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  การวิจัยเร่ือง ความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  ได้
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ความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  โดยเน้นศึกษาประชากร
เป้าหมายเป็นคนงานก่อสร้างที่ท างานในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ อ าเภอเมือง จังหวัดชัยภูมิ รวม 323 
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อันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ อย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05      
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 The objectives of this research were 1) to study degree of commitment that 

construction workers in Chaiyaphum municipality had towards their organization, 2) to 

study influence of differences in individual factors, consisted of age rank and domicile, 

on organization commitment of construction workers in Chaiyaphum municipality. The 

main focus of this study was the construction workers in Mueang District of 

Chaiyaphum municipality.  Stratify random sampling was used to arrive at 323 samples, 

and a questionnaire was administered to collect data, which were analyzed by 

quantitative analysis methods. The descriptive statistics used in data analysis was based 

on the commutative frequency for percentage, mean, standard deviation, factor 

analysis, structural equation model analysis, and one way Anava of Sheffe. 

 The result showed that construction workers in Chaiyaphum municipality had 

very high degree of organization commitment, and when divided into categories, the 

highest degree of commitment is in dedication for organization, the second highest 

degree of commitment is in participation and integration for organization, and the third 

highest degree of commitment is in royalty and commitment to stay with the 

organization respectively. Concerning individual different factors in age ranks and 

domicile, construction workers in different age ranks had different degrees of 

dedication towards organization and participation and integration towards organization 

with statistical significance at 0.05 degree. Construction workers of age lower than 30 

years had more degree of dedication for organization, and participation and integration 

towards organization more than those of 31-40 year old. Construction workers that lived 

in different domicile had different degree of participation and integration towards 

organization with statistical significance at 0.05 degree. 
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โครงงานวิจัย ขอขอบคุณคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิทุกกท่านที่กรุณาตอบ
แบบสอบถาม 
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4.8  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันกับองค์การ แยกตามระดับการศึกษา   41 
4.9  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันกับองค์การ แยกตามรายได้ต่อวัน    42 
4.10  ค่าร้อยละของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดแยกตามข้อเสนอแนะ  42 
4.11 ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันกับองค์การของคนงาน  
 ก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  โดยรวมและรายด้าน  จ าแนกตามช่วงอายุ  43 
4.12 ผลต่างของค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันกับองค์การ 
 ของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่  
 ในด้านความทุ่มเทต่อองค์การ       44 
4.13 ผลต่างของค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันกับองค์การ 
 ของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่  
 ในด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ   45 
4.14 ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันกับองค์การของคนงาน  
 ก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ       46 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การขยายตัวของประชากร การขยายตัวด้านเศรษฐกิจและสังคมอย่างรวดเร็วของประเทศ
ไทย ส่งผลให้อุตสาหกรรมการก่อสร้างกลายเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาทางเศรษฐกิจ   จาก
สถานการณ์ดังกล่าวท าให้ความต้องการแรงงานก่อสร้างมีมากขึ้น โดยเฉพาะพื้นที่ที่มีความเจริญ
และมีสาธารณูปโภคครบครัน ซึ่งจ าเป็นต้องมีการก่อสร้างอาคาร ที่พักอาศัย โรงงาน ตลาด สถานที่
ราชการ ตลอดจนการก่อสร้างสาธารณูปโภคต่างๆ เพื่อรับรองและสนับสนุนการผลิตให้ทันกับ
ความต้องการของผู้บริโภค (ศิริชัย  มุ่งวิริยะ และนภาพร  มัทย์พงษ์ถาวร, 2543) 

แรงงานมนุษย์ (Human Resource) เป็นทรัพยากรหลักของการสร้างผลิตผลและเพิ่มมูลค่า
ให้กับธุรกิจ ซึ่งแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืนๆ เช่น เคร่ืองจักร หรือวัสดุ เนื่องจากแรงงานคนที่มี
คุณภาพจะมีศักยภาพในการพัฒนาในการเรียนรู้ และเกิดทักษะที่หลากหลาย ซึ่งส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพต่อองค์การที่สูงขึ้น (โกศล  ดีศิลธรรม, 2547) 

ตามทิศทางตลาดอสังหาริมทรัพย์ที่มีการขยายการลงทุนไปยังแต่ละภูมิภาค รวมถึงการ
เตรียมความพร้อมเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (กฤษฎา  บุญทาวงศ์, 2556) ท าให้
จังหวัดต่างๆ ในภูมิภาคมีการเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว มีการลงทุนด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
และงานก่อสร้างอาคารต่างๆ เพิ่มขึ้นจ านวนมาก จังหวัดชัยภูมิเป็นจังหวัดหน่ึงที่ก าลังมีการขยายตัว
ด้านประชากร ด้านเศรษฐกิจและสังคมอย่างต่อเน่ือง มีงานก่อสร้างต่างๆ เกิดขึ้นมากมาย โดยเฉพาะ
ในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิที่เป็นศูนย์กลางของจังหวัด ปัจจุบันงานก่อสร้างภายในเขตเทศบาล มีการ
แข่งขันกันสูงมากทั้งในด้านราคาค่าก่อสร้าง  คุณภาพของงานและระยะเวลาในการก่อสร้าง 
โครงการก่อสร้างหนึ่งๆ จะประสบความส าเร็จได้ต้องอาศัยคนงานก่อสร้าง ที่มีความรู้ความช านาญ 
มีทักษะที่ดี ที่ส าคัญต้องมีความผูกพันกับองค์การ มีการท างานอย่างต่อเนื่องจึงจะท าให้โครงการ
ก่อสร้างนั้นๆ คุ้มค่ากับการลงทุน งานมีคุณภาพ และเสร็จตามก าหนดเวลา 

ผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษาระดับความผูกพันกับองค์การ และปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลต่อระดับความ
ผูกพันกับองค์การ ของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้เป็น
แนวทางส่งเสริม ปรับปรุง และพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เป็นแรงงานก่อสร้าง  ให้มีความ
เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของคนงานก่อสร้างให้ดียิ่งขึ้น  
สามารถแข่งขัน และอยู่ในธุรกิจได้อย่างยั่งยืน 
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ดังนั้นการวิจัยเร่ืองความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ 
จึงเป็นเร่ืองที่มีความน่าสนใจที่สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน ซึ่งผลที่ได้จากการวิจัยจะเป็น
ประโยชน์ที่จะน าไปประยุกต์ใช้กับงานบริหารงานก่อสร้างทั้งต่อตัวผู้วิจัยเอง และบุคคลอ่ืนที่สนใจ
ต่อไป 
 

1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
การวิจัยเร่ืองความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  ได้มี

การก าหนดวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ 
2. เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านช่วงอายุ  และภูมิล าเนากับระดับความ

ผูกพันองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ 
 

1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 
เพื่อให้ผลการวิจัยสอดคล้องกับการก าหนดวัตถุประสงค์   จึงได้ก าหนดสมมติฐานในการ

วิจัยที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
1.3.1 คนงานก่อสร้างที่มีช่วงอายุต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน 
1.3.2 คนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนาต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน 

 

1.4  ขอบเขตกำรวิจัย 
การศึกษานี้เป็นการศึกษาความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้าง ในเขตเทศบาลเมือง 

ชัยภูมิ ประชากรที่ใช้ศึกษา ได้แก่ คนงานก่อสร้างที่ท างานในเขตเทศบาลชัยภูมิ ในปี พ.ศ. 2558 
ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
1. ตัวแปรต้น (Independent Variable) 

- ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ภูมิล าเนา  
4. สถานภาพสมรส 
5. ประสบการณ์ท างาน  
6. ระดับการศึกษา  
7. รายได้  
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- ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของคนงานก่อสร้าง 
1. การได้รับการยอมรับ 
2. ความรับผิดชอบ 
3. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
5. ความมั่นคงในการท างาน                   

2. ตัวแปรตำม (Dependent variable) 
ความผูกพันกับองค์การ 

1. ความทุ่มเทต่อองค์การ 
2. ความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 
3. ความจงรักภักดีและมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ 

 
1.5  ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 

1.5.1 ได้รู้ระดับความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ 
1.5.2 ได้รู้ปัจจัยส่วนบุคคลด้านช่วงอายุและภูมิล าเนามีผลอย่างไรต่อระดับความผูกพันกับ

องค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ 
1.5.3 ผลที่ได้จากการศึกษาเป็นแนวทางในการส่งเสริมปรับปรุง พัฒนาเพิ่ม ระดับความ

ผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้าง ให้มีการท างานอย่างทุ่มเทมากขึ้น และท างาน
อยู่กับองค์การยาวนานขึ้น 

 
1. 6 ค ำนิยำมศัพท์ 

1.6.1 คนงานก่อสร้าง หมายถึง คนงานที่ท างานในต าแหน่ง ช่างไม้ ช่างปูน ช่างเหล็กช่าง
กระเบื้อง ช่างประปา ช่างไฟฟ้า กรรมกร และอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับการก่อสร้างในเขต
เทศบาลเมืองชัยภูมิ 

1.6.2 องค์การ หมายถึง นิติบุคคล กลุ่มบุคคล หรือบุคคลธรรมดา ที่ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับ
งานรับเหมาก่อสร้าง 

1.6.3 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของคนงานก่อสร้างที่มีต่อ
องค์การ เช่น ความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ 
และมีความยินดีที่จะใช้ความรู้ความสามารถที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มที่และเต็มใจ  เป็น
ต้น   
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บทที่ 2 
ปริทัศน์วรรณกรรมและงำนวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิใน
คร้ังนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้อง  เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย
ดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
2.2 ความส าคัญของความผูกพันกับองค์การ 
2.3 วิธีการวัดความผูกพันกับองค์การ 
2.4  ลักษณะโครงการก่อสร้างและแรงงาน 
2.5 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1  แนวคิดควำมหมำยของควำมผูกพันต่อองค์กำร 
2.1.1 ควำมหมำยขององค์กำร 

 องค์การ (Organization) เป็นการจัดรวมบุคคลที่ท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุจุดมุงหมาย
เฉพาะอย่าง (Robbins and Coulter, 1999 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ , 2545) หรือเป็น
ระบบการจัดการที่ออกแบบและด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะอย่าง (Bateman and Snell , 
1999 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2545) หรือเป็นกลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกันเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายเดียวกันในองค์การ ได้แก่ วิทยาลัย มหาวิทยาลัย รัฐบาล โบสถ์ ส่วนราชการ บริษัท
ต่าง ๆ และองค์การธุรกิจโดยทั่วไปจะมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) แสวงหาก าไร (2) ตอบสนองความพึง
พอใจของลูกค้าด้วยสินค้าและบริการ (3) จัดหารายได้ที่เหมาะสมให้กับพนักงาน (4) เพิ่มระดับ
ความพึงพอใจให้กับบุคคลที่เกี่ยวข้อง โดยทุกองค์การมีลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้  
 1.1  จุดมุ่งหมายที่เด่นชัด (Distinct purpose) ในองค์การหนึ่งต้องมีจุดมุ่งหมายที่

 เด่นชัด ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การต้องการ อาจเป็นจุดมุงหมายเพื่อให้เกิดการก่อตั้ง
 องค์การขึ้นมา 

 1.2  บุคคลหรือสมาชิก (People or member) เป็นผู้ที่ท างานร่วมกันในองค์การเพื่อให้
 บรรลุเป้าหมายเดียวกัน 

 1.3  โครงสร้างที่เหมาะสม (Deliberate Structure) ทุกองค์การจะต้องมีโครงสร้าง ซึ่ง
 สมาชิกสามารถท างานได้ โครงสร้างจะต้องมีความชัดเจน รัดกุม ยืดหยุ่นได้ 
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 โครงสร้างอาจประกอบด้วย องค์การแบบดั้งเดิม (Traditional organization) และ
 องค์การแบบใหม่ (New organization) 

 1)  องค์การแบบดั้งเดิม (Traditional organization) เป็นแนวคิดที่มุ่งที่กฎเกณฑ์ 
(Rules) ข้อก าหนด (Regulations) และต าแหน่งงานมุ่งความส าคัญที่งาน ซึ่ง
อ านาจการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บังคับบัญชา หรือมุ่งความส าคัญที่บุคคลใดบุคคล
หนึ่ง ในองค์การจะความสัมพันธ์ตามสายการบังคับบัญชา (Hierarchical 
relationships) และมีลักษณะคงที่ ยืดหยุ่นได้ 

 2)  องค์การแบบใหม่ (New organization) เป็นการพัฒนามาจากองค์การแบบ
ดั้ง เดิม   โดยมีความยืดหยุ่นได้ มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มุ่ ง
ความส าคัญที่ ทีมงาน (Team- oriented) ข้อก าหนด (Regulations) และ
รายละเอียดของงาน (Job descriptions) มุงความส าคัญที่ทักษะ (Skill) ซึ่ง
อ านาจการตัดสินใจอยู่ที่ความส าคัญที่ทีมงานในองค์การจะความสัมพันธ์
แบบแนวนอนและแบบเครือข่าย 

มัลลิกา ต้นสอน (2544) ได้อธิบายว่าองค์การ (Organization) เป็นระบบสังคมที่มี
วัตถุประสงค์ชัดเจน  และเกิดขึ้นจากการรวมตัวของบุคคลตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป มาตกลงร่วมมือร่วม
ใจ และท างานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ เนื่องจากองค์การไม่มีชีวิตการด าเนินงาน
ขององค์การจึงต้องขึ้นอยู่กับสมาชิกแต่ละคน 

2.1.2 ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การตามแนวความคิดเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรนั้น ได้รับการยอมรับทั้งจากหัวหน้าองค์การและผู้ช านาญการด้านการวิเคราะห์องค์การว่า
ถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การแล้ว องค์การก็สามารถรักษาบุคลากรให้คงอยู่ และปฏิบัติงาน
ตามจุดมุ่งหมายขององค์การต่อไป ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร เป็นตัวท านายถึงการ
ลาออกของบุคลากร ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ยิ่งไปกว่านั้น ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นแกน
ส าคัญของโครงสร้างองค์การ เป็นสิ่งที่สามารถเปลี่ยนความเข้าใจระหว่างองค์การกับสมาชิก อีกทั้ง
สมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์การก็จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ ตามจุดมุ่งหมายและค่านิยมของ
องค์การอีกด้วย 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้แตกต่างกันดังนี้ 
 Kanter (1968) ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเต็มใจที่บุคคลยินดี ที่จะทุมเท
ก าลังกายและความจงรักภักดีให้แก่องค์การที่ เป็นสมาชิกอยู่  ส่วน Hall and others (1970) ได้
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พิจารณาความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นกระบวนการไปสู่เป้าหมายขององค์การ โดยบุคคลจะมี
บุคลิกภาพที่ผสมผสานและพัฒนาไปในทิศทางเดียวกันกับองค์การ 
 Porter and other (1974) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การ คือ 

1)  ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 
2)  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองค์การ  
3)  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 

 Marsh and Mannari (1977)ได้ให้ความหมายถึงความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นระดับมาก
น้อยของความรู้สึก เป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีต่อหน่วยงานที่ตนท าอยู่ รวมถึงต้องมีการ
ประเมินผลในทางบวกต่อองค์การ และยอมรับเป้าหมายขององค์การด้วย 
 Northcraft and Neale (1987)กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่าไม่ใช่เพียงความจงรักภักดี
เท่านั้นแต่หมายถึงกระบวนการหรือวิธีที่บุคลากรในองค์ได้แสดงให้เห็นถึงความเกี่ยวข้องของพวก
เขาที่มีต่อองค์การ และยังคงด าเนินงานเพื่อความส าเร็จและสิ่งที่ดีต่อองค์การ 
 ภรณี กีร์ติบุตร (2529) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง การที่บุคคลมีความ
ผูกพันหรือสนใจอย่างจริงจังต่อเป้าหมาย ค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การโดยมีทัศนะที่ดีต่อ
องค์การและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการท างานเพื่อองค์การ จะได้บรรลุถึงเป้าหมายสะดวกขึ้น 
 จากความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ที่ได้กล่าวมาข้างต้น พอจะสรุปได้ว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความภาคภูมิใจที่ เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานอย่างเสียสละและอย่างทุ่มเท การยอมรับวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์การ เพื่อ
ความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์การ ตลอดจนมีความจงรักภักดีที่จะด ารงอยู่ในองค์การ
ตลอดไป 
 Steers (1997) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  

1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์ การเป็น
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การ มีความผูกพันอย่าง
แท้จริงต่อค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ พร้อมสนับสนุนกิจกรรมขององค์การซึ่ง
เป็นเป้าหมายของตนด้วย มีความเชื่อว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่ตนเองจะท างาน
ด้วย ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเท   ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การเป็นลักษณะ
ที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์การ
ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์การ มีความห่วงใยต่อ
ความเป็นไปขององค์การ 
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3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การเป็น
ลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การนี้ตลอดไป
มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และ
พร้อมที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า ตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์การให้ดียิ่งขึ้น 

Burke (2003) เป็นบริษัทที่ปรึกษาทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   ได้กล่าวว่า 
พนักงานที่มีความผูกพัน คือ ผู้ที่ท างานอยู่กับองค์การนั้น ๆ เพื่อส่งเสริมองค์การให้สร้างผลผลิต
และให้บริการแก่ลูกค้า รวมถึงช่วยเหลือองค์การให้ประสบความส าเร็จ มีผลก าไรโดยความผูกพัน
ของพนักงานมีความเชื่อมโยงกับความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty) และความสามารถ
ในการท าก าไร (Profitability) ขององค์การ 

The Institute for Employment Studies (2004) เป็นบริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการพัฒนา
กลยุทธ์และงานวิจัย ได้ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันของพนักงานไว้ว่า พนักงานจะมี
ทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การและคุณค่าขององค์การ พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การจะใส่ใจใน
บริษัทของธุรกิจ และท างานกับเพื่อนร่วมงานในการปรังปรุงประสิทธิภาพการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ องค์การจะต้องสร้างการพัฒนาและปลูกฝังความผูกพันของพนักงานซึ่ง
จ าเป็นต้องอาศัยความสัมพันธ์อันดี ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างหรือพนักงานพนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การจะมีพฤติกรรมอันประกอบไปด้วย 

1) มีความเชื่อมั่นในองค์การ 
2) มีความปรารถนาที่จะท างานเพื่อสร้างสิ่งที่ดีกว่า 
3) เข้าใจบริษัทของธุรกิจและมีมุมมองในภาพใหญ่  
4) เคารพและช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
5) มีความตั้งใจและมุ่งมั่นที่จะก้าวไปข้างหน้า 
6) มีการพัฒนางานที่ตนท าอยู่อย่างสม่ าเสมอ 

 

2.2  ควำมส ำคัญของควำมผูกพันต่อองค์กำร 
 The Gallup Organization สถาบันวิจัยและองค์การที่ปรึกษาได้น าแนวคิดเร่ืองการวัดความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การศึกษาวิจัย โดยได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภท (สวณีย์  
แก้วมณี, 2549) ได้แก่ 

1) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged Employee) คือพนักงานที่เปรียบเสมือน 
“ดาวเด่นในองค์การ” ท างานด้วยความมีใจรักและทุมเทในงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
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เต็มความสามารถ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การอย่างแท้จริง และจะ
หาแนวทางในการปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นอยู่ เสมอ เพื่อท าให้องค์การก้าวไปสู่
ความส าเร็จในที่สุด 

2) พนักงานที่ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน (Not-Engaged Employee) คือ พนักงานที่
เปรียบเสมือน “ผีดิบในองค์การ” ท างานเพื่อให้งานเสร็จตามความต้องการเบื้องต้น ไม่
มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่มีการคิดค้นนวัตกรรม ไม่เพียงแต่ที่จะไม่ให้ค ามั่นสัญญา
กับองค์การ แต่ยังท างานเพื่อต่อต้านวัตถุประสงค์ขององค์การอีกด้วย 

3)  พนักงานที่สร้างปัญหาให้กับองค์การ (Actively Disengaged Employee) คือ พนักงาน
ที่สร้างปัญหาให้กับองค์การ มีทัศนคติในแง่ลบในการท างาน ไม่มีความสุขในการ
ท างานที่ท า และยิ่งส่งผลต่อความรู้สึกที่ไม่ดีนี้ไปยังพนักงานที่อยู่รอบ ๆ ข้าง 
เปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่า” ที่คอยท าลายความส าเร็จของผู้อ่ืน ในที่สุดไม่เพียงพอแต่
ที่จะท างานไม่ประสบความส าเร็จ พนักงานเหล่านี้ยังจะขัดขวางการท างานของ
พนักงานคนอ่ืน ๆ ด้วย 

การเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การนั้น (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง
ประเทศไทย, 2549) ประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้านได้แก่ 

1) ด้านองค์การ (Company) ได้แก่การถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงาน
การจัดให้มีช่องทางเพื่อสื่อสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและการรับฟังความคิดเห็น
นโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงาน มีความสอดคล้องและเชื่อมโยงมาจาก
นโยบายและกลยุทธ์ขององค์การ การมีระบบมาตรฐานการท างาน การสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ปลอดภัย มีกฎระเบียบข้อบังคับที่เคร่งครัด และบทลงโทษ
ที่ชัดเจนในกรณีที่พนักงานท าผิดและมีการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ และ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ในองค์การ 

2) ด้านงาน (Job) ได้แก่การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจัดเตรียมอุปกรณ์
เคร่ืองมือให้พนักงานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความ
ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการท างานที่สอดคล้องกับองค์การ 

3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การวางแผน
งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ เหมาะสม การจัดท าขีดความสามารถ 
(Competency) ขององค์การและพนักงาน การเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (Performance Appraisal) ไปสู่การฝึกอบรม การพัฒนาและการจ่าย
ค่าตอบแทน การท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน มี เส้นทาง
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ความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน ส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสที่จะ
เรียนรู้และเติบโต มีการจัดท าแผนการฝึกอบรมให้พนักงาน และมีการปรับเปลี่ยนตาม
ความเหมาะสม ส่งเสริมให้พนักงานได้มีความรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มีระบบการ
จ่ายค่าตอบแทน ที่สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได้ มีการดูแล
เกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของพนักงานอย่างเพียงพอ ส่งเสริมและจัดท ากิจกรรมสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงาน และมีการจัดการระบบการให้ค าปรึกษา 

4) ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้พนักงาน
ได้ทราบผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผู้บังคับบัญชา
มีการสื่อความถึงความคาดหวังในการท างานของพนักงาน ให้แต่ละหน่วยงานได้รับ
ทราบ รวมถึงผู้บังคับบัญชามีการให้ค าแนะน าแนะแนวทาง ผู้บังคับบัญชามีการรับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงาน และผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 

 2.2.1  ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กำร 
 ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดความผูกพันต่อองค์กรแบ่งเป็น 3กลุ่ม ได้แก่ 

1. ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา เป็นต้น 

2. ลักษณะงาน  (Job Characteristics) หมายถึ ง  ลักษณะงานที่พนักงานผู้นั้ น
รับผิดชอบ ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณ์ของงาน มีส่วนร่วมในการบริหารงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืน และผลย้อนกลับของงาน 

3. ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการท างานที่
พนักงานได้รับ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ทัศนคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์การ ความเชื่อถือได้ในองค์การ ความพึ่งพิงได้ขององค์การ และ
ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 

 Sheldon (1971) เห็นว่าองค์ประกอบที่สัมพันธ์มีความผูกพันต่อองค์การ จะเกี่ยวข้องกับ
ระยะเวลาท างานในองค์การ อายุ เพศ ระดับต าแหน่ง รวมถึงปัจจัยที่เป็นประสบการณ์ของ
ผู้ปฏิบัติงานดังน้ี 

1) ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2) ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ 
3) การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
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 Mowday, Porter and Steers (1982) ได้เสนอแบบจ าลองปัจจัยเบื้องต้น และอิทธิพลของ
ความผูกพันต่อองค์การว่า ปัจจัยมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การมีอยู่ 4 ปัจจัย ซึ่งแต่ละปัจจัย
ต่างก็มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันดังนี้ 

1) คุณลักษณะบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา เพศ บุคลิกลักษณะ 
2) บทบาท ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ความท้าทายในงาน 
3) โครงสร้างองค์การ ได้แก่ ขนาดองค์การ การรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นทางการ 
4) ประสบการณ์การท างาน ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์การ รูปแบบการบริหารงานของ

ผู้บริหาร 

 
2.3  วิธีกำรวัดควำมผูกพันต่อองค์กำร 
 แต่ละปัจจัยมีหัวข้อที่เป็นประเด็นเพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน เช่น ในด้านองค์การ 
เป็นค าถามที่ถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า ค่าตอบแทนและผลประโยชน์รวมถึงสวัสดิการด้านอ่ืนๆ ที่จัด
ให้ โดยปัจจัยในด้านต่างๆ เหล่านี้จะน าไปสู่ความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของ
พนักงานดังกล่าวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการด าเนินงานของพนักงานและองค์การ การคง
อยู่ของพนักงานในองค์การ และความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 The Institute for Employment Studies (2004) บริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการพัฒนากล
ยุทธ์และงานวิจัย ได้ท าการวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงาน ในปี 2004 กับพนักงานจ านวนกว่า 
10,000 คน ใน 14 องค์การ ใน NHS (National Health Service) พบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความ
ผูกพันของพนักงานเกิดจาก  

1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
2) โอกาสที่ได้แสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องค์การให้ความสนใจความเป็นอยู่ของพนักงาน 
นอกนี้จากการศึกษาของ IES นี้ยังพบว่าระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไป

ตามลักษณะส่วนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุพบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเมื่อ
พนักงานมีอายุมากขึ้น (แต่อายุไม่เกิน 60 ปี) พนักงานในต าแหน่งผู้จัดการมีแนวโน้มที่จะมีความ
ผูกพันสูงกว่าพนักงานทั่วๆ ไปที่เป็นฝ่ายสนับสนุน และความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผัน
ไปตามลักษณะของลักษณะประสบการณ์อีกด้วย  
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 Hewitt Associates (1997) ให้มุมมองว่าความผูกพันของพนักงาน เป็นสิ่งที่แสดงออกได้
ทางพฤติกรรม สามารถสังเกตได้จากการพูดถึงองค์การในแง่บวกและพิจารณาได้จากการด ารงอยู่ 
นั่นคือ พนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกองค์การต่อไป โดยดูว่าพนักงานให้ความพยายามอย่าง
เต็มความสามารถ เพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การจึงเห็นได้ว่าความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การมีความส าคัญ เพราะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกในทางบวก มีความ
จงรักภักดี โดยปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่ง และก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์การที่มีความส าคัญต่อการ
พัฒนาความผูกพันกับองค์การการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิด และทฤษฎีต่างๆ มาประยุกต์ใช้ 
ดังนี ้

- แนวคิดของ Buchman (1974) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรว่ามี 
3 องค์ประกอบ คือ 
1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์การ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงาน และยอมในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนว่าเป็น
ของตนเช่นกัน 

2) การมีส่วนร่วมในองค์กร(Involvement)โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์กรตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรู้สึกผูกพันกับองค์กรและ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

 

2.4  ลักษณะของโครงกำรก่อสร้ำงและแรงงำน 
 2.4.1  ลักษณะโครงกำรก่อสร้ำง  
 วชรภูมิ  เบญจโอฬาร (2556) ได้อธิบายถึง โครงการก่อสร้างและธุรกิจการก่อสร้างมี
ลักษณะที่พิเศษเฉพาะตัว ซึ่งเป็นผลมาจากธรรมชาติของความซับซ้อนของงานก่อสร้าง การ
บริหารงานก่อสร้างจึงเป็นเนื้อหาวิชาที่ครอบคลุมทั้งศาสตร์และศิลป์หลายสาขา นอกจากนี้
โครงการก่อสร้างยังสามารถแบ่งออกได้เป็นหลายประเภท ซึ่งแต่ละประเภทก็ต้องใช้เทคนิคการ
บริหารงาน ที่แตกต่างกันออกไป โครงการก่อสร้างยังมีช่วงชีวิตที่ยาวนานเป็นเวลาหลายสิบปี ถ้า
นับตั้งแต่จุดเร่ิมของความคิดความต้องการสิ่งก่อสร้าง จนถึงการร้ือถอนท าลาย การบริหารงาน
ก่อสร้างมีการพัฒนาและความเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพสังคมและเทคโนโลยีในแต่ละยุคสมัย 
 -  ลักษณะเฉพำะของงำนก่อสร้ำง 
 อุตสาหกรรมการก่อสร้างมีลักษณะพิเศษกว่าอุตสาหกรรมการผลิตทั่วไป คือมีการ
ด าเนินการแบบ “งานโครงการ” (Projects) ซึ่งหมายความว่า งานก่อสร้างแต่ละงาน (โครงการ) จะ
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เป็นงานที่มีเนื้องานแน่นอน มีความเป็นเอกลักษณ์ ไม่ซ้ ากัน เป็นงานที่มีความจ ากัดทางด้าน
ทรัพยากรที่มีความส าคัญได้แก่ งบประมาณ บุคลากร ก าหนดเวลาที่แน่นอน มีทีมงานชั่วคราว และ
สถานที่ท างานชั่วคราว เมื่อเสร็จสิ้นโครงการแล้ว ทีมงานก่อสร้างก็จะสลายตัวและเคลื่อนย้าย
สถานที่ท างาน เพื่อกระจายไปท างานโครงการก่อสร้างใหม่ ๆ ต่อไป 
 ธุรกิจก่อสร้างยังมีลักษณะที่ผสมผสานรวมเอาการด าเนินธุรกิจแบบ อุตสาหกรรมการผลิต 
(Manufacturing industries) และอุตสาหกรรมการบริการ (Service industries) ไว้ด้วยกันกล่าวคือ 
งานก่อสร้างก็เสมือนกับงานการผลิตแบบหนึ่ง แต่ผลิตภัณฑ์ที่ท านั้นเป็นผลิตภัณฑ์ชิ้นขนาดใหญ่ 
เช่น อาคารสูง สะพาน ถนน มีต้นทุนการผลิตที่มากและมีชิ้นส่วนจ านวนมาก มีความซับซ้อนใน
กระบวนการผลิตมาก และความคล้ายกับอุตสาหกรรมการบริหารตรงที่การก่อสร้างไม่ต้องใช้
เงินทุน (Capital) และสินทรัพย์ (Asset) จ านวนมากในการด าเนินงาน เมื่อเปรียบเทียบสัดส่วนกับ
อุตสาหกรรมการผลิตทั่วไป เช่น โรงงานเหล็ก โรงงานรถยนต์ เหมืองแร่ เป็นต้น งานส่วนใหญ่
อาศัยทักษะฝีมือของบุคลากร ทั้งความรู้วิชาการและแรงงาน 
 ธุรกิจก่อสร้างนั้นเป็นงานที่ซับซ้อนต้องอาศัยความรู้ความสามารถจากหลายสาขาวิชาชีพ 
ซึ่ งท าให้ เป็นธุรกิจที่ ไม่ราบร่ืน (Highly fragmented) และเต็มไปด้วยปัญหา (Divisive) อัน
เนื่องมาจาก ทีมงานชั่วคราวที่มารวมกันในแต่ละโครงการ ได้แก่ วิศวกรออกแบบ สถาปนิก 
ผู้รับเหมา นักกฎหมาย ผู้ว่าจ้าง ผู้ผลิตวัสดุ ช่างฝีมือ แรงงาน เป็นต้น ซึ่งแต่ละฝ่ายก็มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านของตน ท าให้เกิดมุมมองต่องานที่หลากหลายและขาดจุดร่วมในการด าเนินงาน 
เปรียบเสมือนกับให้คนตาบอดหลายๆ คนคล าช้างแล้วอธิบาย 

ทีมงานก่อสร้างนอกจากจะประกอบไปด้วยหลายองค์กรมารวามกันหลวมๆ แบบชั่วคราว
แล้ว แต่ละองค์กรยังอาจมาคนละเวลา การด าเนินงานโครงการก่อสร้างหนึ่งๆ ที่กินระยะเวลานาน
พอสมควรนั้น จะต้องประกอบไปด้วยขั้นตอนหลักต่างๆ แบ่งได้เป็น การวางแผน การออกแบบ 
การระดมทุน การท าสัญญาว่าจ้าง การก่อสร้างการใช้งานสิ่งก่อสร้างเหล่านี้นั้นมีองค์กรเข้ามา
ท างานแตกต่างกับไป องค์กรที่ท างานโครงการเดียวกันแต่ละคนขั้นตอนคนละช่วงเวลา อาจท าให้
ไม่มีโอกาสได้พบกันเลย ทีมงานก่อสร้างที่ประกอบด้วยองค์กรหลากหลายนี้ แต่ละองค์กรย่อมมี
มุมมองแบบของตน ในเชิงที่ปกป้องผลประโยชน์ของ (องค์กรหรือบริษัท) ตนเอง การไม่ลงรอยกัน 
ความขัดแย้ง การฟ้องรับทางกฎหมายจึงเกิดขึ้นได้เสมอ ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านั้นท าให้เกิดสภาพทั่วไป
ของโครงการก่อสร้างว่า เต็มไปด้วยการสูญเสียโดยเปล่าประโยชน์ (Waste) เงินและเวลาจ านวน
มากสูญเสียไปกับปัญหาที่เกิดจากการประสานงานและสื่อสารกันระหว่างองค์กร การหาวิธีไกล่
เกลี่ยหรือจัดการผลประโยชน์ร่วมกันจึงมีความส าคัญในการที่จะท าให้โครงการก่อสร้างสามารถ
ด าเนินการได้อย่างราบร่ืน และจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งถ้าแต่ละฝ่ายเข้าใจกัน และปรับทัศนคติให้
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ตรงกัน ไม่สร้างความสัมพันธ์ในการเอารัดเอาเปรียบ และเป็นการประสานประโยชน์ของทุกฝ่าย 
ท าให้เกิดสภาพได้ประโยชน์ร่วมกัน (Win-win situations)  
 อย่างไรก็ตามธุรกิจก่อสร้างนั้นเป็นธุรกิจที่ส าคัญ และเป็นพื้นฐานทางเศรษฐกิจของ
ประเทศต่าง ๆ มีรายได้รวมเป็นสัดส่วนใหญ่ใน GDP ของแต่ละประเทศ ธุรกิจก่อสร้างครอบคลุม
และประกอบไปด้วยบริษัทประเภทต่างๆ ดังนี้ 

- ผู้รับเหมาทั้งหลักและช่วง ทั้งรายใหญ่และย่อย (Contractors and subcontractors) ต่างๆ 
จ านวนนับพันนับหมื่น 

- ผู้ออกแบบ (Designers) ได้แก่ สถาปนิก และวิศวกรแขนงต่า ๆ เช่น โยธา ส ารวจ 
เคร่ืองกลไฟฟ้า และสิ่งแวดล้อม 

- วิศวกรที่ปรึกษา และวิศวกรบริหารจัดการงานก่อสร้าง (Consultants and construction 
management) 

- ผู้ผลิตและจ าหน่ายวัสดุก่อสร้าง และเครื่องจักรส าหรับงานก่อสร้าง (Materials suppliers 
and equipment manufacturers) 

- แรงงานช่างฝีมือและกรรมกร (Labor organizations) ได้แก่ ช่างไม้ ช่างปูน ช่างเหล็ก 
ช่างเชื่อม ช่างส ารวจ 

- เจ้าหน้าที่ด้านความปลอดภัยและสุขภาพในการท างาน (Safety and health agencies) 

- เจ้าของโครงการทั้งเอกชนและรัฐ (Public and private clients) คือผู้ที่ต้องการสิ่งก่อสร้าง 
ผู้ที่ลงทุนก่อสร้างสิ่งก่อสร้างนั้น 

 นอกจากนั้นแล้วธุรกิจการก่อสร้างยังมีลักษณะพิเศษอ่ืนอีก คือสิ่ งก่อสร้างทั่วไปมักจะมี
ความเป็นเอกลักษณ์ (Custom made) ขึ้นกับรูปแบบรูปทรงในการออกแบบที่ไม่ซ้ ากัน ท าให้
โครงการก่อสร้างแต่ละโครงการสูญเสียประโยชน์ของการผลิตแบบแมส (Mass production) ทุกๆ 
โครงการจะต้องเร่ิมต้นท าการศึกษาแบบก่อสร้างใหม่ก่อนการด าเนินการ อีกทั้งงานก่อสร้างมีความ
ต้องการไม่แน่นอน (Instability of demand) ธุรกิจก่อสร้างจะถูกกระทบตามวงรอบทางเศรษฐกิจ
ของประเทศ (Economic cycles) ตามวงจรของปีงบประมาณ (Government fiscal) ตามฤดูกาล 
(Chronic seasonality) และนโยบายของรัฐ (Social policy) ถ้าบริษัทไม่สามารถปรับตัวเองหรือ
เคลื่อนย้ายส านักงานจะท าให้ประสบภาวะหางานในท้องถิ่นไม่ได้ งานก่อสร้างเป็นงานที่ยังต้องพึง
พาแรงงานคนอยู่มาก (Labor intensive) ไม่สามารถสร้างระบบอัตโนมัติได้อย่างเต็มที่ และงาน
ก่อสร้างเป็นงาน ที่ยังอาศัยฝีมือมนุษย์ (Craftsmanship) จะเห็นได้ว่าการบริหารงานก่อสร้างนั้นเป็น
ค าทรัพย์ที่มีขอบเขตกว้างขวาง หมายรวมถึงหน้าที่ต่างๆ มากมายและเกี่ยวพันกับความรู้หลากหลาย
หมวดวิชา การก าหนดขอบเขตของวิชาการบริหารงานก่อสร้างที่อยู่เอกสารประกอบค าสอนเล่มนี้ 
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ผู้เขียนได้คัดเอาเฉพาะส่วนที่เป็นหลักและเหมาะสมกับการศึกษา โดยจะมุ่งเน้นไปที่เนื้อหาที่
เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหาร (Management process) ซึ่งกระบวนการบริหารนั้นประกอบไป
ด้วยขั้นตอน 4 ขั้นตอน ได้แก่ 

- การวางแผน (Planning) คือกระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ของการท างาน และ
แจกแจงลายระเอียดของงานต่างๆ ที่ต้องท าเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์เหล่านั้น การ
วางแผนนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับงานแบบโครงการ เช่น งานโครงการก่อสร้าง 
มีเทคนิคต่างๆ ในการวางแผนงานขึ้นอยู่กับลักษณะของโครงการก่อสร้างนั้น 

- การจัดองค์กรทีมงาน (Organizing) คือกระบวนการแบ่งหน้าที่การรับผิดชอบให้กับ
ทีมงานต่างๆ ที่มารวมตัวกันท าโครงการก่อสร้าง ซึ่งโดยทั่วไปแล้วทีมงานก่อสร้าง
จะมีความสัมพันธ์กันด้วยข้อผูกพันตามสัญญาหรือข้อตกลงร่วมกัน การจัดองค์กร
ทีมงานโครงการก่อสร้างนั้นมีผลยากมากต่อความราบรื่นและการประสบความส าเร็จ
ของโครงการ เพราะโครงการทีมงานก่อสร้างเป็นทีมงานที่จัดตั้งขึ้นเฉพาะกาล
ส าหรับโครงการนั้นๆ ประกอบด้วยองค์กร (บริษัท) ที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาต่างๆ 
แต่ทุกองค์กรในทีมงานต้องท างานประสานกัน ผลงานของฝ่ายหนึ่งจะส่งผลการ
ท างานต่อการท างานของอีกฝ่ายหนึ่ง การแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม
และความสัมพันธ์ของทีมงานที่ดีจึงมีความส าคัญอย่างมาก โดยมุ่งเน้นการประสาน
ประโยชน์ของทุกฝ่าย 

- การชี้น า (Leading) คือกระบวนการกระตุ้นการอยากท างานของบุคลากรให้ท างาน
อย่างเต็มความสามารถ ช่วยกันท างานให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งโครงการก่อสร้างนั้น
อาศัยบุคลากรและแรงงานคนเป็นหลัก (Labor intensive) และงานก่อสร้างยังเป็นงาน
ที่หนัก เหนื่อย สกปรก เสี่ยงอันตราย เทคนิควิธีการชี้น าจึงมีความส าคัญที่จะใช้สร้าง
ขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร ให้ยังคงท างานอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ 

- การควบคุม (Controlling) คือกระบวนการวัด เปรียบเทียบ ประเมินผลการท างาน ใน
ระหว่างการด าเนินงานนั้นอยู่อย่างสม่ าเสมอตลอดเวลาจนกระทั่งโครงการแล้วเสร็จ 
โดยผลการด าเนินงานจริงที่คลาดเคลื่อนจากสิ่งที่วางแผนไว้จะต้องสร้างมาตรการ
ขึ้นมาเพื่อแก้ไขให้ผลการด าเนินงานส่วนต่อไป กลับเข้ามาเป็นไปตามแผน ซึ่งใน
งานโครงการก่อสร้างนั้นจะพบอยู่เสมอๆ ว่าผลการด าเนินงานไม่เป็นไปตามที่
วางแผนไว้ อันเนื่องมาจากเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิด อุบัติเหตุ เหตุสุดวิสัย ท าให้ต้องมี
การปรับแก้แผนงานอยู่ตลอดเวลา 
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 นอกจากนั้นผู้ที่ท าการบริหารงานก่อสร้างยังต้องเป็นผู้ที่มีทักษะให้ครบทุกด้าน ได้แก่ 
Conceptual skills, Human skills และ Technical skills ในสัดส่วนที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่การ
บริหารที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ ผู้บริหารระดับล่างควรจะมี Technical skills ในสัดส่วนที่มาก เพราะ
จะยังเกี่ยวข้องกับสายการปฏิบัติสายการผลิตโดยตรง และยังต้องเป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าแก่
ผู้ปฏิบัติงานได้ ผู้บริหารระดับกลางควรมีทักษะในทุกด้านที่ใกล้เคียงกันโดยเพิ่มทักษะในการคิด
เชิงมโนทัศน์ให้มากขึ้น ส่วนผู้บริหารระดับสูงมักจะเป็นผู้ก าหนดนโยบายและเป้าหมายของงานจึง
เน้นที่ Conceptual skills ในสัดส่วนที่มาก ผู้บริหารระดับสูงจะต้องมีวิสัยทัศน์มองภาพรวม และ
แก้ไขปัญหาในเชิงนโยบายได้ ข้องสังเกตจะเห็นว่าทักษะทางด้านมนุษย์สัมพันธ์ Human skills นั้น
เป็นทักษะต้องมีอยู่เสมอไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารระดับใด 
 -  ประเภทของโครงกำรก่อสร้ำง 
 งานก่อสร้างมีบทบาทในทุกกิจกรรมหลักต่างๆ ของวิถีชีวิตมนุษย์ ซึ่งสะท้อนออกมาเป็น
โครงการก่อสร้างประเภทต่างๆ ได้แก่ 

- โครงการก่อสร้างที่พักอาศัย (Residential Construction) เช่น บ้านเดี่ยว บ้านจัดสรร 
บ้านชุด ทาวน์เฮาน์ อพาร์ทเม้นท์  

- โครงการก่อสร้างอาคารพาณิชย์และส านักงาน (Institutional and Commercial Building 
Construction) เช่น โรงเรียน ห้างสรรพสินค้า มหาวิทยาลัย โรงพยาบาล สนามกีฬา 
ตึกแถว โกดังสินค้า โรงงานขนาดเล็ก 

- โครงการก่อสร้างระบบสาธารณูปโภคพื้นฐาน (Infrastructure and Heavy Engineering 
Construction) เช่น ทางหลวง รถไฟฟ้า รถไฟฟ้าใต้ดิน อุโมงค์ สะพาน ระบบระบายน้ า 
โรงบ าบัดน้ าเสีย เขื่อน 

- โครงการก่อสร้างส าหรับงานอุตสาหกรรมแบบเฉพาะ (Specialized Industrial 
Construction) เช่น โรงงานแยกก๊าซ โรงงานกลั่นน้ ามัน โรงงานเคมีภัณฑ์ โรงงานถลุง
เหล็ก โรงงานไฟฟ้านิวเคลียร์ 

 วิธีการบริหารโครงการก่อสร้างแต่ละประเภทเหล่านี้ ก็จะแตกต่างกันออกไป ได้แก่ วิธีการ
จัดหาจัดจ้าง การประมูลงาน การเงิน เป็นต้น 
 -  ช่วงชีวิตของโครงกำรก่อสร้ำง 
 ช่วงชีวิตของโครงการก่อสร้างในมุมมองของเจ้าของโครงการ ซึ่งจะต้องเกี่ยวข้องกับ
สิ่งก่อสร้างนั้นตั้งแต่เร่ิมต้นจนกระทั่งเลิกใช้งานสิ่งก่อสร้างนั้น โครงการก่อสร้างมักจะเป็น
โครงการที่ต้องการอาศัยการลงทุนเป็นเงินจ านวนมาก การที่เจ้าของโครงการจะตัดสินใจเพื่อ
ด าเนินการสร้างนั้นจะต้องมีแรงจูงใจมาจากอุปสงค์ของตลาดหรือความต้องการใช้สิ่งก่อสร้างนั้นที่

 

 

 

 

 

 

 

 



16 
 

มากเพียงพอและต้องชัดเจนในช่วงเวลานั้น จากนั้นความเป็นไปได้ ทางเลือกในการออกแบบการ
ก่อสร้าง ก็จะต้องถูกพิจารณาในช่วงการวางแผนเชิงมโนทัศน์และการศึกษาความเป็นไปได้ ความ
คุ้มค่าในการลงทุนผลตอบแทนที่คาดว่าจะได้รับจากสิ่งก่อสร้างนี้ รวมทั้งแผนการเงินที่ต้องลงทุน
ในช่วงเวลาต่าง ๆ จะต้องมีความเหมาะสม และมีความเสี่ยงที่ยอมรับได้ ถ้าข้อพิจารณาเหล่านี้ผ่าน
ความเห็นชอบแล้ว สิ่งที่ได้ในขั้นตอนนี้คือแผนงานเชิงมโนทัศน์ และแบบแปลนฉบับเบื้องต้นของ
สิ่งก่อสร้างนั้น 
 ขั้นตอนต่อไปคือการออกแบบทางวิศวกรรมและสถาปัตยกรรมอย่างละเอียด เพื่อให้ได้
เป็นแบบแปลนการก่อสร้าง รวมทั้งรายละเอียดข้อก าหนดต่าง ๆ ที่ใช้ประกอบการก่อสร้าง ซึ่งผลที่
ได้ตามมาก็คือราคาประมาณของโครงการก่อสร้างที่ค่อนข้างชัดเจน ท าให้เจ้าของโครงการเห็น
ตัวเลขเงินลงทุนที่ชัดเจนขึ้น เพื่อใช้ปรับปรุงแผนการเงินต่อไป ขั้นตอนต่อมาคือการเร่ิมจัดหา
ผู้ด าเนินการก่อสร้าง ท าสัญญาและเร่ิมลงมือก่อสร้างจนแล้วเสร็จ จึงมีการส่งมอบสิ่งก่อสร้างนั้น
ให้กับเจ้าของโครงการ น าไปใช้ประโยชน์และสร้างรายได้เพื่อตอบแทนการลงทุนต่อไปซึ่งใน
ช่วงเวลาระยะการใช้สอยสิ่งก่อสร้างที่ยาวนานนั้น ก็อาจมีการเสื่อมสภาพ ช ารุดในบางส่วน จึงต้อง
มีการซ่อมบ ารุง ควบคู่ไปกับการใช้งาน จนกระทั่งถึงวาระสุดท้ายที่เจ้าของโครงการได้รับ
ผลตอบแทนจากการลงทุนนี้อย่างคุ้มค่าแล้ว และอาจเป็นจุดที่ค่าใช้จ่ายเพื่อการซ่อมบ ารุงมากเกิดไป 
จนไม่คุ้มกับการสร้างใหม่ จึงถึงจุดในการร้ือถอนสิ่งก่อสร้างนั้น ตามช่วงชีวิตของโครงการก่อสร้าง 
 2.4.2  แรงงำน  
 1.  ความหมายแรงงาน  แรงงาน หมายถึง ก าลังกาย ก าลังความคิดของมนุษย์ซึ่งถือ

เป็นปัจจัยในการผลิต รวมทั้ง เป็นทรัพยากรที่ส าคัญในระบบเศรษฐกิจ ซึ่ง
รวมถึงคนท างานทั้งหมดในวัยแรงงานหรือหมายถึง จ านวนวันหรือชั่วโมงที่คน
จะท างานได้ในระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงได้ 

 2.  ลักษณะทั่วไปของแรงงานก่อสร้าง ยัง มีลักษณะที่แตกต่างกับแรงงาน
อุตสาหกรรมอื่น ๆ ในขั้นต้น 

 ระดับชั้นของแรงงำน 
1) ระดับหัวหน้าโครงการและผู้ควบคุมงานก่อสร้าง บุคลากรและแรงงาน

ระดับนี้จะมีการศึกษาสูง ตั้งแต่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณ์ใน
งานก่อสร้างพอสมควรท าหน้าที่รับผิดชอบในฐานะผู้บริหารโครงการ 
ควบคุมดูแลการด าเนินงานให้เป็นไปตามรูปแบบและรายการก่อสร้างที่
ก าหนด 
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2) ระดับหัวหน้างานเป็นผู้มีหน้าที่ระดับรองลงมา จะท าหน้าที่ควบคุมกลุ่ม
ช่างปฏิบัติงาน ให้ปฏิบัติการให้ถูกต้องตามรูปแบบและรายการก่อสร้าง
เฉพาะสาขางาน และอาจมีหัวหน้าหลายคนตามขนาดและลักษณะของงาน
ที่มี 

3) ระดับช่างปฏิบัติงานหรือช่างฝีมือ เป็นแรงงานที่มีฝีมือท างานตามความ
ช านาญ เฉพาะสาขาของตน เช่น ช่างไม้ ช่างปูน ช่างสี เป็นต้น อาจมีลูกมือ
ช่วยท างานที่มีฝีมือระดับรองลงไป เรียกว่า ช่างกึ่งฝีมือ 

4) ระดับคนงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีฝีมือระบุได้ว่าจะช านาญทางช่าง
สาขาใด จึงท างานทุกประเภทที่ไม่ต้องใช้ฝีมือ เช่น งานแบกหาม งานขุด
ดิน ร้ือถอน ปรับพื้นที่ คนงานเหล่านี้อาจสนใจฝึกหัดงานช่างเฉพาะสาขา
ในระหว่างท างานอยู่ และเลื่อนระดับขึ้นเป็นช่างกึ่งฝีมือ เมื่อได้ทดลอง
ฝึกหัดท างานในหน่วยงานก่อสร้างนั้นพอสมควร 

 3.  ความมั่นคงในอาชีพแรงงานก่อสร้าง 
ในที่นี้ หมายถึง การท างาน ณ ที่ใดที่หนึ่งได้อย่างต่อเนื่อง สามารถยึด

เป็นตัวหลักในการยังชีพได้ และในแต่ละอาชีพจะมีอัตราของความมั่นคง
แตกต่างกันจากการยอมรับในสังคมทั่วไป ดังเช่น งานจ้างของเอกชน  มีความ
มั่นคงทางอาชีพน้อย เมื่อเปรียบเทียบกับการจ้างงานของรัฐ การประกอบอาชีพ
ในงานก่อสร้างอาจถือได้ว่ามีความมั่นคงในอาชีพในระดับต่ าสุดอาชีพหนึ่ง ถ้า
จะพิจารณาตั้งแต่ผู้รับผิดชอบระดับสูง คือในระดับที่ท างานในบริษัทรับงาน
ก่อสร้างลงมา งานก่อสร้างเป็นงานที่จะรับมาด าเนินการได้ด้วยการแระกวด
ราคาแข่งขันกัน ผู้เสนอราคาต่ า หรือเหมาะสมที่สุดจึงจะได้รับการพิจารณาให้
รับงาน นอกจากนี้งานก่อสร้างยังมีช่วงเวลาที่ก าหนดไว้ไม่แน่นอน บริษัทที่จะ
ด ารงอยู่ได้ จะต้องมีความสามารถในการรับงานเข้าบริษัทได้อย่างต่อเนื่อง ถ้า
ช่วงใดมีภาวะวิกฤตที่ไม่สามารถรับงานได้ ผู้ที่ร่วมงานกันอยู่อาจจ าเป็นต้องพ้น
หน้าที่ หรือต้องเปลี่ยนงานใหม่ 

 ก ำลังคน (Manpower)  
ก าลังคนในงานก่อสร้างประกอบด้วยบุคลากรหลายระดับและหลายประเภท มีตั้งแต่ระดับ

ผู้บริหารไปจนถึงผู้ใช้แรงงาน จ านวนบุคลากรในแต่ละโครงการขึ้นอยู่กับขนาดและประเภทของ
งานก่อสร้างนั้น ๆ ในแต่ละโครงการจะมีกลุ่มคนที่ใหญ่ที่สุดคือกลุ่มช่างและคนงาน ประสิทธิภาพ
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ของงานจะขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพการท างานของคนกลุ่มนี้ การท างานของคนกลุ่มนี้ ภาวการณ์ขาด
แคลนช่างและคนงานจึงเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อธุรกิจก่อสร้าง 

การจัดการบริหารงานบุคคล ถ้าท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีวินัยมีความรับผิดชอบในงาน
ที่ตนรับผิดชอบอยู่ ย่อมท าให้เกิดคุณภาพของงานที่ยอมรับได้ และธุรกิจก่อสร้างประสบผลส าเร็จ
ได้ ในทางตรงกันข้าม หากบริหารไร้ประสิทธิภาพ ย่อมก่อให้เกิดการท างาน แล้วได้ผลต่ ากว่าที่ควร 
เมื่อฝีมือช่างไม่ได้มาตรฐาน ย่อมท าให้ต้องร้ือแล้วท าใหม่ เกิดการท างานซ้ าซ้อนและสูญเสีย 
(Wastage) กลุ่มคนที่ท าให้เกิดการสูญเสียมากที่สุดคือช่างและคนงาน ซึ่งเป็นคนกลุ่มใหญ่ที่สุดเมื่อ
เปรียบเทียบกลุ่มคนอ่ืน ๆ ในงานก่อสร้าง กลุ่มนี้มีความแตกต่างกันมากในประสิทธิภาพและ
มาตรฐานฝีมือช่าง เนื่องจากผ่านการเรียนรู้ ฝึกหัดกันเอง ขาดการสั่งสอนอย่างมีระบบและขาดวินัย
ของช่าง 

แรงงานที่ฝึกฝนจะเป็นช่างมือดีก็มักพากันไปท างานที่ต่างประเทศเสียอีก เนื่องจาก
ค่าตอบแทนที่สูงกว่าแรงงานที่เหลืออยู่ในประเทศจึงเป็นแรงงานที่ยังต้องฝึกฝนอยู่ตลอดเวล า 
นอกจากนี้  ภาวะขาดแคลนแรงงานยังเกิดขึ้นได้ตามฤดูกาล ประเทศไทยจัดเป็นประเทศ
เกษตรกรรม แรงงานก่อสร้างส่วนใหญ่มาจากแรงงานเกษตร เมื่อถึงช่วงฤดูที่ต้องหว่านพืชผลหรือ
ช่วงที่ต้องเก็บเกี่ยวพืชผล คนงานเหล่านี้ก็จะพากันกลับไปท าภารกิจหลักของตนก่อน ก่อให้เกิด
ภาวะขาดแคลนคนงาน เป็นวัฏจักรหมุนเวียนเช่นนี้เสมอ ๆ ท าให้เกิดการวางแผนก่อสร้างในด้าน
การใช้แรงงาน เกิดความยุ่งยากและส่งผลกระทบต่อผลผลิต 

ควำมยำกง่ำยในกำรจัดหำแรงงำน 
ความยากง่ายในการเตรียมจัดหาแรงงาน ต้องพิจารณาปัจจัยดังนี้ 
1.  ด้านเศรษฐกิจของประเทศ ในสภาวะเศรษฐกิจการค้ารุ่งเรือง อุตสาหกรรมก่อสร้างก็

จะมีการลงทุนกันมาก ท าให้เกิดแรงงานช่างจ านวนมากเข้ามาท างานก่อสร้าง และยิ่งปี
ใดเกิดภาวะแห้งแล้งพืชผลทางการเกษตรไม่ดี เกษตรกรเหล่านี้ก็จะแปรสภาพมาเป็น
แรงงานก่อสร้างทันที ซึ่งจะท าให้มีแรงงานก่อสร้างมากมายให้คัดเลือก 

2.  ช่วงที่ทางราชกาลมีโครงการก่อสร้างขนาดใหญ่ ช่วงใดที่ทางราชกาลอนุมัติให้มีการ
ก่อสร้างใหญ่ ๆ หลายโครงการพร้อม ๆ กัน เช่น เขื่อน สนามบิน ท่าเรือ ฯลฯ จะท าให้
เกิดความต้องการแรงงานจ านวนมาก หรืออาจจะส่งผลกระทบต่อบริษัทก่อสร้างทั่วไป 
เน่ืองจากจะหาคนงานได้ยากขึ้น 

3.  พื้นที่ที่มีทรัพยากรธรรมชาติสมบูรณ์ พื้นที่ใดมีทรัพยากรธรรมชาติสมบูรณ์ พื้นที่
เหล่านี้ก็จะหาแรงงานก่อสร้างได้ยากหรือต้องไปหาแรงงานจากที่อ่ืนเข้ามา เช่น พื้นที่
ที่อยู่ใกล้ท่าเรือน้ าลึก จะเกิดโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ แรงงานท้องถิ่นนั้นก็จะ
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ไปท างานโรงงานเสียหมด ในบางพื้นที่เป็นแหล่งเพชรพลอย คนงานท้องถิ่นนั้นก็จะ
ประกอบอาชีพเพชรพลอยกันหมด เพราะนั้นถ้ามีโครงการก่อสร้างเกิดขึ้นในท้องที่  
นั้น ๆ ก็จะต้องพิจารณาในการจัดเตรียมแรงงานจากท้องถิ่นอ่ืน 

 
2.5  ทฤษฎีและงำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎีควำมผูกพันต่อองค์กำร 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ และการน ามาใช้ประกอบและเสริมสร้างใน
การสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งหวังให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
หน่วยงาน ทุมเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงาน ในที่นี้ขอกล่าวถึง ทฤษฎีที่ส าคัญ ได้แก่ ทฤษฎี
ล าดับขั้นตามความต้องการ (Hierarchy of Need) ของ Maslow และ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
 ทฤษฎีล ำดับขั้นตำมควำมต้องกำร (Hierarchy of Need) ของ Maslow 
  มนุษย์ทุกคนมีความต้องการเป็นลักษณะล าดับขั้น จากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด และ
เมื่อความต้องการระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วก็ย่อมต้องการในอีกระดับหนึ่งตามล าดับขั้น 
ซึ่งสามารถเรียงล าดับความต้องการเป็น 5 ข้อ คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการความ
ปลอดภัย ความต้องการทางสังคม ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง และความต้องการความส าเร็จใน
ชีวิต 
  ขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย์ ไดแก่ ความต้องการอาหาร น้ าดื่ม ที่พักอาศัย ความอบอุ่น การพักผ่อน การปลดปล่อย
หรือหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด  ถ้าเป็นสถานที่ท างานความต้องการดังกล่าวจะถูกเปลี่ยนเป็นเงินเดือน 
เงื่อนไขการท างานในเบื้องต้น เช่น ความร้อน เคร่ืองปรับอากาศ สถานที่รับประทานอาหาร เป็นต้น 
 ขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการความมั่นคง และ
ความคุ้มครองจากอันตรายทั้งทางร่างกายและจิตใจ กล่าวคือ ปลอดจากอันตรายจากอุบัติเหตุและ
ปลอดภัยจากการถูกข่มขู่ รวมทั้งหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยด้วย ถ้าเป็นสถานที่ท างาน ก็จะ
เป็นเงื่อนไขการท างานที่ปลอดภัย หลักประกันการท างานที่มั่นคง ระดับเงินเดือนและสวัสดิการที่
ยอมรับได ้
  ขั้นที่ 3 ความต้องการการยอมรับทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการความรัก 
ความผูกพัน ความใส่ใจ ความเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม การยอมรับและมิตรภาพ ถ้าเป็นสถานที่
ท างาน ก็จะเป็นความปรารถนาที่จะมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการ
ท างานเป็นกลุ่ม การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา และการได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน 
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 ขั้นที่ 4 ความต้องการมีเกียรติยศ (Esteem Needs) เป็นความต้องการชื่อเสียง ปรารถนา ที่จะ
ให้ตนเองมีภาพพจน์ที่ดี ได้รับการเอาใจใส่ ได้รับการยกย่องชื่นชม /นับถือจากผู้อ่ืน ในความส าเร็จ
ของตนเป็นการพึงพอใจในอ านาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และความเชื่อมั่นในตนเอง ถ้าเป็น
สถานที่ท างาน ความต้องการดังกล่าวก็จะเป็นการผลักดันให้ได้รับการยอมรับการได้เพิ่มความ
รับผิดชอบ การได้รับต าแหน่งหรือสถานะที่สูงสุด การเสียสละเพื่อองค์การ 

ขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) เป็นความต้องการให้
ความคิดความฝันของตนเป็นจริง เช่น ความเจริญรุ่งเรืองในลาภยศสรรเสริญทั้งปวง ตามแต่ละคน
จะคิดฝันไว้ ถือว่าเป็นความต้องการที่อยู่ในระดับที่สูงที่สุด ถ้าเป็นสถานที่ท างานความต้องการนี้จะ
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เต็ม  การเพิ่มขีดความสามารถ คนที่จะมาถึงความ
ต้องการขั้นนี้จะเป็นคนที่มองหางานที่ท้าทายความสามารถของตน การยอมรับที่จะพัฒนาทักษะ
ความรู้ความสามารถโดยวิธีการสร้างสรรค์และการเสาะหาการอบรมส าหรับกิจการงานที่ท้าทาย
ความสามารถ 
  ความต้องการในแต่ละระดับจะต้องได้รับการตอบสนองก่อนที่ความต้องการในล าดับ
ถัดไปจะเกิดขึ้น ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตัวจูงใจพฤติกรรมของผู้นั้นอีก
ต่อไป ดังนั้นแต่ละองค์การจะใช้ทฤษฎีล าดับขั้นตามความต้องการของ Maslow ไปจูงใจ พนักงาน
จึงต้องศึกษาว่าพนักงานแต่ละรายมีความต้องการอยู่ในละดับขั้นใด แล้วจึงก าหนดสิ่งจูงใจให้
พนักงานแต่ละรายเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการมากที่สุด พนักงานจึงเกิดความพึงพอใจ และ
ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Tow-Factor Theory) ได้มีการพัฒนาโดย 
Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 (อ้างใน ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างานประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ 
แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และ
การได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึง
พอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไม่มีความพึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจาก
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือกล่าวได้ว่าทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย (1) ปัจจัยจูงใจหรือ
ปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และ (2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจใน
การท างาน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัย ท่ี เป็นตัวกระตุ้นในกำรท ำงำน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลใน
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การสร้างความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่ม
ปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะ
น าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 
1.1) ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทัน

ตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ 
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และ
เมื่อมีงานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จนั้น ได้แก่ การใช้ความรู้ทาง
วิชาการในการปฏิบัติเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการ
ท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จของงาน และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

1.2) กำรได้รับกำรยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจาก
บุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้
ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการ
ยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติ 
ศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น 

1.3) ควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน  (Advancement) หรือโอกำสในกำรเจริญเติบโต
(Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การ
ได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
หรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรในองค์กร
อยากท างาน 

1.4) ลักษณะงำนท่ีท ำ (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทาย
ความสามารถในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรง
กับความถนัดและตรงความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 

1.5) ควำมรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงานหรือ
มีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการ
ท างาน ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและ
ไว้วางใจในการท างานที่รับผิดชอบ และได้รับมอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น 
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2. ปัจจัยอนำมัยหรือปัจจัยท่ีช่วยลดควำมไม่พึงพอใจในกำรท ำงำน (Maintenance or 
Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วน
ใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จ าเป็นที่พนักงานจะต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มี
ให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งนี้
ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้วจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 
2.1)  นโยบำยและกำรบริหำรของบริษัท (Company Policy and Administration) คือ 

การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
ได้แก่ นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการ
ท างาน วิธีการบริหารงานขององค์กร มีการแบ่งงาน ไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม 
มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน มีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 

2.2)  การบังคับบัญชำและกำรควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชา
ของหัวหน้างานความยุติธรรม ในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานที่มีความชัดเจน 
วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น 

2.3)  ควำมสัมพันธ์กับหัวหน้ำงำน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อ
กัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความ
สนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้า
งาน 

2.4)  ควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง 
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ
ท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม 
ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

2.5)  ค ว ำ ม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช ำ  (Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิ ริยาหรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่าง
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ดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความร่วมมือและการได้รับความช่วยเหลือจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.6)  ต ำแหน่งงำน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มี
เกียรติและศักดิ์ศรี มีความส าคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น 

2.7)  ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคงภาพพจน์ 
ชื่อเสียง หรือขนาดของบริษัทหรือองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 

2.8)  ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจาก
การท างานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความ
สะดวกในการเดินทางมาท างาน 

2.9)  สภำพกำรท ำงำน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการ
ท างาน ชั่วโมงในการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความ
พึงพอใจต่อการท างาน 

2.10) ค่ำตอบแทน (Compensations) และสวัสดิกำร (Welfares) คือ ผลตอบแทนที่
องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบ
ของเงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกับงาน
ที่ท า โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมเป็นที่พึงพอใจของบุคคลที่
ท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจากการท างานใน
ต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งพนักงาน
ได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและ
การประกันชีวิตการหยุดพักผ่อน/พักร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
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ทั้งนี้ จากทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s Tow-Factor 
Theory) ดังกล่าวข้างต้น สามารถแสดงถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย ได้ดังนี้ 
             
 พนักงานมีความไม่พึง
พอใจและไม่ได้รับการ
จูงใจในการท างาน 

  พนักงานมีความพึง
พอใจแต่ไม่ได้รับการ
จูงใจในการท างาน 

 พนักงานมีความพึง
พอใจและได้รับการ
จูงใจให้ท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

  
      ปัจจัยอนำมัย (Hygiene Factors) 
 นโยบายและการบริหารของบริษัทฯ 
 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 ความสัมพันธ์ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ต าแหน่งงาน 
 ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
 ชีวิตส่วนตัว 
 สภาพการท างาน 
 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

       ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
 ความส าเร็จในการท างาน 
 การได้รับการยอมรับ 
 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

หรือโอกาสในการเจริญเติบโต 
 ลักษณะงานที่ท า 
 ความรับผิดชอบ 

 
รูปที่ 2.1 ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดริก

   เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herberg’s Tow-Factor Theory) 
 
 ปัจจัยควบคุมที่กล่าวมาข้างต้นนี้ ถ้าเมื่อใดปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ลดลงต่ ากว่า
ระดับที่ควรจะเป็นอย่างมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานที่จะลดต่ าไปด้วย และ
ในทางกลับกัน ถ้าเมื่อใดที่ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ลดลงต่ ากว่าระดับที่ควรจะเป็นหรือขาด
ไป ก็จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความเบื่อหน่าย ท้อถอย หมด
ก าลังใจในการท างาน จนอาจเป็นสาเหตุท าให้พนักงานตัดสินใจลาออกจากงาน  

ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องจัดหาปัจจัยทั้งสองกลุ่มขึ้นมา เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างเหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่
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พอใจในการท างานของพนักงานให้หมดไป ท าให้พนักงานในองค์กรมีความพึงพอใจ มีความรัก
และผูกพันกับองค์กร เกิดการร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้องค์กรเติบโต
และพัฒนาไปในทิศทางที่ดีในอนาคต 
 
งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ยงยศ  ดรค ำ (2543) ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความต้องการแรงงานใน
สาขาก่อสร้างของประเทศไทย เนื่องจากเล็งเห็นของอุปสงค์แรงงานในสาขาก่อสร้างมักมีความผัน
ผวนมาก การศึกษาคร้ังนี้จะมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบ ต้องการแรงงานในสาขา
การก่อสร้างในประเทศไทย โดยท าการศึกษาทั้งในภาพรวมและจ าแนกตามภาคภูมิ การศึกษาของ
ยงยศได้ใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงพรรณนาและเชิงปริมาณ โดยใช้ข้อมูลเป็นรายปี ในระหว่างปี พ .ศ. 
2530-2541 ซึ่งรวบรวมจากส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ ธนาคาร
แห่งประเทศไทย และส านักงานสถิติแห่งชาติ การวิเคราะห์อุปสงค์แรงงานและปัจจัยการผลิต ได้
อาศัยสมการการผลิต Cobb-Douglas ผลการศึกษาพบว่าความต้องการแรงงานในสาขาการก่อสร้าง
ทั้งโดยภาพรวมและภูมิภาคเพิ่มขึ้นและลดลงอย่างรวดเร็ว ในช่วงที่เศรษฐกิจขยายตัวและหดตัว
ตามล าดับ และยังพบว่าในช่วงที่ดัชนีผลิตภาพแรงงานมากกว่าดัชนีค่าจ้างที่เป็นตัวเงิน ความ
ต้องการแรงงานสาขาการก่อสร้างจะเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว เนื่องจากการจ้างงานที่เพิ่มขึ้นยังท าให้
ผู้ผลิตมีก าไร แต่ในช่วงที่ดัชนีผลิตภาพแรงงานน้อยกว่าดัชนีค่าจ้างที่เป็นตัวเงิน ความต้องการ
แรงงานในสาขาการก่อสร้างจะน้อยลง เนื่องจากการจ้างงานที่เพิ่มขึ้นจะท าให้ผู้ผลิตมีต้นทุน
แรงงานเพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้ยังพบว่าความต้องการแรงงานในสาขาการก่อสร้าง ทั้งในภาพรวม
และภูมิภาคขึ้นอยู่กับปัจจัยมูลค่าการผลิตของสาขาการก่อสร้าง โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกันข้าม ยกเว้นภาคกลางที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น ในช่วงที่เศรษฐกิจขยายตัว 
ควรชะลอการผลิตของรัฐบาล แต่ในช่วงเศรษฐกิจหดตัวรัฐบาลควรเพิ่มการผลิต ทั้งนี้เพื่อลดความ
ผันผวนของความต้องการแรงงาน ในสาขาการก่อสร้าง 
 งานวิจัยคร้ังนี้ท าให้ผู้ศึกษาพบว่าปริมาณการต้องการแรงงานในสาขาการก่อสร้าง ขึ้นอยู่
กับภาวะเศรษฐกิจ คือ เมื่อเศรษฐกิจมีการขยายตัวปริมาณการก่อสร้างก็เพิ่มขึ้นและในทางตรงกัน
ข้าม เมื่อเศรษฐกิจหดตัวปริมาณแรงงานก่อสร้างก็ลดลง นอกจากนี้ในช่วงที่ดัชนีผลิตภาพแรงงาน
ดัชนีค่าจ้างที่เป็นตัวเงิน ความต้องการแรงงานในสาขาก่อสร้างจะเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว 

สมใจ  ฉัตรไชย (2543) ได้ท าการศึกษาด้านคุณภาพชีวิตของแรงงานก่อสร้าง โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต ของแรงงานก่อสร้างและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตของแรงงานก่อสร้าง โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แรงงานที่ย้ ายถิ่นเข้ามาท างาน
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ก่อสร้างในจังหวัดนนทบุรีมีระยะเวลาไม่ต่ ากว่า 3 เดือน จ านวน 225 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะทางสังคมและเศรษฐกิจ และคุณภาพชีวิตของ
แรงงานก่อสร้างที่ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาขึ้นเอง โดยผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ รวมทั้งใช้การสนทนากลุ่มเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น การวิเคราะห์ข้อมูล 
ใช้ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นต้น 
 ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตโดยรวมของแรงงานก่อสร้างอยู่ในระดับปานกลาง แรงงาน
ก่อสร้างมีคุณภาพชีวิตโดยทั่ว ๆ ไปดีตามสภาพความเป็นจริงในด้านต่าง ๆ คือ ด้านสุขภาพ ด้านที่
อยู่อาศัย และอนามัยสิ่งแวดล้อม ด้านความสัมพันธ์ในครอบครัว ส่วนที่ควรปรับปรุงคือ การได้รับ
การตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง และคุณภาพชีวิตด้านการพัฒนาจิตใจให้ดีขึ้น ส่วนคุณภาพ
ชีวิตด้านการท างานของแรงงานก่อสร้างที่ดีคือ ด้านค่าจ้าง สวัสดิการความมั่นคงในการท างาน 
ความเสมอภาคในการท างาน จ านวนชั่วโมงในการท างานและความพึงพอใจในงานที่ตนท า ส่วนที่
ยังปรับปรุงคือ  สภาพความปลอดภัยในการท างานผู้ประกอบการส่วนใหญ่ ไม่ได้ปฏิบัติตาม
กฎหมาย ไม่มีเคร่ืองป้องกันอันตรายส่วนบุคคลอย่างเหมาะสม ไม่มีการตรวจสภาพการท างานที่ไม่
ปลอดภัย ไม่มีการจัดระบบการป้องกันอันตรายในการท างาน แรงงานก่อสร้างส่วนใหญ่ไม่รู้ว่ามี
กฎหมายคุ้มครองความปลอดภัยจาการท างาน และต้องท างานโดยไม่มีวันหยุดประจ าสัปดาห์ ส่วน
ปัจจัยกับคุณภาพชีวิตของแรงงานก่อสร้างพบว่า ขนาดของสถานประกอบการระยะเวลาในการย้าย
ถิ่นและรายได้ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ข้อเสนอแนะ
ในการพัฒนายกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานก่อสร้างให้ดีขึ้น คือ ภาครัฐควรเข้ามาสอดส่องดูแล
คนงานให้มากยิ่งขึ้น เพิ่มมาตรการบังคับใช้กฎหมายในเร่ืองต่าง ๆ ได้แก่ การว่าจ้างงาน ค่าแรง 
สวัสดิการต่าง ๆ สภาพความปลอดภัยในการท างาน การยกระดับทางด้านการศึกษาการพัฒนาฝีมือ
แรงงานและสร้างอาชีพให้แก่แรงงานก่อสร้าง ผู้ประกอบการต้องปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน เอา
ใจใส่ในการพัฒนาฝีมือแรงงาน และสนใจที่จะพัฒนาคุณภาพของชีวิตแรงงานด้วย 

นพคุณ  กสำนติกุล (2549) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี    สุรนารี วัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้ คือ เพื่อศึกษาความคาดหวังของบุคลากรก่อนเข้า
มาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร และศึกษาสาเหตุที่
บุคลากรลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยมี 2 กลุ่ม คือ 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปัจจุบัน จ านวน 186 คน และบุคลากร
ที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จ านวน 32 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการ
เก็บข้อมูลมี 2 ประเภท คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ส่วนสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที่การวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ และการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทั้ง 2 กลุ่ม มีความคาดหวังต่อ
มหาวิทยาลัยก่อนเข้ามาปฏิบัติงานในภาพรวมค่อนข้างสูง โดยเฉพาะความคาดหวังต่ออธิการบดี
มากเป็นอันดับหนึ่ง  ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่  ณ ปัจจุบันมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัน
เทคโนโลยีสุรนารีด้านความเต็มใจทุ่มเท ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ
อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างมาก และจากการ
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรมี
ระดับการศึกษาและระดับรายได้ต่างกัน มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ด้านความ
เต็มใจทุ่มเท ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสติที่ระดับ .001 ทั้งนี้ ปัจจัยองค์การทุกด้าน คือ โครงสร้างองค์การและสายบังคับบัญชา ความ
อบอุ่นและการสนับสนุนความสามารถในความอดทนต่อความขัดแย้ง ความเป็นอิสระในการ
ท างาน ความมั่นคงและความเสี่ยง การส่งเสริมให้มีโอกาสอบรมและพัฒนา รางวัลและผลตอบแทน 
และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
ของบุคลากรทั้ง 3 ด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และสาเหตุส าคัญที่ท าให้บุคลากร
ลาออกจากงาน คือ ความจ าเป็นเกี่ยวกับครอบครัว 
 ปริญำ  ทอสูงเนิน (2549) ได้ศึกษาความทุ่มเทต่อองค์การและความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ
ของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด นครราชสีมา วัตถุประสงค์ของการวิจัยคร้ังนี้เพื่อ
ศึกษา 1) ระดับความทุ่มเทต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 2) 
ระดับความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 3) 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมา 4) ความสัมพันธ์ระหว่างความทุ่มเทต่อองค์การกับความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา และ 5)ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ของ
ความทุ่มเทต่อองค์การของพนักงานด้านการรับรู้ ด้านอารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมที่มีต่อ
ความตั้งใจที่จะอยู่กังองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการและระดับหน้างานในอุตสาหกรรมการผลิต
จังหวัดนครราชสีมา ที่เป็นพนักงานที่มีผลการท างานโดดเด่น จ านวน 1,148 คน เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัยคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
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ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นต้น 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานมีความทุ่มเทต่อองค์การโดยรวมและรายด้าน (ด้านการรับรู้ 
ด้านอารมณ์ความรู้สึก และด้านพฤติกรรม) อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 2) พนักงานมีความตั้งใจที่จะอยู่
กับองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 3) สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผู้บริหารระดับสูง/เจ้าของ
บริษัท สภาพสภาพแวดล้อมในการท างานด้านงานการเรียนรู้และพัฒนาด้านความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ การเรียนรู้และการพัฒนาความรู้ความสามารถ ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน และค่าตอบแทน
ที่เป็นตัวเงิน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความทุ่มเทต่อองค์การโดยรวมของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถร่วมกับ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 41.9  4) ความทุ่มเทต่อองค์การโดยรวม ของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยู่กับ
องค์การของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน มีขนานความสัมพันธ์อยู่ในระดับปาน
กลาง และ 5) ความทุ่มเทต่อองค์การของพนักงานด้านอารมณ์ความรู้สึก ความทุ่มเทต่อองค์การของ
พนักงานด้านการรับรู้ และความทุ่มเทต่อองค์การของพนักงานด้านพฤติกรรม สามารถร่วมกัน
พยากรณ์ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 24.7 
 ชุติกำร  ศิริค ำ (2551) ได้ท าการศึกษาถึง ทัศนคติของแรงงานก่อสร้างเกี่ยวกับสวัสดิการใน
อุตสาหกรรมก่อสร้าง วัตถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อศึกษาทัศนคติของแรงงานก่อสร้างเกี่ยวกับ
สวัสดิการในอุตสาหกรรมการก่อสร้าง อีกเพื่อเสนอแนะแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม 
โดยการตั้งสมมุติฐาน ในคร้ังนี้ คือสวัสดิการที่นอกเหนือกฎหมาย มีส่วนในการจูงใจในการท างาน
ให้กับแรงงานก่อสร้าง  โดยใช้วิธีการค้นคว้าศึกษาในคร้ังนี้ คือการศึกษาข้อเท็จจริงต่าง ๆ ในสภาพ
ปัจจุบัน ทั้งจากเอกสารและผู้ที่เกี่ยวข้อง เพื่อรวบรวมข้อมูลที่ได้มาจัดท าแบบสอบถามแล้วจึง
ด าเนินการเก็บข้อมูล เพื่อให้ได้ข้อมูลไปวิเคราะห์และสรุป ผลสรุปการศึกษาที่ได้คือ แรงงาน
ก่อสร้างส่วนใหญ่มีความรู้อยู่ในระดับปานกลาง มีความเห็นเพิ่มเติมว่า สวัสดิการตามกฎหมายที่
ได้รับนั้นยังไม่เพียงพอ จากการศึกษานี้ยังพบว่า ปัจจัยสวัสดิการที่นอกเหนือกฎหมายที่ส่งผลให้
การท างานดีขึ้นนั้น ส่วนใหญ่อยู่ในเร่ืองค่าครองชีพ รองลงมาสวัสดิการเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบัน
ครอบครัวของลูกจ้าง สิ่งที่น่าสังเกต คือ โดยรวมส่วนมากมีทัศนคติไม่แตกต่างกัน แต่มีอยู่สาม
ปัจจัยที่แตกต่างกัน ได้แก่ เร่ืองสุขอนามัย สหกรณ์ออมทรัพย์ การจัดให้มีห้องสมุดหรือมุมอ่าน
หนังสือ ความแตกต่างดังกล่าวเป็นผลมาจากการจ าแนกตามเพศ อายูและสถานภาพสมรส อีกทั้ง
สาเหตุอ่ืน ๆ ไม่ว่าสภาพร่างกาย ครอบครัว รวมทั้งการด าเนินชีวิตของแรงงานก่อสร้าง 
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ประจวบ  คงอินทร์ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันจากกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรเป็นพนักงานของบริษัท พีรพัฒน์ เทคโนโลยี จ ากัด  เก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถาม 
โดยใช้โปรแกรมทางคณิตศาสตร์ในการวิเคราะห์  จากผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะจากผล
การศึกษาข้อมูลปัจจัยด้านส าคัญ ชายมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิง ส่วนปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อระดับภาพรวมมีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยปัจจัย
อันได้แก่  ภาวะผู้น า  (Leadership) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่ งหมายขององค์กร (Compensation) 
ความสัมพันธ์ (Relationship) ลักษณะงาน (Work activity) รับ (Opportunity) มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทมหาชน พบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์การ (Identification) การมีส่วนร่วมต่อองค์การ (Loyalty) มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
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2.6 กรอบแนวคิด 
 

ตัวแปรต้น            ตัวแปรตำม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปที่ 2.2 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
  

ปัจจัยดำ้นลักษณะบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 
3. ภูมิล าเนา 
4. สถานภาพสมรส 

5. ประสบการณ์การท างาน 

6. ระดับการศึกษา 
7. รายได้ 

ปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพัน 

1. การได้รับการยอมรับ 
2. ความรับผิดชอบ 
3. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
5. ความมั่นคงในการท างาน 

ที่มา: ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ 
(2550) 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

1. ความทุ่มเทต่อองค์การ 
2. ความมี ส่ วน ร่ วมและ เป็ น

อันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ 
3. ความจงรักภักดีและมีความ

ตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ 

ที่มา : ปริญญา  ทอสูงเนิน (2549) 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 

การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของคนงานก่อสร้างในเขต
เทศบาลเมืองชัยภูมิ รวมทั้งปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยส่วน
บุคคลจะเน้นในด้าน ช่วงอายุ และภูมิล าเนา และศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทต่อองค์การ
ความมีส่วนร่วมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และความจงรักภักดีมีความตั้งใจที่จะอยู่กับ
องค์การ โดยการศึกษาคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม (Survey Research) ส าหรับ
วิธีการด าเนินการวิจัยได้ก าหนดขั้นตอนไว้ดังนี ้

3.1  ประชากรและกกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาในเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้คนงานก่อสร้างที่ 

ท างานในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ เป็นหน่วยวิเคราะห์ ด าเนินการศึกษาตามกระบวนการวิจัยและ
ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อเป็นการทดสอบสมมติฐาน และให้
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดเอาไว้ 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ คนงานก่อสร้างที่ท างานก่อสร้างในเขตพื้นที่เทศบาลเมือง

ชัยภูมิในปี พ.ศ. 2558 
 กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ คนงานก่อสร้างที่ท างานก่อสร้างในเขตพื้นที่เทศบาล

เมืองชัยภูมิ โดยใช้สูตรการค านวณ กรณีไม่ทราบจ านวนประชากร 
ใช้สูตรของ W.G. Cochran  (ออนไลน์) 

     

 n   =  P(1-P)Z2/d2 
 

เมื่อ n  = จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
P  = สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยต้องการสุ่ม  (โดยทั่วไปนิยมใช้สัดส่วน  

30%  หรือ 0.3)  ในที่นี้ใช้  0.3 
Z  = ระดับความมั่นใจที่ก าหนด  หรือระดับนัยส าคัญทางสถิติ  เช่น 
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Z ที่ระดับนัยส าคัญ  0.1  เท่ากับ  1.65  (ความเชื่อมั่น  90%) 
Z ที่ระดับนัยส าคัญ  0.05  เท่ากับ  1.96  (ความเชื่อมั่น  95%) 
Z ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  เท่ากับ  2.58  (ความเชื่อมั่น  99%) 

d  = สัดส่วนความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้  (จะต้องสอดคล้องกับค่า  Z 
ที่ระดับความเชื่อมั่นนั้น)  เช่น 
ระดับความเชื่อมั่น  90%  สัดส่วนความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.1 
ระดับความเชื่อมั่น  95%  สัดส่วนความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.05 
ระดับความเชื่อมั่น  99%  สัดส่วนความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.01 

ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ระดับความเชื่อมั่นที่  95 %  สัดส่วนของประชากร ใช้ 0.3 จะได ้
P  =  0.3 
 Z  =  1.96 
d  =  0.05 

แทนค่า   n  =  0.3(1-0.3)1.962/0.052   =  323 
ดังนั้น  จ านวนตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เท่ากับ  323 ตัวอย่าง 
การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยแจกแบบสอบถามให้กับ

คนงานก่อสร้างที่ท างานก่อสร้างในเขตพื้นที่เทศบาลเมืองชัยภูมิ จ านวนอย่างต่ า 323 ตัวอย่าง 

 
3.2  เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม เพื่อศึกษาความผูกพันกับองค์การของ
คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ โดยโครงสร้างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  4 ส่วน ดังนี ้

 ส่วนท่ี  1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  มีค าถามทั้งหมด 7 ข้อ ประกอบด้วย  
เพศ  อายุ  ภูมิล าเนา  สถานภาพสมรส  ประสบการณ์ท างาน  ระดับการศึกษา  และรายได้ 

 ส่วนที ่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลกับความผูกพัน 
 ส่วนท่ี  3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันกับองค์การ มี 3 ด้าน คือ ความทุ่มเทต่อ

องค์การ ความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และความจงรักภักดีและมีความ
ตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ โดยมีระดับความส าคัญ 5 ระดับ 

แบบสอบถามส่วนที่ 1 2 และ 3 เป็นค าถามแบบปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating scale) (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2550) ดังนี ้
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  ระดับควำมคิดเห็น/ระดับควำมผูกพัน   คะแนน 
มากที่สุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
น้อย 2 
น้อยที่สุด 1 

ส่วนที ่ 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

 
3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  มีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
1) ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กลับกลุ่มตัวอย่าง และรอรับเอกสารที่ตอบเสร็จ

เรียบร้อยแล้วกลับคืนด้วยตนเอง หรือให้มีการเก็บกลับคืนในวันถัดไป 
2) เมื่อแจกแบบสอบถามครบตามจ านวนแล้ว ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์

ถูกต้อง  คัดแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก นับจ านวนและท าการจัดเก็บเพิ่มเติม
ให้ครบตามจ านวนที่ต้องการ 

3) น าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาบันทึกลงรหัสและตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ 

 
3.4  วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

หลังจากรวบรวมแบบสอบถามได้แล้วผู้วิจัยจะได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี ้
1) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยคัดเลือกแบบสอบถามฉบับที่มีความ

สมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์ และตรวจสอบให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
2) ในการวิเคราะห์ข้อมูล จะท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  

SPSS  (Statistical  Package  for  Social  for  Windows) 
3) ตรวจสอบความครบถ้วน ความถูกต้องแลความสมบูรณ์ของข้อมูลทุกชนิดก่อนที่จะ

น ามาลงรหัส 
4) บันทึกข้อมูลที่เป็นรหัสลงในแบบบันทึกข้อมูล และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
5) ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
6) ประมวลผลข้อมูลตามจุดมุ่งหมาย สมมติฐาน และวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
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3.4.1  สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  

SPSS เพื่อให้ได้ค่าดังต่อไปนี้ 
1.  สถิติพื้นฐาน 

1) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
2) ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมูลด้านต่างๆ 
3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้รวมกับค่าเฉลี่ยเพื่อแสดง

การกระจายของข้อมูล 
3.4.2  สถิติท่ีใช้ในกำรทดสอบสมมติฐำน 

1) ค่าที (t-test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน 
2) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการ

เปรียบเทียบมีหลายกลุ่มตัวอย่าง 
3.4.3  กำรแปลควำมหมำย 
การแปลความหมายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ   พิจารณาจาก

ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น  ตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best, 1981 : อ้างใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และ
คณะ, 2541) 
  ช่วงการวัด =  ค่าคะแนนสูงสุด  -  ค่าคะแนนต่ าสุด 

              จ านวนชั้น 
 แทนค่าได้ =  (5-1)/5  =        0.80 
 ค่ำเฉลี่ย   ระดับควำมคิดเห็น/ระดับควำมผูกพันกับองค์กำร 
 4.21  -  5.00    มากที่สุด 
 3.41  -  4.20    มาก 
 2.61  -  3.40    ปานกลาง 
 1.81  -  2.60    น้อย 
 1.00  -  1.80    น้อยที่สุด 
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บทที่ 4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาเร่ือง ความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ ได้ท า
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้เคร่ืองมือแบบสอบถามจ านวน 323 ชุด จากข้อมูลที่
รวบรวมได้ได้นั้นได้น ามาประมวลผล และวิเคราะห์ผลข้อมูลสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การ 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันกับองค์การ 
 4.4  ผลการวิเคราะห์เนื้อหา (ด้านข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มตัวอย่าง)  
 4.5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

4.5.1  สมมติฐานที่  1 คนงานก่อสร้างที่มีช่วงอายุต่างกันมีระดับความผูกพันกับ
องค์การแตกต่างกัน 

4.5.2  สมมติฐานที่ 2 คนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนาต่างกันมีระดับความผูกพันกับ
องค์การแตกต่างกัน  

 

4.1  ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถสรุปได้ดังตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
212 
111 

 
65.63 
34.37 

รวม 323 100.00 
อำยุ 
ต่ ากว่า 30 ปี 
31 - 40 ปี 
41 – 50 ป ี
51 ปีขึ้นไป 

 
64 
121 
102 
36 

 
19.81 
37.46 
31.58 
11.15 

รวม 323 100.00 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ภูมิล ำเนำ 
จังหวัดชัยภูมิ 
จังหวัดอ่ืนๆ 

 
187 
136 

 
57.89 
42.11 

รวม 323 100.00 
สถำนภำพ 
โสด 
สมรส 
หม้าย/ หย่า 
อ่ืนๆ 

 
64 
243 
10 
6 

 
19.81 
75.23 
3.10 
1.86 

รวม 323 100.00 
ประสบกำรณ์ท ำงำน 
น้อยกว่า 1 ปี 
1 – 5ปี 
6 – 10 ป ี
11 – 15 ป ี
16 – 20 ป ี
21 ปี ขึ้นไป 

 
26 
101 
89 
45 
28 
34 

 
8.05 
31.27 
27.55 
13.93 
8.67 
10.53 

รวม 323 100.00 
ระดับกำรศึกษำ 
ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนต้น 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 
ปวช/ปวส 

 
163 
101 
46 
13 

 
50.47 
31.27 
14.24 
4.02 

รวม 323 100.00 
รำยได้ต่อวัน 
ต่ ากว่า 300 บาท 
300 -350 บาท 
351 – 400 บาท 
401 -500 บาท 
มากกว่า 500 บาท 

 
64 
164 
55 
30 
10 

 
19.81 
50.77 
17.03 
9.29 
3.10 

รวม 323 100.00 
ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 
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จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามคนงานก่อสร้างใน
เขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 65.63 และเป็นเพศ
หญิง จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 34.37 

ทางด้านอายุพบว่า คนงานก่อสร้าง ส่วนใหญ่มีอายุ 30-40 ปี จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.46  รองลงมาช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 31.58  ช่วงอายุ ต่ ากว่า 30 ปี  64 
คน คิดเป็นร้อยละ 19.81 ที่เหลือเป็นช่วงอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 11.15 
ทางด้านภูมิล าเนา พบว่า คนงานก่อสร้าง ส่วนใหญ่อยู่ในจังหวัดชัยภูมิ จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อย
ละ 57.89 และเป็นคนงานก่อสร้างจังหวัดอ่ืน จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 42.11 

ทางด้านสถานภาพ พบว่า คนงานก่อสร้าง ส่วนใหญ่ที่มีสถานภาพสมรสแล้ว จ านวน 243 
คน คิดเป็นร้อยละ 75.23 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 19.81 สถานภาพ
หม้าย/หย่า จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 ที่เหลือสถานภาพอื่นๆ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.86 
ทางด้านประสบการณ์ท างาน  พบว่า คนงานก่อสร้างส่วนใหญ่ที่มีประสบการณ์ท างาน 1-5 ปี 
จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อย ละ 31.27 รองลงมาประสบการณ์ 6-10 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.55 ประสบการณ์ 11-15 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 13.93 ประสบการณ์ 21 ปีขึ้นไป จ านวน 
34 คนคิดเป็นร้อยละ 10.53  ประสบการณ์ 16-20 ปี  จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.67  ที่เหลือ
ประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปีจ านวน 26  คนคิดเป็นร้อยละ 8.05 

ทางระดับการศึกษา พบว่า คนงานก่อสร้างส่วนใหญ่ อยู่ในระดับประถมศึกษา จ านวน 163 
คน คิดเป็นร้อยละ 50.47 รองลงมาอยู่ในระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.27 อยู่ ในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 14.24 ที่เหลืออยู่ในระดับ 
ปวช/ปวส จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.02 

ทางด้านรายได้ต่อวัน พบว่า คนงานก่อสร้างส่วนใหญ่ มีรายได้วันละ 300-350 บาท จ านวน 
164  คน คิดเป็นร้อยละ 50.77 รองลงมาได้ค่าแรงต่ ากว่า 300 บาท จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.81 ได้ค่าแรง 351-400 บาท จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 17.03 ได้ค่าแรง 401-500 บาท จ านวน 
30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.29 ที่เหลือได้ค่าแรงมากกว่า 500 บาท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 
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4.2  ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันกับองค์กำร  
 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การ 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพัน 
ค่ำเฉลี่ย  
(X̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน( S.D.) 

ระดับ 

1. การได้รับการยอมรับ 
2. ความรับผิดชอบ 
3. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
5. ความมั่นคงในการท างาน 

3.97 
3.85 
3.98 
4.03 
3.91 

0.73 
0.76 
0.75 
0.71 
0.84 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.95 0.64 มำก 
ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วย
ค่าเฉลี่ย 3.95 และเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยย่อย พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ที่ 4.03  รองลงมา ได้แก่  ความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างาน  การได้รับการยอมรับ ความมั่นคงในการท างาน และความรับผิดชอบ  ด้วยค่าเฉลี่ย  
3.98  3.97  3.91  และ  3.85  ตามล าดับ 
 

4.3  ผลวิเครำะห์ระดับควำมผูกพันกับองค์กำร  
 

ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันกับองค์การ  

ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพัน 
ค่ำเฉลี่ย 
 (X̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน( S.D.) 

ระดับ 

1. ด้านความทุ่มเทต่อองค์การ 
2. ด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหน่ึง

อันเดียวกับองค์การ 
3. ด้านความจงรักภักดีและมีความตั้งใจที่

จะอยู่กับองค์การ 

3.76 
3.75 

 
3.50 

0.71 
0.70 

 
0.86 

มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.66 0.67 มำก 
ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 
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จากตารางที่ 4.3  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ มี
ระดับความผูกพันกับองค์การในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.66, S.D.= 0.67) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความทุ่มเทต่อองค์การมีระดับความผูกพันกับองค์การมากที่สุด ด้วยค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 3.76  รองลงมาได้แก่  ด้านมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และด้านความ
จงรักภักดีและมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ  ด้วยค่าเฉลี่ย  3.75  และ  3.50  ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.4  ผลวิเคราะห์ความผูกพันกับองค์การ แยกตามเพศ 
ระดับควำมผูกพัน ชำย (คน) หญิง (คน) รวม 

น้อยที่สุด 
น้อย 
ปานกลาง 
มาก 
มากที่สุด 

2 
3 
84 
73 
50 

1 
1 
35 
44 
30 

3 
4 
119 
117 
80 

รวม 212 111 323 
ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

 
จากตารางที่ 4.4  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ เพศ

ชายจะมีความผูกพันกับองค์การระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (84 คน) ส่วนในเพศหญิงจะมี
ความผูกพันกับองค์การระดับมาก จ านวนมากที่สุด (44 คน) 
 

ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันกับองค์การ แยกตามภูมิล าเนา 

ระดับควำมผูกพัน 
จังหวัดชัยภูมิ 

(คน) 
จังหวัดอื่นๆ 

 (คน) 
รวม 

น้อยที่สุด 
น้อย 
ปานกลาง 
มาก 
มากที่สุด 

3 
2 
78 
62 
42 

0 
2 
41 
55 
38 

3 
4 
119 
117 
80 

รวม 187 136 323 
ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

 

 

 

 

 

 

 

 



40 
 

จากตารางที่ 4.5  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ 
จังหวัดชัยภูมิจะมีความผูกพันกับองค์การระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (78 คน) ส่วนจังหวัด
อ่ืนๆ จะมีความผูกพันกับองค์การอยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (55 คน) 
 

ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันกับองค์การ แยกตามอายุ 

ระดับควำมผูกพัน ต่ ำกว่ำ 30 ปี 31 – 41 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป รวม 

น้อยที่สุด 
น้อย 
ปานกลาง 
มาก 
มากที่สุด 

0 
1 

20 
18 
25 

2 
3 

44 
50 
22 

1 
0 

38 
41 
22 

0 
0 

17 
8 

11 

3 
4 

119 
117 
80 

รวม 64 121 102 36 323 
ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

 

จากตารางที่ 4.6  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  ที่มี
อายุต่ ากว่า 30 ปี มีระดับความผูกพันกับองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวนมากที่สุด (25 คน) ช่วง
อายุ 31-40 ปี อยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (50 คน) ช่วงอายุ 41-50 ปี อยู่ในระดับมาก จ านวน
มากที่สุด (41 คน) และช่วงอายุ 51 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับปานกลางจ านวนมากที่สุด (17 คน) 
 

ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันกับองค์การ แยกตามประสบการณ์ท างาน 

ระดับควำมผูกพัน 
น้อยกว่ำ 

 1 ปี 
1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

21 ปีขึ้น

ไป 
รวม 

น้อยที่สุด 

น้อย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

2 

1 

6 

10 

7 

0 

3 

42 

30 

26 

1 

0 

31 

35 

22 

0 

0 

15 

20 

10 

0 

0 

14 

9 

5 

0 

0 

11 

13 

10 

3 

4 

119 

117 

80 

รวม 26 101 89 45 28 34 323 

ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 
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จากตารางที่ 4.7  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ ที่มี
ประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี จะมีความผูกพันกับองค์การระดับมาก จ านวนมากที่สุด (10 คน) 
ประสบการณ์ท างาน 1-5 ปี อยู่ในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (42 คน) ประสบการณ์ท างาน 6-
10 ปี อยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (35 คน) ประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี อยู่ในระดับมาก 
จ านวนมากที่สุด (20 คน) ประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี อยู่ในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (14 
คน) และประสบการณ์ท างาน 21 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (13 คน) 
 

ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันกับองค์การ แยกตามระดับการศึกษา 

ระดับควำมผูกพัน 
ประถม 

ศึกษำ 

มัธยมศึกษำ

ตอนต้น 

มัธยมศึกษำ

ตอนปลำย 
ปวช/ปวส รวม 

     น้อยที่สุด 

     น้อย 

       ปานกลาง 

      มาก 

      มากที่สุด 

           1 

           2 

          64 

          55 

          41 

           2 

         1 

        33 

        41 

        24 

            0 

            1 

            16 

            17 

            12                  

           0 

         0 

         6 

         4 

         3 

         3 

       4 

      119 

      117 

       80 

           รวม           136         101             46           13        323 

ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ ผู้ที่อยู่
ในระดับประถมศึกษา จะมีความผูกพันกับองค์การระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (64 คน) 
มัธยมศึกษาตอนต้นอยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (41 คน) มัธยมศึกษาตอนปลาย อยู่ในระดับ
มาก จ านวนมากที่สุด (17 คน) และ ปวช/ปวส อยู่ในระดับปานกลาง จ าวนมากที่สุด (6 คน) 
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ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันกับองค์การ แยกตามรายได้ต่อวัน 

ระดับควำม
ผูกพัน 

ต่ ำกว่ำ 
300 บำท 

300-350 
บำท 

351-400 
บำท 

401-500 
บำท 

มำกกว่ำ 
500 บำท 

รวม 

      น้อยที่สุด 

      น้อย 

      ปานกลาง 

        มาก 

      มากที่สุด 

1 
2 

22 
21 
18 

2 
1 

65 
56 
40 

0 
0 

17 
27 
11 

0 
1 

12 
10 
7 

0 
0 
3 
3 
4 

3 
4 

119 
117 
80 

          รวม 64 164 55 30 10 323 

ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 
 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ ค่าแรง
ที่ต่ ากว่า 300 จะมีความผูกพันกับองค์การระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (22 คน) ค่าแรง 300-350 
บาทอยู่ในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (65 คน) ค่าแรง 351-400 บาท อยู่ในระดับมาก จ านวน
มากที่สุด (27 คน) ค่าแรง 401-500 บาท อยู่ในระดับปานกลางจ านวนมากที่สุด (12 คน) และได้
ค่าแรงมากกว่า 500 บาท อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวนมากที่สุด (4 คน) 
 

4.4   ผลกำรวิเครำะห์เนื้อหำ (ด้ำนข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มตัวอย่ำง) 
  
ตารางที่ 4.10  ค่าร้อยละของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดแยกตามข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะ จ ำนวน ร้อยละ 

จ านวนผู้ไม่ตอบ 
จ านวนผู้ตอบ/ข้อเสนอแนะ* 

ต้องการค่าแรงเพิ่มเป็น 300 บาท/วัน 
ต้องการให้มีประกันสังคม 

ต้องการที่พักอาศัยที่ถูกสุขลกัษณะ 
ต้องการมีงานท าอย่างต่อเนื่อง 
อ่ืนๆ 

270 
53 
19 
15 
12 
10 
12 

84.00 
16.00 
35.9 
28.3 
22.6 
18.9 
22.6 

รวม 323 100.00 

ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

*ตอบได้มากกว่าหนึ่งข้อ 
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จากตารางที่ 4.10  พบว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 323 คน มีผู้ไม่ตอบข้อเสนอแนะใน
แบบสอบถาม 270 คน คิดเป็นร้อยละ 84  และมีผู้ตอบ 53 คน คิดเป็นร้อยละ 16  โดยมีข้อเสนอแนะ
ด้านต่างสรุปได้ว่า ต้องการค่าแรงเพิ่มเป็น 300 บาท/วัน มีผู้ตอบมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 35.9  
รองลงมาได้แก่  ต้องการให้มีประกันสังคม  ต้องการที่พักอาศัยที่ถูกสุขลักษณะ  ข้อเสนอแนะอื่นๆ  
และ ต้องการมีงานท าอย่างต่อเน่ือง คิดเป็นร้อยละ 28.3  22.6  22.6  และ  18.9  ตามล าดับ 
 

4.5  ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

 4.5.1  สมมติฐำนข้อที่ 1 คนงำนก่อสร้ำงที่มีช่วงอำยุต่ำงกัน มีระดับควำมผูกพันกับองค์กำร

แตกต่ำงกัน  

H0:  ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล ได้แก่ คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิที่มีช่วงอายุ
ต่างกันมีระดับความผูกพันกับองค์การไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

H1 :  ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล  ได้แก่ คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิที่มีช่วงอายุ
ต่างกันมีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
ตารางที่ 4.11  ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันกับองค์การของคนงาน
 ก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  โดยรวมและรายด้าน  จ าแนกตามช่วงอายุ  

ควำมผูกพันกับองค์กำร F p-value 
 

ด้านความทุมเทต่อองค์การ 
ด้านความมีส่วนร่วมและความเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ 
ด้านความจงรักภักดีและมีความตั้งใจที่
จะอยู่กับองค์การ 

 

2.959 
4.193 

 
0.534 

 

0.033* 
0.006* 

 
0.659 

รวม 2.519 0.058 

ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ด้านความทุ่มเทต่อองค์การ p-value = 0.033 มีค่าน้อยกว่า 0.05 
(ระดับความเชื่องมั่นที่ 95%) จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 สรุปได้ว่า ด้านความทุ่มเทต่อองค์การ คนงาน
ก่อสร้างที่มีช่วงอายุต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 
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ด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ p-value = 0.006 มีค่าน้อยกว่า 
0.05 (ระดับความเชื่อมั่น 95%) จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 สรุปได้ว่า ด้านความทุ่มเทต่อองค์การ
คนงานก่อสร้างที่มีช่วงอายุต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 

ด้านความจงรักภักดีและความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ p-value= 0.659 มีค่ามากกว่า 0.05 
(ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%) จึงยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 สรุปได้ว่า ด้านความทุ่มเทต่อองค์การ คนงาน
ก่อสร้างที่มีช่วงอายุต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

โดยรวม p-value= 0.058 มีค่ามากกว่า 0.05 (ระดับความเชื่อมั่น 95%) จึงยอมรับ H0 ปฏิเสธ 
H1 สรุปได้ว่า คนงานก่อสร้างที่มีช่วงอายุต่างกันมีระดับความผูกพันกับองค์การไม่แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

โดยผลต่างของค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันกับองค์การของ
คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ จ าแนกตามช่วงอายุของคนงานก่อสร้าง เป็นรายคู่ในด้าน
ความทุ่มเทต่อองค์การ และด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ แสดงใน
ตารางที่ 4.12 และ 4.13 ตามล าดับ ดังนี ้
 

ตารางที่ 4.12  ผลต่างของค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันกับองค์การของ
คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่ ในด้านความ
ทุ่มเทต่อองค์การ 

ควำมทุ่มเทต่อ
องค์กำร 

 
ช่วงอำยุของคนงำนก่อสร้ำง 

 
 
ต่ ากว่า 30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 

 
ค่ำเฉลี่ย 
3.977 
3.657 
3.770 
3.708 

ต่ ากว่า 30 ป ี
3.977 

- 

31-40 ปี 
3.657 

0.320* 
- 

41-50 ปี 
3.770 
0.207 
0.113 

- 

51 ปีขึ้นไป 
3.708 
0.269 
0.051 
0.062 

- 
ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.12 พบว่าผลต่างของค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพัน
กับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ ด้านความทุ่มเทต่อองค์การ จ าแนกตาม
ช่วงอายุ เป็นรายคู่ จากกลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี มีระดับความผูกพันกับองค์การด้าน
ความทุ่มเทต่อองค์การ มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุ 31-40 ป ี
 

ตารางที่ 4.13  ผลต่างของค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันกับองค์การของ
คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่ ในด้านความ
มีส่วนร่วมและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 

ควำมมีส่วนร่วมและ
เป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับองค์กำร 

 
ช่วงอำยุของคนงำนก่อสร้ำง 

 
 
ต่ ากว่า 30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 
 

 
ค่ำเฉลี่ย 
3.995 
3.623 
3.739 
3.823 

ต่ ากว่า 30 ป ี
3.995 

- 

31-40 ปี 
3.623 

0.372* 
- 

41-50 ปี 
3.739 
0.256 
0.116 

- 

51 ปีขึ้นไป 
3.823 
0.172 
0.200 
0.084 

- 
 

ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

จากตารางที่ 4.13 พบว่าผลต่างของค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพัน
กับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ ด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การ จ าแนกตามช่วงอายุ  เป็นรายคู่  จากกลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุต่ ากว่า  
30 ปี มีระดับความผูกพันกับองค์การด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ
มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุ 31-40 ป ี

4.5.2  สมมติฐำนข้อท่ี 2 คนงำนก่อสร้ำงท่ีมีภูมิล ำเนำแตกต่ำงกัน มีระดับควำมผูกพันกับ
องค์กำรแตกต่ำงกัน 

H0  :  ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล ได้แก่ คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิที่มีภูมิล าเนาต่างกัน
มีระดับความผูกพันกับองค์การไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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H1 :  ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล  ได้แก่ คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิที่มีภูมิล าเนาต่างกัน
มีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ตารางที่ 4.14  ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันกับองค์การของคนงาน
 ก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

ภูมิล ำเนำ 

t P (2-tailed) 
จังหวัดชัยภูมิ 
(n=187) 

จังหวัดอื่น 
(n=136) 

𝐗 S.D. 𝐗 S.D. 
 

ด้านความทุมเทต่อองค์การ 

ด้านความมีส่วนร่วมและ

ความเป็นอันหน่ึงอัน

เดียวกับองค์การ 

ด้านความจงรักภักดีและมี

ความตั้งใจที่จะอยู่กับ

องค์การ 

 

3.74 

3.68 

 

 

3.45 

 

 

 

0.72 

0.72 

 

 

0.90 

 

3.79 

3.86 

 

 

3.57 

 

0.69 

0.66 

 

 

0.81 

 

 

-0.54 

-2.31 

 

 

-1.32 

 

 

 

0.59 

0.02* 

 

 

0.18 

 

 

รวม 3.61 0.69 3.74 0.64 -1.69 0.09 

ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558 และการค านวณ 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ด้านความทุ่มเทต่อองค์การ p-value (2-tailed) = 0.58 มีค่ามากกว่า 
0.05 (ระดับความเชื่อมั่นที่  95%) จึงยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 สรุปได้ว่าด้านความทุ่มเทต่อองค์การ 
คนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนาต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่มีระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 ด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ p-value (2-tailed) = 0.02  มี
ค่าน้อยกว่า 0.05 (ระดับความเชื่อมั่นที่  95%) จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 สรุปได้ว่า ด้านความมีส่วน
ร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ คนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนาต่างกัน มีระดับความ
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ผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ 

 ด้านความจงรักภักดีและมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ p-value (2-tailed) = 0.18 มีค่า
มากกว่า 0.05 (ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%) จึงยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 สรุปได้ว่า ด้านความจงรักภักดี
และมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ คนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนาต่างกัน มีระดับความผูกพันกับ
องค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 โดยรวม p-value (2-tailed) = 0.09  มีค่ามากกว่า 0.05 (ระดับความเชื่อมั่นที่  95%) จึง
ยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 สรุปได้ว่า คนงานที่มีภูมิล าเนาต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  
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บทที่ 5 

สรุปผลกำรวิจัย กำรอภิปรำย และข้อเสนอแนะ 
 

5.1  สรุปผลกำรวิจัย 
การวิจัยเร่ือง ความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  มี

วัตถุประสงค์ของการศึกษาที่ส าคัญคือ 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันกับองค์การของคนงาน
ก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ และ 2. เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านช่วงอายุ 
และภูมิล าเนาต่อระดับความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  โดย
งานวิจัยเร่ืองนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบของการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Exploratory Research) ซึ่งด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเคร่ืองมือ กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคือ คนงานก่อสร้างที่ท างานในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ 
โดยจะท าการศึกษาจ านวน 323 ตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) 
ข้อมูลซึ่งเก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม น ามาวิ เคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) โดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน นอกจากนี้ยังใช้สถิติอ้างอิง 
(Interface statistics) ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ T-test และ F-test ทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ด้วย Scheffe’ test โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูล สามารถ
สรุปผลได้ว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  จากการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 323 ตัวอย่าง พบว่าคนงานก่อสร้างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อย
ละ 65.63 มีอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 30-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.46 มีภูมิล าเนาอยู่ในจังหวัดชัยภูมิ
ร้อยละ 57.89 ทางด้านสถานภาพสมรส ส่วนใหญ่สมรสแล้ว คิดเป็นร้อยละ 75.23 มีประสบการณ์
ท างาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.27 ระดับการศึกษาพบว่าอยู่ในระดับประถมศึกษามากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 50.47 คนงานก่อสร้างใหญ่จะมีรายได้วันละ 300-350 บาท คิดเป็นร้อยละ 50.77  ส าหรับผล
การวิเคราะห์สรุปตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 
 5.1.1  สรุปผลวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับควำมผูกพันกับองค์กำร 
 คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.95 และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ปัจจัยย่อย พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.03 รองลงมาได้แก่ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน การได้รับการยอมรับ ความ
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มั่นคงในการท างาน และความรับผิดชอบ ด้วยค่าเฉลี่ย  3.98  3.97  3.91 และ 3.85 ตามล าดับ  
นอกจากนี้ผลการศึกษายังค้นพบข้อสรุปเพิ่มเติมในรายละเอียด สรุปตามล าดับได้ดังนี้ 
 คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ มีระดับความผูกพันกับองค์ในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมากด้วยค่าเฉลี่ย 3.66 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความทุ่มเทต่อองค์การมีระดับ
ความผูกพันกับองค์การมากที่สุดด้วยค่าเฉลี่ย 3.76 รองลงมาได้แก่ ด้านมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกับองค์การ และด้านความจงรักภักดีและความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การด้วยค่าเฉลี่ย 3.75 
และ 3.50 ตามล าดับ  
 เมื่อแยกตามปัจจัยลักษณะบุคคลพบว่า ทางด้านเพศ ผู้ชายจะมีความผูกพันกับองค์การ
ระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (84 คน) ส่วนผู้หญิงจะมีความผูกพันกับองค์การระดับมาก จ านวน
มากที่สุด (44 คน)  
 แยกตามภูมิล าเนา คนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนาในจังหวัดชัยภูมิ  จะมีความผูกพันกับ
องค์การในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (78 คน) ส่วนคนงานที่มีภูมิล าเนาจังหวัดอ่ืน จะมีความ
ผูกพันกับองค์การอยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (55 คน) 
 แยกตามสถานภาพ คนงานก่อสร้างที่มีสถานภาพสมรส จะมีความผูกพันกับองค์การใน
ระดับมาก จ านวนมากที่สุด (94 คน) ส่วนคนงานที่มีสถานภาพโสด จะมีความผูกพันกับองค์การใน
ระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (31 คน) 
 แยกตามอายุ คนงานก่อสร้างที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี จะมีความผูกพันกับองค์การในระดับมาก
ที่สุด จ านวนมากที่สุด (25 คน) ช่วงอายุ 31-40 ปี มีความผูกพันกับองค์การในระดับมากจ านวนมาก
ที่สุด (50 คน) ช่วงอายุ 41-50 ปี มีความผูกพันกับองค์การในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (41 คน) 
และช่วงอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความผูกพันกับองค์การในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (17 คน) 
 แยกตามประสบการณ์ท างาน คนงานก่อสร้างที่มีประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความ
ผูกพันกับองค์การระดับมาก จ านวนมากที่สุด (10 คน) ประสบการณ์ท างาน 1-5 ปี อยู่ในระดับปาน
กลาง จ านวนมากที่สุด (42 คน) ประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี อยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (35 
คน) ประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี อยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (20 คน) ประสบการณ์ท างาน 
16-20 ปี อยู่ในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (14 คน) และประสบการณ์ท างาน 21 ปีขึ้นไป อยู่
ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (13คน) 
 แยกตามระดับการศึกษา คนงานก่อสร้างที่เรียนจบระดับประถมศึกษา มีความผูกพันกับ
องค์การในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (64 คน) จบมัธยมศึกษาตอนต้นอยู่ในระดับมาก 
จ านวนมากที่สุด (41 คน) มัธยมศึกษาตอนปลายอยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (17 คน) และ 
ปวช./ปวส. อยู่ในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (6 คน)  
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 แยกตามรายได้ต่อวัน คนงานก่อสร้างที่มีรายได้ต่ ากว่า 300 บาทต่อวัน มีความผูกพันกับ
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (22 คน) รายได้ 300-350 บาท อยู่ในระดับปานกลาง 
จ านวนมากที่สุด (65 คน) รายได้ 351-400 บาท อยู่ในระดับมาก จ านวนมากที่สุด (27 คน) รายได้ 
401-500 บาท อยู่ในระดับปานกลาง จ านวนมากที่สุด (12 คน) และรายได้มากกว่า 500 บาทต่อวัน 
อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวนมากที่สุด (4 คน) 

5.1.2  สรุปผลควำมแตกต่ำงของปัจจัยส่วนบุคคล ด้ำนช่วงอำยุและภูมิล ำเนำ 
 คนงานก่อสร้างที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การด้านความทุ่มเทต่อ
องค์การและด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การแตกต่างกัน โดยคนงาน
ก่อสร้างที่มีช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี มีระดับความผูกพันกับองค์การด้านความทุ่มเทต่อองค์การ และ
ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มากกว่ากลุ่มคนงานก่อสร้างช่วงอายุ 31 
– 40 ปี  

ส าหรับคนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนาแตกต่างกัน หมายถึงคนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนาใน
เขตจังหวัดชัยภูมิ กับนอกเขตจังหวัดชัยภูมิ มีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกันในด้านความ
มีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ส่วนอีกสองด้านมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกัน 

 
5.2  อภิปรำยผลกำรศึกษำ 
 จาการศึกษาด้านความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  
สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 5.2.1  ผลกำรศึกษำระดับควำมผูกพันกับองค์กำรของคนงำนก่อสร้ำงในเขตเทศบำเมือง

ชัยภูมิ 
  ผลการศึกษาระดับความผูกพันกับองค์การพบว่า โดยรวม คนงานก่อสร้างในเขตเทศบาล
เมืองชัยภูมิ มีระดับความผูกพันกับองค์การอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกความผูกพันกับองค์การรายด้าน
พบว่า คนงานก่อสร้างจะมีระดับความผูกพันกับองค์การด้านความทุ่มเทต่อองค์การสูงเป็นอันดับ
หนึ่ง รองลงมาจะเป็นด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ  และด้านความ
จงรักภักดีและมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ ตามล าดับ สอดคล้องกับการท าวิจัยของ ปริญา  ทอ
สูงเนิน (2549) ที่พบว่าพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตมีความทุ่มเทต่อองค์การอยู่ในระดับค่อย
ข้างสูง และนพคุณ  กสานติกุล (2549) ที่พบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารีด้านความเต็มใจทุ่มเท ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ
อยู่ในระดับมาก 
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 5.2.2  ผลกำรศึกษำควำมแตกต่ำงของปัจจัยส่วนบุคคล ด้ำนช่วงอำยุ และภูมิล ำเนำต่อ
ระดับควำมผูกพันกับองค์กำรของคนงำนก่อสร้ำงในเขตเทศบำลเมืองชัยภูมิ  

 ผลการศึกษาพบว่าคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ ที่มีช่วงอายุและภูมิล าเนา
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับการท าวิจัยของ
นพคุณ  กสานติกุล (2549) ที่ได้ท าการศึกษาด้านความผูกพันกับองค์การ ของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยสุรนารี ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของความผูกพันกับองค์การ พบว่า ด้านความทุ่มเทต่อองค์การ 
จ าแนกตามช่วงอายุ ของคนงานก่อสร้างมีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี จะมีระดับความผูกพันกับองค์การด้านความทุ่มเทต่อองค์การสูง
กว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุ 31-40 ปี ในด้านนี้จะเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  เมื่อจ าแนกตาม
ภูมิล าเนาพบว่า ด้านความทุ่มเทต่อองค์การมีระดับความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างไม่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ตามช่วงจ าแนกอายุของ
คนงานก่อสร้างมีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี 
จะมีระดับความผูกพันกับองค์การสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุ 31-40 ปี ในด้านนี้เมื่อจ าแนกตาม
ช่วงอายุ จะเป็นไปตามสมสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อจ าแนกตามภูมิล าเนาพบว่า ด้านความมีส่วนร่วม
และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีระดับความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างแตกต่าง
กัน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 สรุปได้ว่า ด้านความมีส่วนร่วมและเป็นอันหนึ่งอ้นเดียวกันกับองค์การ  ของคนงาน
ก่อสร้างที่มีช่วงอายุและภูมิล าเนาแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน เป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ด้านความจงรักภักดีและความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ จ าแนกตามช่วงอายุและภูมิล าเนา
ของคนงานก่อสร้าง มีระดับความผูกพันกับองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้  
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษา เร่ืองความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้างในเขตเทศบาลเมืองชัยภูมิ  มี
ข้อเสนอแนะที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
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 5.3.1 ข้อเสนอแนะจำกผลกำรศึกษำ 
 เมื่อพิจารณาการวิจัย โดยใช้เคร่ืองมือแบบสอบถาม สามารถสรุปข้อเสนอแนะจาก
ผลการวิจัยได้ ดังต่อไปนี้ 

1) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยที่
คนงานก่อสร้างให้ความส าคัญ โดยมีระดับความคิดเห็นด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด องค์การ
ควรให้ความสนใจในเร่ืองความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานของคนงานก่อสร้างเป็น
อันดับแรก โดยควรมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันของ
คนงานก่อสร้าง จะท าให้คนงานก่อสร้างมีความผูกพันกับองค์การเพิ่มมากขึ้น 

2) คนงานก่อสร้างที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี มีระดับความผูกพันกับองค์การด้านความทุ่มเทต่อ
องค์การและด้านส่วนร่วมและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มากกว่าคนงาน
ก่อสร้างที่มีช่วงอายุ 31-40 ปี องค์การควรให้ความสนใจในเร่ืองนี้ในการคัดเลือกคน
เข้าท างาน ถ้าเลือกคนที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี จะมีความทุ่มเทต่อองค์การมากกว่าคนอายุ 
31-40 ปี เป็นต้น 

3) คนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนานอกจังหวัดชัยภูมิ มีระดับความผูกพันกับองค์การสูงกว่า
คนงานที่มีภูมิล าเนาในจังหวัดชัยภูมิ ในด้านความมีส่วนร่วมและความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์การ ในการคัดเลือกคนงานก่อสร้าง ควรให้ความส าคัญเร่ืองภูมิล าเนาด้วย 
เพื่อช่วยประกอบการตัดสินใจในการคัดเลือกคนงานก่อสร้างที่มีภูมิล าเนานอกจังหวัด
มากกว่าในจังหวัดชัยภูมิ 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะจำกนักวิจัย  
 เพื่อให้ผลการศึกษาในคร้ังนี้ สามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างกว้างขวาง
มากขึ้น ผู้วิจัยใคร่ขอเสนอความคิดเห็นเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี ้

1) การท าการศึกษาด้านความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้าง    ควรขยายเขตพื้นที่
การศึกษาให้ความคลุมมากกว่านี้ ในการศึกษาคร้ังนี้เลือกพื้นที่เฉพาะในเขตเทศบาล
เมืองชัยภูมิ อาจขยายพื้นที่เป็นเขตอ าเภอหรือระดับจังหวัด ซึ่งจะท าให้ข้อมูลที่ได้มีการ
กระจายตัวมากขึ้น 

2) เนื่องจากคนงานก่อสร้างมีระดับการศึกษา ส่วนใหญ่อยู่ในระดับประถมศึกษา ใน
การศึกษาคร้ังนี้ พบว่ามีถึงร้อยละ 50.47 ในการออกแบบสอบถามหรือเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัย โดยต้องเป็นข้อค าถามที่เข้าใจง่าย และอาจเพิ่มการเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์
ด้วย เพื่อจะได้ข้อมูลที่มีความเที่ยงตรงมากยิ่งขึ้น 
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3) ผลวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาคร้ังนี้ไม่ได้หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันกับความผูกพันต่อองค์การ ในโอกาสต่อไปนี้ ถ้ามีผู้สนใจศึกษาในเร่ือง
เดียวกัน ในพื้นที่ อ่ืน ก็สามารถหาความส าคัญในด้านนี้ได้  เพื่อจะได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์มากยิ่งขึ้น 

4) ในการศึกษาความผูกพันกับองค์การของคนงานก่อสร้าง จะช่วยเป็นแนวทางในการ
พัฒนาเพิ่มระดับความผูกพันกับองค์การให้มากยิ่งขึ้น  เพื่อน าไปสู่การท างานอย่าง
ทุ่มเทให้กับองค์การ อีกทั้งยังช่วยให้องค์การมีคนงานที่ตั้งใจจะท างานอยู่กับองค์การ
นานขึ้น จะเป็นประโยชน์กับผู้ที่ท าการศึกษาในลักษณะเดียวกันในพื้นที่อ่ืน ๆ ซึ่ง
อาจจะน ามาเปรียบเทียบกันได้ 
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บันทึกอาจารย์สุขสันต์ิ 1 แผ่น 
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แบบสอบถำมกำรวิจัย 
เร่ือง ควำมผูกพันกับองค์กำรของคนงำนก่อสร้ำง 

ในเขตเทศบำลเมืองชัยภูมิ 
 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ค ำแนะน ำ  โปรดท าเคร่ืองหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 

1. เพศ 
(   ) ชาย    (   ) หญิง 

2. อายุ 
(   ) ต่ ากว่า 30 ปี   (   ) 31-40 ป ี
(   ) 41-50 ปี   (   ) 51ปีขึ้นไป 

3. ภูมิล าเนา 
(   ) จังหวัดชัยภูมิ   (   ) จังหวัดอ่ืน (โปรดระบุ)…......... 

4. สถานภาพสมรส 
(   ) โสด    (   ) สมรส 
(   ) หม้าย/หย่า   (   )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)……….. 

5. ประสบการณ์ท างาน 
(   ) น้อยกว่า 1 ปี   (   ) 1-5 ป ี
(   ) 6-10 ปี   (   ) 11-15 ป ี
(   ) 16-20 ปี   (   )  21 ปีขึ้นไป 

6. ระดับการศึกษา 
(   )  ประถมศึกษา   (   )  มัธยมศึกษาตอนต้น 
 (   ) มัธยมศึกษาตอนปลาย  (   )  ปวช/ปวส 

7. รายได้ต่อวัน 
(   ) ต่ ากว่า 300 บาท  (   ) 300-350 บาท 
(   )  351-400 บาท   (   ) 401-500 บาท 
(   ) มากกว่า 500 บาท 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันกับองค์การ 
ค ำแนะน ำ โปรดท าเคร่ืองหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันกับองค์กำร 

ระดับควำมคิดเห็น 

มำก 
ท่ีสุด 
(5) 

มำก 
(4) 

ปำน 
กลำง
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย 
ท่ีสุด(1) 

2.1  ท่านมีความภาคภูมิใจในอาชีพของท่าน      
2.2  ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันอย่างดี 

     

2.3  ท่านได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบ
ในหน้าที่ ที่ตรงกับความรู้ ความช านาญของ
ท่าน 

     

2.4  ท่านมีอิสระในการท างานและสามารถ
เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในหน้าที่ ที่
รับผิดชอบได้ 

     

2.5  ท่านสามารถท างานร่วมกับหัวหน้างาน
และมีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

     

2.6  หัวหน้างานคอยแนะน า ให้ค าปรึกษา  
และให้ความช่วยเหลือท่านอย่างสม่ าเสมอ 

     

2.7  ท่านสามารถท างานกับเพื่อนร่วมงานได้
เป็นอย่างดี 

     

2.8  ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่
ดีต่อกัน  มีการร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันอยู่เป็นประจ า 

     

2.9  ท่านคิดว่า บริษัท/ผู้รับเหมา มีงานให้
ท่านท าอย่างต่อเน่ืองมีรายได้สม่ าเสมอ 

     

2.10  ท่านคิดว่า บริษัท/ผู้รับเหมา 
ตอบสนองความต้องการของท่านได้อย่าง
เหมาะสม มีความมั่นคงในการท างาน 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ค ำแนะน ำ โปรดท าเคร่ืองหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันกับองค์กำร 

ระดับควำมคิดเห็น 

มำก 
ท่ีสุด 
(5) 

มำก 
(4) 

ปำน 
กลำง
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย 
ท่ีสุด(1) 

3.1  ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมที่จะทุ่มเท
เสียสละและอุทิศตนให้กับบริษัท/ผู้รับเหมา
นี ้

     

3.2  ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมที่จะให้
ความร่วมมือกับบริษัท/ผู้รับเหมา โดยไม่มี
ความเคลือบแคลงใจใด ๆ 

     

3.3  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เข้ามา
เป็นส่วนหน่ึงของบริษัท/ผู้รับเหมานี ้

     

3.4  ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาของบริษัท /
ผู้รับเหมาก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 

     

3.5  ท่านมีความรู้สึกว่าบริษัท/ผู้รับเหมานี้  
เปรียบเสมือนเป็นบ้านของท่าน 

     

3.6  ความแตกต่างทางด้านค่าแรงไม่สามารถ
ท าให้ท่าน ตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 

     

3.7  ท่านจะรู้สึกผิดหากท่านตัดสินใจลาออก
จากบริษัท /ผู้ รับเหมานี้ในขณะที่บริษัท /
ผู้รับเหมาก าลังประสบปัญหา 

     

3.8  ท่ านไม่ เคยมีความคิดที่ จะย้ ายไป
ร่วมงานกับบริษัท/ผู้รับเหมาคู่แข่ง 

     

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะความผูกพันต่อองค์การ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ประวัติผู้เขียน 

 นายวรวุฒิ   จอดนอก  เกิดเมื่อวันที่  7 ธันวาคม  2517  ที่อ าเภอเมือง  จังหวัดชัยภูมิ  ส าเร็จ
การศึกษาปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาวิศวกรรมขนส่ง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ในปี พ.ศ. 2541  และได้เข้าศึกษาต่อในหลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต การ
บริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา  ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในปี พ.ศ. 2556   ด้านการท างานเร่ิมท างานด้านก่อสร้างครั้งแรก ใน
ต าแหน่งวิศวกรสนาม บริษัทโกลด์ริชซัพพลายจ ากัด ควบคุมงานก่อสร้างสนามบินนานาชาติ  
จังหวัดพิษณุโลก ปัจจุบันท างานในต าแหน่งผู้จัดการบริษัทบีทูเฮ้าส์ จ ากัด เลขที่ 479/6 หมู่ 2 ต าบล
รอบเมือง  อ าเภอเมือง  จังหวัดชัยภูมิ  ที่อยู่ปัจจุบัน  222/3  หมู่ 9  ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัด
ชัยภูมิ  36000  โทร 080-7232221 
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