

72 3 4 3 5 4 3 4 3 3 5 5 5 

73 1 5 1 5 5 5 4 4 3 5 5 5 

74 3 5 3 5 5 3 1 1 5 5 5 5 

75 5 5 2 5 5 3 5 4 1 3 5 5 

76 4 5 3 5 5 2 3 1 4 4 3 5 

77 2 5 3 5 2 3 2 3 2 5 5 4 

78 4 5 3 3 5 1 3 4 3 5 3 4 

79 5 5 4 5 5 4 4 3 5 3 5 4 

80 3 5 3 5 2 1 5 5 2 3 5 5 

81 2 4 3 5 5 3 5 3 3 4 4 4 

82 3 4 2 3 2 2 5 4 2 2 4 4 

83 3 4 3 4 5 5 1 1 4 5 4 3 

84 4 5 3 5 3 4 4 4 2 2 5 5 

85 2 4 2 4 5 3 4 3 3 5 5 5 

86 5 5 3 5 5 4 1 2 3 5 5 5 

87 5 3 3 4 5 4 3 1 4 5 4 5 

88 1 5 1 5 3 4 2 5 4 3 5 5 

89 5 4 1 5 5 3 1 3 4 5 5 5 

90 5 5 5 5 5 3 1 1 3 5 5 5 

91 4 4 3 4 4 4 4 5 2 4 4 5 

92 3 4 3 5 3 3 4 2 3 4 4 4 

93 5 4 1 5 5 3 3 2 3 5 5 4 

94 3 5 2 5 3 1 5 5 1 4 4 4 

95 3 4 2 4 5 3 3 2 4 5 4 4 

96 3 5 5 5 5 5 3 2 5 4 5 5 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 70  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   ดา้นมีความกลา้เส่ียง, มีความขยนั 
ขนัแขง็, มีความรับผดิชอบต่อตนเอง, มีความตอ้งการทราบผลการตดัสินใจ (ต่อ) 

ลาํดบั 
มคีวามกล้าเส่ียง มคีวามขยนัขันแข็ง 

มี ค ว าม รับผิ ด ชอบ   
ต่อตนเอง 

มีความต้องการทราบ
ผลการตดัสินใจ 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

97 5 5 1 5 5 2 4 4 2 5 5 5 

98 3 3 3 4 4 3 3 4 2 4 4 4 

99 3 5 1 5 5 3 1 1 5 5 5 5 

100 5 5 2 5 5 3 2 3 4 5 5 5 

101 5 3 2 5 5 5 1 1 3 5 5 5 

102 5 5 1 5 5 1 1 1 5 5 5 5 

103 5 5 3 5 4 4 4 5 3 3 5 5 

104 3 4 3 5 2 3 3 4 2 3 4 3 

105 3 4 3 3 2 4 4 3 3 4 4 4 

106 5 5 3 5 5 4 1 3 4 5 5 5 

107 2 4 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 

108 5 5 3 5 5 1 3 1 5 5 5 5 

109 3 4 1 4 5 3 3 3 3 5 5 5 

110 4 4 1 4 4 2 2 3 3 4 5 4 

111 5 5 3 5 4 4 4 5 3 3 5 5 

112 5 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

113 5 5 3 5 5 4 3 1 2 5 5 5 

114 4 5 4 5 2 2 2 2 3 3 3 4 

115 5 3 3 4 5 3 5 5 3 4 5 5 

116 5 5 3 5 4 4 3 3 3 2 4 5 

117 3 5 2 5 5 3 4 5 1 5 5 5 

 
 
 
 
 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 71  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้, มีทกัษะ
ในการจดัระบบงาน, มีความชอบการแข่งขนั 

ลาํดบั 

มี ก า ร ค า ด ก า ร ณ์
ล่วงหน้า 

มี ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร จั ด
ระบบงาน 

ชอบการแข่งขัน 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

1 2 5 3 5 4 4 3 1 3 

2 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

3 5 5 5 5 3 5 5 4 5 

4 5 5 5 5 4 5 5 3 5 

5 3 5 3 5 4 4 5 3 4 

6 2 5 5 5 5 4 4 2 4 

7 3 5 4 3 3 5 4 3 2 

8 2 3 4 5 3 5 5 3 3 

9 2 4 4 3 5 4 1 3 1 

10 5 1 3 5 5 5 2 1 3 

11 5 5 5 5 4 5 5 3 5 

12 5 5 5 5 5 5 4 3 3 

13 3 5 3 5 5 4 1 5 1 

14 4 4 3 2 5 4 4 3 2 

15 5 5 5 5 3 5 5 3 5 

16 4 5 5 5 5 5 4 2 4 

17 2 5 4 4 5 5 2 5 2 

18 4 5 4 3 4 4 4 3 3 

19 3 5 5 5 5 5 3 3 3 

20 5 5 4 5 5 5 1 5 1 

21 4 5 5 5 2 5 5 3 3 

22 5 5 5 5 4 5 5 3 5 

23 4 5 4 4 4 4 3 3 2 

24 4 5 5 5 4 5 4 2 3 

25 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

26 5 5 5 5 3 5 5 4 5 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 71  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้, มีทกัษะ
ในการจดัระบบงาน, มีความชอบการแข่งขนั (ต่อ) 

ลาํดบั 
มี ก า ร ค า ด ก า ร ณ์
ล่วงหน้า 

มี ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร จั ด
ระบบงาน 

ชอบการแข่งขัน 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

27 4 5 5 5 5 5 5 4 3 

28 5 5 5 5 5 5 4 3 3 

29 3 5 5 5 5 5 4 1 5 

30 2 5 5 4 4 4 5 1 4 

31 4 4 3 2 5 4 4 3 2 

32 5 5 4 3 4 4 3 3 3 

33 4 5 4 4 4 4 4 3 3 

34 5 5 4 5 5 5 1 5 1 

35 3 5 3 5 5 4 1 5 1 

36 4 5 5 5 5 5 4 2 4 

37 3 5 5 5 5 5 3 3 3 

38 2 5 4 4 5 5 2 5 2 

39 4 5 4 3 4 4 4 3 3 

40 5 5 5 5 3 5 5 3 5 

41 3 5 4 4 5 4 5 2 3 

42 4 4 4 5 2 4 4 2 4 

43 4 5 4 5 5 5 4 4 4 

44 3 4 4 4 3 4 3 4 1 

45 4 5 4 5 5 4 4 4 5 

46 3 5 3 5 4 4 5 3 4 

47 3 4 5 5 5 5 4 3 3 

48 3 5 5 3 5 5 2 5 1 

49 4 5 5 4 4 5 4 4 1 

50 2 4 5 4 5 5 4 4 3 

51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

52 5 4 3 4 5 5 5 5 3 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง



153 
 

ตารางท่ี 71  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้, มีทกัษะ
ในการจดัระบบงาน, มีความชอบการแข่งขนั (ต่อ) 

ลาํดบั 
มี ก า ร ค า ด ก า ร ณ์
ล่วงหน้า 

มี ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร จั ด
ระบบงาน 

ชอบการแข่งขัน 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

53 5 5 5 5 5 4 4 1 3 

54 2 5 5 5 5 5 4 2 4 

55 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

56 3 5 5 5 5 5 1 5 3 

57 4 4 4 5 3 4 5 4 4 

58 3 5 5 5 5 5 5 5 5 

59 5 5 4 5 5 4 3 2 3 

60 5 5 4 4 4 5 3 4 4 

61 3 5 5 5 5 5 3 5 5 

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

64 3 5 3 5 4 5 5 4 4 

65 4 5 5 4 5 5 5 5 2 

66 2 5 5 5 5 5 5 3 5 

67 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

68 4 4 4 3 5 5 1 1 3 

69 5 5 4 4 4 5 3 5 1 

70 3 5 4 4 4 5 4 1 3 

71 3 4 4 3 5 5 4 2 2 

72 4 5 5 4 5 5 5 4 4 

73 3 5 5 5 5 5 5 4 5 

74 5 5 5 4 5 5 1 5 3 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 1 

76 4 5 5 3 5 5 1 3 2 

77 3 5 5 5 4 4 4 3 3 

78 2 5 5 4 4 4 1 1 1 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 71  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้, มีทกัษะ
ในการจดัระบบงาน, มีความชอบการแข่งขนั (ต่อ) 

ลาํดบั 
มี ก า ร ค า ด ก า ร ณ์
ล่วงหน้า 

มี ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร จั ด
ระบบงาน 

ชอบการแข่งขัน 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

79 5 5 5 5 5 5 5 5 1 

80 2 5 5 5 5 5 5 3 5 

81 2 4 3 3 2 1 4 3 3 

82 2 5 5 5 5 4 4 2 4 

83 3 5 4 3 3 5 4 3 2 

84 1 5 4 4 5 5 3 3 3 

85 4 4 4 4 5 4 4 3 4 

86 4 5 5 5 5 5 1 3 3 

87 5 5 4 4 5 5 2 5 2 

88 4 5 5 5 5 5 5 3 5 

89 3 5 5 5 5 5 5 5 5 

90 5 5 3 2 5 4 2 3 1 

91 5 4 4 3 5 5 4 5 5 

92 2 4 4 4 4 4 4 3 3 

93 2 5 5 5 5 5 5 5 3 

94 2 3 4 5 3 5 5 3 3 

95 2 4 4 3 5 4 1 3 1 

96 5 5 4 4 5 5 4 4 4 

97 4 5 4 4 5 5 3 3 1 

98 5 5 4 4 5 3 4 4 3 

99 3 5 4 5 5 5 5 3 4 

100 5 5 5 4 4 5 3 3 3 

101 4 5 4 5 5 5 1 3 1 

102 1 5 5 5 5 5 5 5 5 

103 3 5 5 5 5 4 5 3 5 

104 3 3 4 4 5 3 3 2 3 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ตารางท่ี 71  แสดงผลการเก็บขอ้มูลดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้, มีทกัษะ
ในการจดัระบบงาน, มีความชอบการแข่งขนั (ต่อ) 

ลาํดบั 
มี ก า ร ค า ด ก า ร ณ์
ล่วงหน้า 

มี ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร จั ด
ระบบงาน 

ชอบการแข่งขัน 

ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 ขอ้1 ขอ้2 ขอ้3 

105 4 4 3 3 4 4 4 3 4 

106 3 5 5 5 5 5 1 5 5 

107 5 5 4 5 5 5 1 1 1 

108 4 5 5 5 5 5 4 3 5 

109 5 1 3 5 5 5 2 1 3 

110 4 5 4 5 5 5 1 3 3 

111 3 5 5 5 5 4 5 3 5 

112 4 4 4 4 4 4 3 3 2 

113 4 5 5 4 4 5 2 4 2 

114 3 3 4 4 4 4 4 2 4 

115 4 4 3 3 3 5 4 3 5 

116 3 5 5 5 4 5 5 4 5 

117 5 5 5 5 5 5 3 2 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ภาคผนวก ข 

(แบบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูล) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ภาพท่ี 13  แบบสอบถามแบบเอกสาร 

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ภาพท่ี 13  แบบสอบถามแบบเอกสาร (ต่อ)  

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง



159 
 

 ภาพท่ี 13  แบบสอบถามแบบเอกสาร (ต่อ) 

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ภาพท่ี 13  แบบสอบถามแบบเอกสาร (ต่อ)  

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง



161 
 

 ภาพท่ี 14  แบบสอบถามแบบออนไลน์  

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ภาพท่ี 14  แบบสอบถามแบบออนไลน์  (ต่อ) 

 

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ภาพท่ี 14  แบบสอบถามแบบออนไลน์  (ต่อ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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ประวตัิผู้วจัิย 
 

ช่ือ - สกลุ นางสาวศศธร บริสุทธ์ินฤดม 

ท่ีอยู ่ 558/1  หมู่ 1  ถ.พุทธรักษา (แพรกษา)  ต.ทา้ยบา้นใหม่  อ.เมือง                     

จ.สมุทรปราการ  10280 

ท่ีทาํงาน บริษทั  นีโอ เอน็จิเนียร่ิง  จาํกดั 

 26/27  หมู่ 4  ต.โคกชา้ง  อ.บางไทร  จ.พระนครศรีอยธุยา  13190 

ประวติัการศึกษา 

พ.ศ. 2553 สาํเร็จการศึกษาระดบั ปริญญาสถาปัตยกรรมศาสตร์บณัฑิต   

 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์   สาขาสถาปัตยกรรม   

 สถาบนัเทคโนโลยพีระเจา้เกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั 

พ.ศ. 2554 ศึกษาต่อระดบั ปริญญามหาบณัฑิต  สาขาวิชาการจดัการโครงการ

ก่อส ร้ า ง   คณะสถา ปัตยกรรมศาสต ร์   บัณฑิตวิทย าลัย 

มหาวิทยาลยัศิลปากร 

ประวติัการทาํงาน 

พ.ศ. 2553 บริษทั อาร์เดค็ จาํกดั   ตาํแหน่ง สถาปนิก 
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