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ABSTRACT 
 The motivation for site engineers mainly affects construction project success 
in terms of finance, time and quality. In contrary, lack of motivation obstructs the 
project success. As such many researchers have conducted studies on the motivation 
of the site engineers. However, from the literature review, few research works have 
shown factors affecting lack of motivation of site engineers in contractor 
organizations. Thus, the purpose of this research was to find such factors using a 
questionnaire to survey opinions of commanders and subordinates (site engineers) in 
a contractor companies in Bangkok and surrounding areas about the importance 
level of factors affecting lack of motivation for site engineers. Then, the data were 
analyzed by SPSS program for (1) comparing the relative importance of factors 
affecting the lack of motivation of site engineers and (2) finding common factors that 
influenced lack of motivation. The result suggests that common factors should be 
divided into five groups according to weight of relative important: “insufficiency of 
income for living (24.92%)”, “irreflection of success in career (20.74%)”, “social and 
mental embarrassment (20.04%)”, “lack of attention to safety (18.14%)”, and “lack 
of esteem consideration (16.16%)”. These results enable organizations and 
contractors more understanding of the factors that contribute to the lack of 
motivation for site engineers in both the views, and would be useful to find 
management approaches that do not reduce the motivation of site engineers.  
 
Keywords: lack of motivation, commander, site engineer, factor 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 เปนที่ทราบกันดีอยูแลววาในปจจุบัน สภาพเศรษฐกิจโลกอยูในสภาวะที่ถดถอย รวมทั้ง
อุตสาหกรรมการกอสราง ซึ่งเปนผลจากการชะลอตัวของเศรษฐกิจโลกทําใหผูประกอบการตอง
เผชิญหนากับสภาวะการแขงขันดานราคาตองยอมใหกําไรลดลงเพื่อใหไดงานตามเปาหมาย จึงทําให
ผูประกอบการในงานอุตสาหกรรมการกอสรางจําตองปรับตัวเพื่อความอยูรอดในแวดวงการกอสราง
จึงจําเปนตองสรางกลยุทธเพื่อลดคาใชจาย เพิ่มกําไร และคงไวซึ่งคุณภาพเนื้องานที่ดี เพื่อใหองคกร
สามารถฟนฝาวิกฤติและบรรลุผลสําเร็จขององคกร อุตสาหกรรมการกอสรางเปนอุตสาหกรรมที่ตอง
ใชแรงงานคนเปนอยางมากในการผลิต แตกลุมคนที่มารวมงานกันยอมมีความแตกตางกันใน 
หลายดาน อาทิเชน ดานการศึกษา ภาษา วัฒนธรรม ประเพณี ความเชื่อ ทักษะ และประสบการณ  
จึงทําใหเปนที่นาสนใจวาความตองการหรือแรงจูงใจที่จะทําใหคนที่มีความแตกตางกันในหลายๆดาน 
มีความสามัคคีรวมมือกันทํางานใหสําเร็จลุลวงของคนแตละระดับเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร  
ซึ่งหากผูบริหารโครงการมีความรูและความเขาใจเกี่ยวกับแรงจูงใจและสามารถประยุกตใชกับผูอยู 
ใตบังคับบญัชา ก็จะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นแรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะชวย
ใหผูรวมงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนชวยสรางบรรยากาศของการทํางาน
ภายในโครงการใหเปนไปอยางราบรื่น ทุกคนมีกําลังใจในการทํางาน ซึ่งในปจจุบันไดมีการศึกษา 
ถึงปจจัยที่ทําให เกิดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามทั้ง จากงานวิจัยตางประเทศหรือการศึกษา
ภายในประเทศ จึงนํามาใชในการปรับปรุงปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของ
บริษัทรับเหมากอสราง: มุมมองของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพื่อแสดงความแตกตางใน 
แตละปจจัยและสามารถเลือกนําปจจัยไปใชไดอยางเหมาะสม ตัวอยางเชน งานวิจัยที่ทําการศึกษาถึง
ปจจัยที่คาดวาจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติหนาที่ของวิศวกร งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยตอแรงจูงใจ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายชางของบริษัทกอสรางขนาดเล็ก  
 วิวัฒน กิตตินาราพร  [1] ไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่คาดวาจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติหนาที่
ของวิศวกรและโฟรแมนโยธาในโครงการกอสรางในประเทศไทยโดยทําแบบสอบถามจากกลุมวิศวกร
และโฟรแมนจากหนวยงานกอสรางประเภทอาคารสูงในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งไดมีการ
นําเอาทฤษฏีความตองการลําดับขั้นของ Maslow (Maslow’s Hierarchical Theory of 
Motivation) และพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลมีดังนี้ 

 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) 
 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) 
 3. ความตองการทางสังคม (Social needs) 
 4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem needs) 
 5. ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self-actualization needs) 
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 ณัฏฐพงษ ดําแกว [2] ไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของวิศวกร
สนามขององคกรอสังหาริมทรัพยในประเทศไทย โดยทําการศึกษาจากแบบสอบถามจํานวน 50 ชุด 
จากวิศวกรสนามในหลายบริษัท โดยแบงปจจัยในการศึกษาเปน 20 ปจจัยหลัก ดังนี้ 

 1. วิธีการไมมีความสลับซับซอน 
2. งานที่ทําไมเสี่ยงอันตราย 
3. ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานเพียงพอ 
4. มีโอกาสที่จะกาวหนาในองคกร 
5. มีโอกาสไดเรียนรูงานในดานวิศวกรรมในการประกอบอาชีพสวนตัวในอนาคต 
6. มีโบนัสที่นาพอใจ 
7. องคกรที่ทานอยูเปนองคกรที่มีชื่อเสียง 
8. องคกรของทานมีความมั่นคง 
9. มีโอกาสไดสัมผัสงานภาคสนาม 

         10. มีโอกาสไดเรียนรูดานการตลาด, ประชาสัมพันธ 
         11. มีสวัสดิการที่ดี 
         12. มีโอกาสไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตัวเอง 
         13. มีคาลวงเวลา 
         14. มีโอกาสที่จะหารายไดเสริม 
         15. มีโอกาสที่จะไดเปนหัวหนางานไดเปนผูนํา 
         16. มีโอกาสไดเรียนรูงานและสรางความมีมนุษยสัมพันธจากการสัมผัสกับลูกคาโดยตรง 
         17. มีเพ่ือนรวมงานที่ด ี
         18. มีอิสระเรื่องเวลาในการทํางาน 
         19. องคกรของทานสนับสนุนเรื่องการศึกษาตอ 
         20. มีโอกาสทีไดพบปะผูคนมากมายเพื่อสรางโอกาสในอนาคต 

จิรสิทธิ์ เลียวเสถียรวงค [3] ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของ
พนักงานสายชางของบริษัทกอสรางขนาดเล็ก ในอําเภอเมือง นครราชสีมาโดยศึกษาปจจัยสวนบุคคล
ที่แตกตางกัน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธระหวาง 
การรับรูความเทาเทียมกันกับแรงจูงใจในการทํางาน เปนการศึกษา เชิงสํารวจ กลุมตัวอยางคือ 
พนักงานสายชางของบริษัทกอสรางขนาดเล็กในอําเภอเมือง นครราชสีมา จํานวนรวม 30 คน ซึ่งเปน
ผูที่ทํางานในตําแหนง วิศวกรและโฟรแมนเทานั้น เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลไดแก
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวามีปจจัยที่สงผลตอการจูงใจ ดังนี้ 

1. พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
2. ความเทาเทียมกัน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจของพนักงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนจะเห็นไดวาในการวิจัยแตละเรื่องนักวิจัยไดทําการศึกษา
ปจจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ โดยใชแบบสอบถาม ทั้งวิศวกรและโฟรแมน โดยจะมีความแตกตางกัน
ในแตกฎเกณฑที่นักวิจัยแตละทานใชในการประเมิน ซึ่งจากการศึกษาพบวายังไมมีนักวิจัยทานใดได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของบริษัทรับเหมากอสราง 
ดังนั้น วัตถุประสงคของงานวิจัยนี้เพื่อหาปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของบริษัทเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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รับเหมากอสรางโดยเปรียบเทียบ 2 มุมมองคือมุมมองของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยจะ
ใชแบบประเมินเปนเครื่องมือในการวิจัย 

1.2 ปญหางานวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนพบวา มีนักวิจัยหลายทานไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่ทําให
เกิดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม แตยังไมมีนักวิจัยทานใดไดชี้ใหเห็นถึงผลของการขาดแรงจูงใจตอวิศวกร
สนามในบริษัทรับเหมากอสราง: มุมมองของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  
 

1.3  ความมุงหมายและวัตถุประสงคของการศึกษา 
งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาโครงสรางปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกร

สนามของบริษัทผูรับเหมากอสราง: มุมมองของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยสํารวจจาก
แบบสอบถามความคิดเห็นถึงปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามและเปรียบเทียบความ
เหมือนหรือตางของแตละปจจัยในทั้งสองมุมมอง 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษานี้ครอบคลุมปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของบริษัท

ผูรับเหมากอสรางภาคเอกชนในประเทศไทย โดยในงานวิจัยนี้ครอบคลุมโครงการกอสรางในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.5  ขั้นตอนการศึกษา 
1.5.1 ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ 
1.5.2  วางโครงสรางของปจจัยและกลุมปจจัย โดยอาศัยทฤษฎีระบบหลายลําดับชั้นที่

แนะนําวาการพัฒนาโครงสรางของระบบควรสอดคลองกับความตองการของวิศวกร
สนาม เพื่อนําไปพัฒนาเปนโครงสรางปจจัยดังกลาวจากผลการทบทวนวรรณกรรม
จากขอ 1.5.1 

1.5.3 ออกแบบสอบถามเพื่อสํารวจปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของ
บริษัทผูรับรับเหมากอสราง 

1.5.4 กอนนําแบบสอบถามไปสํารวจ ไดทําการทดสอบแบบสอบถามกับวิศวกรสนามที่มี
ประสบการณสูง ในการสํารวจปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของ
บริษัทผูรับเหมากอสรางจํานวน 3 คน เพื่อปรับปรุงแบบสอบถามใหกระชับ ชัดเจน 
และตรงประเด็นมากยิ่งข้ึน 

1.5.5 ทดสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยใชการวิเคราะหคา
สหสัมพันธของ Spearman (The Spearman’s Rank Correlation Coefficient) 
ของทุกปจจัย 

1.5.6 ทดสอบความเชื่อถือไดของสเกล (Reliability) ซึ่งทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการ
หาคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 

1.5.7 การแจกแบบสอบถามนั้นกระทําแบบเจาะจง โดยจะทําการแจกแบบสอบถามแก
วิศวกรสนามหรือผูที่เกี่ยวของของบริษัทรับเหมากอสราง เพื่อใหไดขอมูลที่ไดมามี
ความสมบูรณครบถวนที่สุด  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1.5.8 การวิเคราะหขอมูลที่ไดดวยโปรแกรม SPSS เริ่มตนดวยการทดสอบความนาเชื่อถือ
ของสเกลและการวิเคราะหระดับความมีอิทธิพลของปจจัยและกลุมปจจัย หลังจาก
นั้นทําการวิเคราะหขอมูล 2 วิธี ดังนี้ 
วิธีที่ 1 เปรียบเทียบลําดับความสําคัญของปจจัยและกลุมปจจัย 
วิธีที่ 2 เปรียบเทียบความเหมือนและแตกตางของปจจัยที่มีความสําคัญตอการขาด
แรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมากอสราง: มุมมองของผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา โดยใชวิธี Mann Whitney 

1.5.8 สรุปผลการวิจัย 

1.6  ผลที่คาดวาจะไดรับ 
 การเปรียบเทียบปจจัยของทั้งสองมุมองระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา(วิศวกร
สนาม) วาเหมือนหรือแตกตางกันมากนอยเพียงใด 
 
1.7  ประโยชนที่ไดรับ    

     ปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจที่ไดจะชวยเปนแนวทางใหผูบังคับบัญชาหลีกเลี่ยงนโยบาย
ที่จะทําใหวิศวกรสนามขาดแรงจูงใจ และสนับสนุนนโยบายที่จะเพิ่มกําลังใจใหกับวิศวกรสนามได
อยางตรงจุด 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

2.1 บทนํา 

 ในบทนี้จะกลาวสรุปเกี่ยวกับการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ จากการศึกษาบทความทาง
วิชาการ วิทยานิพนธและตําราวิชาการทั้งในและตางประเทศ ซึ่งประกอบดวยเนื้อหาที่เกี่ยวกับ
แรงจูงใจและปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม และกรอบแนวคิดของผูวิจัยซึ่งจะกลาวใน
หัวขอถัดไป 

2.2 ความหมายและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

 2.2.1 คําจํากัดความของแรงจูงใจ 

 โชติกา ระโส [4] ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา เปนปจจัยหรือสิ่งตางๆที่ผลักดันให

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคหรือเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ 

หรือหมายถึงการที่บุคคลมีความปรารถนา หรือตองการที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตาม

วัตถุประสงค หรือเปาหมายที่ตั้งไว 

 รัชนก มูลเกต [5] กลาววา แรงจูงใจเปนเรื่องที่เกี่ยวกับปจจัยตางๆ ในการปฏิบัติงาน รายได 

การบังคับบัญชา การไดรับการยกยอง ยอมรับนับถือ ความสัมพันธระหวางบุคคลและปจจัยอื่นๆ ได

ตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเมื่อเกิดความ

พึงพอใจของผูปฏิบัติงานแลวก็จะปฏิบัติงานอยางเต็มที ่แตในทางตรงกันขามหากปจจัยตางๆ ไมไดรับ

การตอบสนองความตองการดังกลาว จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดทัศนคติในทางลบก็จะเกิดความไมพึง

พอใจของผูปฏิบัติงานขึ้น 

 วรรณา อาวรณ [6] อธิบายวา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตางๆที่เปนแรงผลักดัน 

กระตุนพฤติกรรมในตัวบุคคล แสดงออกซึ่งความตองการ หรือโนมนาวโดยสิ่งจูงใจเพื่อใหบุคลากรใน

องคกรใหความรวมมือดวยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ใหองคกรประสบความสําเร็จตอไป 

 รังสรรค ประเสริฐศรี [7] อธิบายวา แรงจูงใจแบงออกเปน 2 ลักษณะคือ แรงจูงใจภายใน

และแรงจูงใจภายนอก โดยมีรายละเอียดดังนี้  

  1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลเปน

ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร เชน ผูปฏิบัติงานที่มีความ

จงรักภักดีตอองคกร และดวยความผูกพันตอองคการก็ยังคงปฏิบัติงานและหาวิถีทางที่จะชวยให

องคการอยูรอดแมวาองคการจะมีปญหา 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) เปนสิ่งที่ผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มา

กระตุนใหเกิดพฤติกรรม เชน การไดรับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง คําชม หรือยกยอง เปนแรงจูงใจที่

ไมคงทนถาวร และบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสอนสิ่งจูงใจดังกลาว เมื่อตองการสิ่งตอบแทน

เทานั้น 

 สืบสาย บุญวีรบุตร [8] กลาววา แรงจูงใจ คือสิ่งที่กําหนดทิศทางและระดับความตั้งใจที่จะ

กระทํา หรือประพฤติ (Direction and Intensity) ในการเลือกและการคงไวของพฤติกรรมมนุษยที่

จะทําใหถอยหนีหรือเผชิญหนาตอสถานการณตางๆ และความตั้งที่จะประพฤติหรือพยายามที่จะ

กระทํามีความมุงมั่นที่จะกระทํา หรือปฏิบัติในการกีฬา แรงจูงใจจึงเปนปจจัยที่สําคัญตอคุณภาพและ

ความสามารถ 

 Robbins [9] กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากเพื่อให

บรรลุเปาหมายขององคกร โดยมีเงื่อนไขวา ความพยายามนั้นสามารถทําใหเกิดความพึงพอใจแก

บุคคลตามท่ีตองการ 

 Sanford และ Sman [10] ไดใหความหมายวา แรงจูงใจเปนความรูสึกซึ่งไมอาจหยุดนิ่งได 

เปนพลังอะไรก็ตามที่ทําใหมนุษยอยูภายใตการชักจูงของบางสิ่งและทําใหมนุษยกระทํากิจกรรมใด

กิจกรรมหนึ่งลงไป เพื่อลบลางสภาพการขาดหรือเพ่ือทดแทนพลังบางสิ่งบางอยาง 

 Locke [11] กลาววา แรงจูงใจในการทํางานเปนอารมณดานบวกที่เกิดจากการตอบสนอง

ของผลการทํางาน การประเมินวางานนั้นสําเร็จหรือมีคุณคา สวนความไมพึงพอใจในการทํางาน จะมี

ผลจากการประเมินวาถูกปฏิเสธความรูสึกอึดอัด หรือความรูสึกเปนลบกับคุณคาของงาน 

 Morse [12] ไดใหนิยามแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลด

ความเครียดของผูปฏิบัติงานใหนอยลง และความตึงเครียดนี้มีผลจากความตองการของมนุษย เมื่อ

มนุษยไดรับการตอบสนองความเครียดก็จะลดนอยลงหรือหมดไป 

 Guildford และ Gray  [13] ไดใหความหมายของแรงจูงใจวาเปนสิ่งเราที่นําชองทางและ

เสริมสรางความปรารถนาในการประกอบกิจกรรของมนุษย จากที่กลาวมาทั้งหมดโดยสรุป แรงจูงใจ 

หมายถึง สิ่งที่เราและกระตุนทําใหบุคคลเกิดความพยายามและมีความตองการในการประสบ

ความสําเร็จในจุดมุงหมาย แรงจูงใจอาจเกิดจากตัวเองหรือเกิดจากบุคคลอื่นกระตุนโดยการใชวิธี

ตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

 Loundon และ Bitta [14] ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยูภายในตัวที่เปนพลัง

ทําใหรางกายมีการเคลื่อนไหว ไปในทิศทางที่มีเปาหมาย ที่เลือกไวแลว ซึ่งมักจะเปนเปาหมายที่ได

เลือกไวแลว ซึ่งมักจะเปนเปาหมายที่มีอยูในภาวะสิ่งแวดลอม 

 จากคําจํากัดความเกี่ยวกับแรงจูงในที่ยกมากลาวขางตน ผูวิจัยขอสรุปความหมายของคําวา 

“ขาดแรงจูงใจ” วา การขาดแรงจูงใจ คือการขาดแรงกระตุนและความกระตือรือรนในงานหรือ

กิจกรรมตางๆที่จะทําใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอาจจะมีสาเหตุมาจากผลตอบแทนที่ไดจากการ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ทํางานไมนาสนใจหรือไมดึงดูดเทาที่ควร จึงทําใหมนุษยไมแสดงออกซึ่งความสามารถและความ

พยายามท่ีจะทําใหงานลุลวงเทาที่ควร 

 2.2.2 ทฤษฏีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

  2.2.2.1 ทฤษฏีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s general theory of human 

motivation) [15] 

  นักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดเสนอทฤษฎีการจูงใจโดยอธิบายวาการจูงใจคนคือ การ

ปฏิบัติการตอบสนองความตองการของคน ซึ่งมาสโลวไดแบงความตองการของคนออกเปน 5 ระดับ

ดังนี้ 

  (1) ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการเบื้องตน

เพื่อการอยูรอด เชน ความตองการอาหาร ที่อยูอาศัย และความตองการทางเพศ ความตองการทาง

รางกาย จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนตอเมื่อความตองการของคนยังไมไดรับการตอบสนอง 

  (2) ความตองการความปลอดภัย (Security needs) เปนเรื่องของการปองกัน

เพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย ความเจ็บปวดและความสูญเสีย

ทางเศรษฐกิจ รวมถึงการใหความแนนอนหรือการรับประกันความมั่นคงของงานและการสงเสริม

เพื่อใหเกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจมากยิ่งขึ้น 

  (3) ความตองการทางสังคม (Belongingness needs) เมื่อความตองการทาง

รางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมจะเริ่มเปนสิ่งจูงใจที่

สําคัญตอพฤติกรรมของคนเพราะคนมีนิสัยขอบอยูรวมกันเปนกลุม ดังนั้นความตองการดังกลาวจึง

เปนความตองการอยูรวมกัน การไดรับการยอมรับจากคนอื่น และการมีความรูสึกวาตนเองเปนสวน

หนึ่งของกลุมสังคมอยูเสมอ 

  (4) ความตองการที่จะไดรับการยกยอง (Esteem needs) เปนความตองการ

ระดับสูงเปนความตองการมั่นใจตนเองในความรูความสามารถเปนความตองการใหผูอื่นยกยอง

สรรเสริญและความตองการมีฐานะเดนทางสังคม 

  (5) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) เปน

ความตองการรับสูงสุด เปนความตองการความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง 

ควรจะผลักดันชีวิตของตนเองใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดตามความคาดหมายไวและสิ่งนี้ยอมขึ้นอยูกับ

ขีดความสามารถของเขาเอง 

  2.2.2.2 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก [16] 

 เฮอรสเบอรกและคณะไดทําการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 

เขาไดศึกษาวา “คนเราตองการอะไรจากงาน” คําตอบที่พบคือ บุคคลตองการความสุขจากการ

ทํางานและไดแนวคิดวาควรจะแยกองคประกอบที่ เปนแรงจูงใจในการทํางานออกเปน 2 

องคประกอบ คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  (1) องคประกอบที่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง ซึ่งทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน

องคประกอบนี้เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivational Factor) มีอยู 5 ประการ คือ 

   1.1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่

บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ

และรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้นครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลงาน-

อยางยิ่ง 

   1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการ

ยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษาหรือจากบุคคลใน

หนวยงาน การยอมรับนี้จะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ

แสดงออกอ่ืนใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ

ซึ่งจะเกิดหลังจากการไดรับความสําเร็จในการทํางาน 

   1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ

มีความสัมพันธกับความสามารถเปนงานที่ตองอาศัยความคิดสรางสรรคและความทาทายใหลงมือทํา

เพื่อความสําเร็จของงานหรือเปนงานที่มีลักษณะทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง 

   1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกตอการที่ไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน และมีอิสระในการ

ดําเนินการ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

   1.5) ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนง

ใหสูงขึ้นของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม

สามารถนําความรูที่เรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาแกตนเอง 

  (2) องคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน องคประกอบชนิดนี้เรียกวา 

ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) 

   2.1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางที่ไดรับจากการทํางานและการ

เลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของบุคคลจากที่ทํางาน 

   2.2) โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) 

หมายถึง การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณที่

บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

2.3)คว ามสั มพั น ธ กั บ ผู ร ว ม ง านประกอบ ไปด ว ย ผู บั ง คั บบั ญช า 

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Inter Personal Relation with Superior. Subordinate. Peers) 

หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน

รวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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   2.4) สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเปนที่ยอมรับนับถือ

ของสังคม 

   2.5) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสารภายในองคกร 

   2.6) สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอม

ทางกายภาพในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถึงอุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 

   2.7) ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี

อันเปนผลที่ไดรับจากการงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหม ซึ่ง

หางไกลจากครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานใหมที่ทํา 

   2.8) ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ  

   2.9) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง 

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 องคประกอบท้ัง 2 ปจจัยนี้เปนสิ่งที่คนตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยจูงใจ

เปนองคประกอบท่ีสําคัญทําใหเกิดความสุขในการทํางานเมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้

จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานผลที่ตามมาคือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทําใหเปลี่ยน

ทัศนคติจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน และจากผลการศึกษาของเฮิรซเบิรก 

พบวา องคประกอบ  5 ชนิดแรกที่เปนปจจัยจูงใจนั้นมีความสําคัญอยางมากที่จูงใจใหเกิดความพึง

พอใจในการทํางานโดยตรง จากการที่เฮิรซเบิรกไดสอบถามความเห็นจากกลุมตัวอยางปรากฏวา 

องคประกอบเหลานี้เปนที่ตองการของกลุมตวัอยางอยูในระดับสูง ตั้งแตรอยละ 20 ถึง 41 สวนปจจัย

ค้ําจุนนั้น ปรากฏวามีความสําคัญนอยตอการที่จะจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แตจะ

เปนเพียงตัวปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเทานั้นและบางองคประกอบมีความสําคัญนอย

มาก 

  2.2.2.3 ทฤษฎีความคาดหวัง (Vroom’s Expectancy Theory) [17] 

วิคเตอร เอช วรูม (Victor H. Vroom) ไดพัฒนาทฤษฎีความคาดหวังขึ้น สาระสําคัญของ

ทฤษฎีนี้กลาววาแรงจูงใจของบุคคลากรจะสูง เมื่อบุคคลากรเชื่อวาถาใชความพยายามสูงจะนําไปสู

ผลงานสูงดวยเชนกัน และผลงานที่สูงนี้จะทําใหไดรับผลไดตามท่ีตนตองการ ทฤษฎีนี้อธิบายใหเห็นถึง

สมการแรงจูงใจ 3 สวนทั้งปจจัยนําเขา ผลงาน และผลลัพธไดอยางชัดเจน โดยทฤษฎีไดแบง

องคประกอบหลักเปน 3 สวนที่ใชในการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร ประกอบดวย 

  (1) ความคาดหวังความพยายาม-ผลลัพธจากการทํางาน (Effort-performance 

Expectancy) เปนความสัมพันธ ระหวางความพยายามที่ตองการและการทํางานซึ่งเปนผลลัพธ คา 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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Expectancy เปน 0 ถาบุคคลรูสึกวาเปนไปไมไดที่จะไดผลงานในระดับที่ตองการ และจะใหคา

เทากับ 1 ถาบุคคลรูสึกวาเปนไปได 100% ที่ผลงานจะออกมาไดตามความตองการ 

  (2) ความคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธจากการทํางาน (Performance-

Outcomes Expectancy) แสดงถึงความสัมพันธที่เปนไปไดของผลลัพธที่แตกตางกันไป โดยมีคาจาก 

0 ถึง 1  

  (3) คุณคาความพอใจของผลลัพธ (Valence of Outcomes) คุณคาความพอใจที่

เปนผลลัพธที่เปนไปไดของแตละบุคคลจากการปฏิบัติงาน ถาผลลัพธที่ไดของบุคคลเปนที่พึงพอใจ

คุณคาจะเปนบวกในขณะเดียวกันผลลัพธที่ไมเปนที่พึงพอใจคุณคาจะเปนลบโดยมีคาจาก -1 ถึง 1 

  จะพบวาผลคูณทั้ง 3 ขอ นําไปสูการจูงใจและคาการจูงใจนี้จะลดลง ถาตัวแปรความ

คาดหวังเขาใกลศูนย อยางไรก็ตามทฤษฎีความคาดหวังนี้ไมไดบอกอยางแนชัดวารางวัลควรจะเปน

อะไรที่ตอบสนองความตองการอยางแทจริงของบุคคลได 

 Vroom ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานเรียกวา VIE Theory ซึ่งไดรับความ

นิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน 

  V = Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความตองการของบุคคลในเปาหมาย

รางวัล คือ คุณคาหรือความสําคัญของรางวัลที่บุคคลใหกับรางวัลนั้น 

  I = Instrumentality หมายถึงความเปนเครื่องมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือ

รางวัล ระดับที่ 1 ที่จะนําไปสูผลลัพธที่ 2 หรือรางวัลอีกอยางหนึ่ง คือเปนการรับรูในความสัมพันธ

ของผลลัพธที่ได (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

  E = Expectancy ไดแก ความคาดหวังถึงความเปนไปไดของการไดซึ่งผลลัพธหรือ

รางวัลที่ตองการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอยาง (การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม) 

 ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแยงวา ผูบริหารจะตองพยายามเขาไปแทรกแซงใน

สถานการณการทํางาน เพื่อใหบุคคลเกิดความคาดหวังในการทํางาน คุณลักษณะที่ใชเปนเครื่องมือ 

และคุณคาจากผลลัพธสูงสุด ซึ่งจะสนับสนุนตอวัตถุประสงคขององคการดวยโดยสรางความคาดหวัง

โดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผูบริหารจะตองคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถใหการอบรมพวกเขา ใหการ

สนับสนุนพวกเขาดวยทรัพยากรที่จําเปน และระบุเปาหมายการทํางานที่ชัดเจน ใหเกิดความเชื่อมโยง

รางวัลกับผลงาน โดยผูบริหารควรกําหนดความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัลใหชัดเจน 

และเนนย้ําในความสัมพันธเหลานี้  โดยการใหรางวัลเมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายามซึ่งเปนคุณคาจากผลลัพธที่เขาไดรับ 

ผูบริหารควรทราบถึงความตองการของแตละบุคคล และพยายามปรับการใหรางวัลใหเพื่อให

สอดคลองกับความตองการของพนักงานเพื่อเขาจะไดรูสึกถึงคุณคาของผลลัพธที่เขาไดรับจากความ

พยายามของเขา 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  2.2.2.4 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) [18] 

 J. stacy Adams เปนผูพัฒนาทฤษฎีนี้ โดยมีพื้นฐานความคิดวา บุคคลยอมแสวงหาความ

เสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนที่ไดรับ (output) กับตัวปอน (input) คือพฤติกรรมและ

คุณสมบัติในตัวที่เขาใสใหกับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบการรับรูความ

สอดคลองระหวางตัวปอนตอผลตอบแทน (perceived inputs to outputs) เมื่อเราทราบระดับการ

รับรูความเสมอภาคของบุคคลใด ก็จะสามารถทํานาพฤติกรรมการทํางานของเขาได 

 ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายวา บุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา (เชน ความพยายาม 

ประสบการณ อาวุโส สถานภาพ สติปญญาความสามรถ และอื่นๆ) กับผลตอบแทนที่ไดรับ (เชน การ

ยกยองชมเชย คํานิยม คาจางคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนงและสถานภาพ การยอมรับจากหัวหนา) 

กับบุคคลอื่นที่ทํางานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเปนเพื่อนรวมงานคนใดคนหนึ่ง หรือกลุมพนักงานที่

ทํางานในแผนกเดียวกันหรือตางแผนก หรือแมแตบุคคลใดในความคิดของเขาก็ไดวามีความเสมอภาค

หรือเทาเทียมกันหรือไม ซึ่งตัวปอนและผลตอบแทนนั้นเปนการรับรูหรือความเขาใจของเขาเอง ไมใช

ความเปนจริง แมความเปนจริงจะมีความเสมอภาค แตเขาอาจรับรูวาไมเสมอภาคก็ได เมื่อเปน

เชนนั้น เขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพื่อทําใหรูสึกวาเกิดความเสมอภาค ดังนั้นในการปฏิบัติ

ตอพนักงาน หัวหนางานจะตองทําใหเขารับรูวาเขาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมมีความเสมอภาค-

เทาเทียมคนอื่น 

 เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอื่น พนักงานสวนมากมักประเมินวาตนเองทํางานหนักและ

ทุมเทในการปฏิบัติงานมากกวาคนอื่น ขณะเดียวกันก็มักคิดวาคนอื่นไดรับผลตอบแทนสูงกวาตน เขา

จะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงตราบเทาที่เขายังรับรูวามีความเสมอภาคเมื่อ

เปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่น แตถาพนักงานพบวาผูที่ทํางานในระนาบเดียวกับเขาไดรับ

ผลตอบแทนสูงกวาเขา หรือไดรับผลตอบแทนเทากันแตทํางานนอยกวา ความพอใจและแรงจูงใจใน

การทํางานนอยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรูความไมเสมอภาค เขาจะพยายามทําใหเกิดความ

เสมอภาคโดยการลดระดับตัวปอนหรือไมก็เรียกรองผลตอบแทนมากขึ้น 

 การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอื่นที่ทํางานในระนาบเดียวกัน ทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ คือ 

ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ําไป ผลตอบแทนสูงไป 

 - ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรูวาตัวปอนและผลตอบแทนมี

ความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู เชื่อวาคนอื่นที่ไดผลตอบแทนสูงกวาเปนเพราะเขามีตัวปอนที่

สูงกวา เชน มีการศึกษาและประสบการณสูงกวา เปนตน 

 - ผลตอบแทนต่ําไป (Under-rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรูวาตนไดรับผลตอบแทนต่ํา

ไป เขาจะพยายามลดความไมเสมอภาคดวยวิธีตางๆ เชน พยายามเพิ่มผลตอบแทน (เรียกรองคาจาง

เพิ่ม) ลดตัวปอน (ทํางานนอยลง มาสายหรือขาดงานบอยครั้ง) อางเหตุผลใหตัวเอง เปลี่ยนแปลงตัว

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ปอนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ใหทํางานมากขึ้นหรือรับคาจางนอยลง) เปลี่ยนงาน (ขอยายไปฝาย

อื่น ออกไปหางานใหม) หรือเปลี่ยนบุคคลเปรียบเทียบ 

 - ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไปไมมีปญหาตอ

พนักงานมากนัก แตอยางไรก็ตามพบวาพนักงานมักจะลดความไมเสมอภาคดวยวิธีเหลานี้ คือ  

เพิ่มตัวปอน, ลดผลตอบแทน, อางเหตุผลใหตัวเองหรือพยายามเพิม่ผลตอบแทนใหผูอื่น 

 

2.3 ปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม 

วิวัฒน  กิตตินาราพร [1] ไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่คาดวาจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติหนาที่
ของวิศวกรและโฟรแมนโยธาในโครงการกอสรางในประเทศไทยโดยทําแบบสอบถามจากกลุมวิศวกร
และโฟรแมนจากหนวยงานกอสรางประเภทอาคารสูงในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งไดมีการ
นําเอาทฤษฏีความตองการลําดับขั้นของ Maslow (Maslow’s Hierarchical Theory of 
Motivation) มาประยุกตใชแบงความตองการของบุคคลเปน 5 ปจจัยหลักดังนี ้

 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) 

 ประกันสุขภาพโดยทางบริษัทจัดให 
 บานพักพนักงานหรือบริการรถรับ-สง 
 คาอาหารกลางวันหรืออาหารกลางวันสําหรับพนักงาน 
 เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษอื่นๆ 
 สภาพแวดลอมที่ดีของสถานที่ทํางานรวมทั้งอุปกรณเครื่องใชที่ครบถวน 

 ความตองการความปลอดภัย (Safety needs)  

 มีความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน 
 ประกันชีวิตโดยทางบริษัทจัดให 
 หนาที่การงานที่มั่นคงปลอดภัยจากการถูกปลดออก 
 บําเหน็จบํานาญสําหรับพนักงาน 
 ไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 

 ความตองการทางสังคม (Social needs)  

 ความสัมพันธที่ดีกับพนักงานระดับเดียวกัน 
 การสงเสริมใหมีการทํางานรวมกันเปนทีม 
 ความหวงใยเอ้ืออาทรจากเพ่ือนรวมงาน 
 ความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา 
 กิจกรรมพบปะสังสรรคภายในองคกร 
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 ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem needs)  

 ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
 ไดรับการยอมรับในการปฏิบัติหนาที่จากเพื่อนรวมงาน 
 ไดมีหนาที่หรือตําแหนงระดับสูงในองคกร 
 ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจตางๆขององคกร 
 ไดเปนตัวแทนแผนกฝายหรือองคกร 

 ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self-actualization needs)  

 มีโอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 
 ไดเปนผูรับผิดชอบโครงงานที่มีความทาทาย 
 มีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ตนเองพึงพอใจจนประสบผลสําเร็จ 
 มีโอกาสไดไปฝกอบรมหรือศึกษาตอ 
 ไดมีโอกาสใชความสามารถอยางสูงสุดในการทํางาน 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาสิ่งจูงใจที่ชื่นชอบของวิศวกรและโฟรแมนควบคุมงานโครงการ
กอสรางในประเทศไทยปจจุบันนี้ มีความเหมือนกันตามลําดับขั้น คือ อันดับหนึ่งคือปจจัยที่ตอบสนอง
ตอความตองการความสมหวังของชีวิต กับ ความตองการความปลอดภัย รองลงไปคือ ปจจัยที่
สามารถสนองความตองการเกียรติยศ ในขณะที่สิ่งจูงใจระดับต่ําที่สุดของบุคลากรงานกอสรางทั้ง 2 
กลุมคือปจจัยซึ่งสามารถสนองความตองการทางสังคมและความตองการทางรางกาย 

จิรสิทธิ์ เลียวเสถียรวงค [3] ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของ
พนักงานสายชางของบริษัทกอสรางขนาดเล็ก ในอําเภอเมือง นครราชสีมาโดยศึกษาปจจัยสวนบุคคล
ที่แตกตางกัน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธระหวาง 
การรับรูความเทาเทียมกันกับแรงจูงใจในการทํางาน เปนการศึกษา เชิงสํารวจ กลุมตัวอยางคือ 
พนักงานสายชางของบริษัทกอสรางขนาดเล็กในอําเภอเมือง นครราชสีมา จํานวนรวม 30 คน ซึ่งเปน
ผูที่ทํางานในตําแหนง วิศวกรและโฟรแมนเทานั้น เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลไดแก
แบบสอบถาม โดยแบงปจจัยที่ทําการศึกษาออกเปน 2 ปจจัยหลักดังนี ้

 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  
 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  
 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  
 พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  
 พนักงานที่มีทางานในสถานที่ประกอบการแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตาง

กัน  
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 ความเทาเทียมกัน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจของพนักงาน  
 ความเทาเทียมกันดานปจจัยการทํางาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจของพนักงาน  
 ความเทาเทียมกันดานผลตอบแทน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจของพนักงาน  
 ความเทาเทียมกันดานการไมเลือกปฏิบัติที่ไดรับ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ

พนักงาน  

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานสายชางของบริษัทกอสราง
ขนาดเล็ก ในอําเภอเมือง นครราชสีมา ในภาพรวมมีระดับการรับรูความเทาเทียมกัน และมีแรงจูงใจ
ในการทํางานในระดับสูง คาเฉลี่ย 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 และ คาเฉลี่ย 3.82 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71 ตามลาดับ เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว พบวา ระดับความเทาเทียมกันใน
ดานปจจัยการผลิตและดานการไมเลือกปฏิบัติที่ไดรับมีระดับความเทาเทียมกันในระดับสูง สวนระดับ
ความเทาเทียมกันในดานผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง ดานการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงานที่แตกตางกันพบวาพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน 
สวน เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือนไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สวนความเทาเทียมกันโดยรวมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานอยู
ในระดับสูงในรูปแบบเชิงเสนและทิศทางเดียวกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  

 ชูเกียรติ ชูสกุล [19] ไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่เปนแรงจูงใจของคนงานกอสรางในเขต
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยการจัดทําแบบสอบถาม ถามความคิดเห็น
จากกลุมตัวอยางจํานวน 5 กลุม ประกอบดวย คนงาน ชางปูน ชางไม ชางสี และตัวแทน
ผูประกอบการ จํานวน 200 คน จากจํานวนโครงการกอสรางทั้งสิ้น 130 โครงการ โดยแบงปจจัยที่
ทําการศึกษาออกเปน 5 ปจจัยหลักดังนี ้
 

 ปจจัยแรงจูงใจดานบวกของคนงาน 
 คาตอบแทน 
 ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน 
 ความปลอดภัยในการทํางาน 
 ความมั่นคงในการทํางาน 
 การลดขั้นตอนการทํางาน 
 การมีสวนรวมในการทํางาน 
 ผลงานเปนที่ยอมรับและทาทายความสามารถ 

 
 ปจจัยแรงจูงใจดานลบของคนงาน 

 ผูควบคุมงานปฏิบัติตนไมเหมาะสม 
 ผูรวมงานขาดทักษะความรู ความชํานาญ 
 การไมมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 ปจจัยแรงจูงใจดานวัฒนธรรมองคกร 
 ผูรวมงานขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 การทํางานลาชากวากําหนด 
 ผลงานไมเปนที่ยอมรับ 

 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จของคนงาน 

 ทานเปนคนทุมเทเพื่อใหผลงานออกมาดีแมไมไดรับการยกยอง 
 ทานมีความสุขกับการทํางานท่ีทําเสมอ 
 ทานมีความตองการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 ทานมีการวางแผนกอนมีการทํางานเสมอ 
 ทานมีความมุงมั่นในการสงมอบงานใหทันตามเวลา 
 ทานชอบทํางานดวยความคิดริเริ่มของตนเอง 
 ทานสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง 
 ทานตั้งเปาหมายในการทํางานและพยายามทําใหไดตามที่ตั้งไว 
 ทานชอบทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ 
 ทานไดรับรางวัลเมื่อทํางานแลวเสร็จและลุลวงกอนกําหนด 

 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธของคนงาน 

 ทานคํานึงถึงความรูสึกของเพ่ือนรวมงาน 
 ทานยอมเสียสละเวลาสวนตัวเพื่อเพื่อนรวมงาน 
 ทานตองการทํางานที่มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 ทานสรางความเปนกันเองกับเพื่อนรวมงาน 
 ทานชอบการทํางานเปนทีม 
 ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจรวมกับเพื่อนรวมงาน 
 ทานมีสวนรวมในการแกไขปญหาใหกับเพ่ือนรวมงาน 
 ทานสงมอบงานทันเวลา 
 ทานมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการทํางานกับผูควบคุมงาน 
 ทานมีความภูมิใจที่เพ่ือนรวมงานรักใคร 

 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยแรงจูงใจในทางบวกและปจจัยแรงจูงใจดานลบของคนงานที่สําคัญ
คือ คาตอบแทน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ความปลอดภัยในการทํางาน ผูควบคุมงาน
ปฏิบัติตนไมเหมาะสม และผูรวมงานขาดทักษะ สวนปจจัยแรงจูงใจดานวัฒนธรรมองคกรพบวา
คนงานจะใหความสําคัญเรื่องผูรวมงานขาดความมีสวนรวมในการตัดสินใจมากที่สุด สวนปจจัย
แรงจูงใจดานการปฏิบัติงานของคนงานกอสรางไดพิจารณาปจจัยในดานเปนคนละเอียดรอบคอบใน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การทํางานและทุมเทเพื่อใหผลงานออกมาดีแมไมไดรับการยกยองการมีความสุขในการทํางาน และ
การคํานึงถึงความรูสึกของเพ่ือนรวมงานเปนเรื่องสําคัญ 
 Olasiji [20] ไดศึกษาเรื่องการประยุกตใชทฤษฎีปจจัยจูงใจ-ค้ําจุนกับความพอใจและไมพึง
พอใจในงานของผูบริหารและบุคลากรฝายวิชาการของมหาวิทยาลัยในประเทศไนจีเรีย การวิจัยครั้งนี้
มีวัตถุประสงคที่จะศึกษา ขวัญกําลังใจและทัศนคติที่มีตองานของผูบริหารและอาจารยของ
มหาวิทยาลัยในประเทศไนจีเรีย รวมทั้งตองการวิเคราะหปจจัยที่สงเสริมหรือนําไปสูความพึงพอใจ
และไมพึงพอใจในงานของบุคลากร 2 กลุมดังกลาวดวย ผูวิจัยไดนําทฤษฎีสองปจจัยหรือทฤษฎีปจจัย
จูงใจ-ปจจัยค้ําจุน Herzberg มาประยุกตใชการศึกษาครั้งนี้ ประชากรที่ใชในการวิจัยคือกลุมอาจารย 
จํานวน 97 คน และกลุมผูบริหาร 40 คน ของมหาวิทยาลัยลากอส ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา ปจจัยจูงใจ 
5 ประการ เปนตัวบงชี้ที่แสดงใหเห็นชัดวา เปนปจจัยที่ทําใหผูบริหารและอาจารยมีความพึงพอใจใน
งานในขณะเดียวกันพบวา ปจจัยค้ําจุนเปนแหลงที่สําคัญใหผูบริหารและอาจารยมีความพึงพอใจใน
งานในขณะเดียวกันพบวา ปจจัยค้ําจุนเปนแหลงสําคัญที่ทําใหบุคลากรทั้งสองกลุมที่มีความรูสึกไม
พอใจในงานนอกจากนั้นปจจัยจูงใจ-ปจจัยค้ําจุนที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของกลุม
อาจารยอยางแตกตางกันกับผูบริหาร แตไมมีความแตกตางมากนักในดานปจจัยค้ําจุนซึ่งทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจในงานของกลุมอาจารยและกลุมบริหาร อยางไรก็ตามโดยทั่วไปแลว ผลการวิจัยครั้ง
นี้สอดคลองกับแนวคิดและขอคนพบแตเดิมของ Herzberg 
 Mataheru [21] ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของอาจารยในอินโดนีเซียพบวา
แรงจูงใจกอใหเกิดความพอใจมากที่สุด ไดแก ดานความสําเร็จของงาน สวนแรงจูงใจที่กอใหเกิดความ
ไมพอใจมากที่สุด คือ สถานะของอาชีพ ดานโอกาสและความกาวหนา และเงินเดือน สําหรับ เพศ 
อายุ และเวลาการทํางาน ไมมีผลตอแรงจูงใจการทํางาน 
 Goodson [22] ซึ่งพบวา เพศ อายุ และ ระยะเวลาในการทํางาน ไมมีผลอยางมีนัยสําคัญตอ
แรงจูงใจ ทั้งจากปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจและปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจสวนดาน 
ความสําเร็จของงานเปนแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพอใจมากที่สุด 
 Carpenter [23] ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางลักษณะของงานแรงจูงใจใน
การทํางานและความพึงพอใจของผูบริหารระดับกลางของโรงเรียนพยาบาลระดับปริญญาตรี พบวา 
ผูบริหารวิทยาลัยพยาบาลระดับกลางของสหรัฐอเมริกาพึงพอใจกับความมั่นคงของงานที่ทําอันเปน
งานที่ตรงกับความตองการของพวกเขาที่เปดโอกาสใหเรียนรูและทาทายความสามารถของพวกเขา 
เขาจะพึงพอใจมากกวา หากมีความเปนอิสระมีการพึ่งพาตรนเองและมีเสรีภาพในการตัดสินใจ
มากกวาที่จะไดรับงานที่พึงพอใจหรือไดรับการตอบสอนงความตองการดานอื่นๆ 
 Jacobs [24] ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจละบุคลิกภาพวาเปนตัวทํานาย
ความสําเร็จทางการจัดการในผูจัดการหญิงและผูจัดการชาย ขององคการโทรศัพทในประเทศ
สหรัฐอเมริกาสําหรับในดานแรงจูงใจ ผลการวิจัยพบวามีความแตกตางทางเพศเล็กนอยเกี่ยวกับ
แรงจูงใจที่เปนตัวทํานายความสําเร็จทางการจัดการ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะเปนตัวทํานาย
ความสําเร็จ และเปนตัวจูงใจในดานความตองการเปนผูนําในระดับที่สูงขึ้นของผูจัดการระดับกลาง 
 Ogomaka [25] ไดทําการวิจัยเรื่อง องคประกอบของแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสอนศาสนา
ในลอสแองเจอรลิส พบวาปจจัยที่เปนแรงจูงใจ คือการไดรับความเจริญกาวหนาในงานรองลงมา 
ไดแก การไดรับการยอมรับนับถือผลสัมฤทธิ์ในงานขอตกลงทางศาสนา สวนความสัมพันธกับครูและ
นักเรียน การสนับสนุนจากผูปกครองความมั่นคงปลอดภัยและเงินเดือนไมมีผลตอแรงจูงใจของงาน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การไดรับการยอมรับนับถือ โอกาสที่จะกาวหนาและแรงจูงใจภายนอกไดแก นโยบายของเงินเดือน 
ความสัมพันธกับบุคคลอื่นและสภาพการทํางานมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
 
2.4 บทบาทหนาที่ของวิศวกรสนาม 

 ในงานศึกษาปริญญานิพนธเรื่องนี้ไดกลาวถึงวิศวกรสนาม ดังนั้นจึงไดอธิบายความหมาย 
บทบาทและหนาที่ของวิศวกรสนามดังนี้ 

 หนาที่ของวิศวกรสนาม ไดแก วางแผนการกอสรางสําหรับหนางาน จัดสรรงานใหกับทีมงาน
และผูรับเหมาที่รับผิดชอบ ควบคุมการกอสรางใหเปนไปตามแผนที่กําหนดและมีประสิทธิภาพ 
ตรวจสอบงานและรายงานความกาวหนาของงานใหผูบังคับบัญชาตามแผนงานกอสรางที่ไดรับ
มอบหมาย ตรวจสอบและติดตามการทํางานของโฟรแมนและผูรับเหมาใหไดตามมาตรฐานงาน
กอสรางตามขั้นตอนที่ถูกตอง ควบคุมตนทุนการกอสรางของโครงการใหเปนไปตามงบประมาณที่
ไดรับอนุมัติ จัดหาและควบคุมวัสดุกอสรางที่ใชในโครงการ ดูแลเครื่องมือภายในโครงการใหเพียงพอ
ตอการดําเนินงาน และตรวจสอบความพรอมกอนการปฏิบัติงาน  

ณัฏฐพงษ ดําแกว(2557) [26] ผูควบคุมงานกอสรางคือผูที่ทําหนาที่ตรวจสอบในระหวางการ
กอสราง เพื่อดูวางานนั้นเปนไปตามรูปแบบและขอกําหนดตามสัญญาขอตกลงการวาจางระหวางผู
วาจางและผูรับจางหรือไม เปนผูที่คุมครองผลประโยชนของเจาของงานขอบเขตหนาที่ และความ
รับผิดชอบมักเนนทางดานเทคนิควิศวกรรมซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 

  -เปนตัวแทนของเจาของงานทําหนาที่ตรวจสอบคุณภาพของงานจากผูรับเหมาใน
ระหวางการกอสรางใหเปนไปตามแบบรูปและขอกําหนดในรายการกอสรางและเงื่อนไขใดๆที่ระบุไว
ในสัญญากอสราง 
  -ควบคุมคุณภาพของงานในองคกรของตัวเองใหเปนไปตามขอกําหนดและมาตรฐาน
ที่ไดกําหนดไว 
  -ปองกันความวิบัติทางธุรกิจอันเกิดจากความผิดพลาดในการทํางานที่ทําใหตอง
สูญเสียทรัพยสิน 
  -ปองกันความวิบัติอันอาจจะเกิดแกชีวิตทรัพยสินที่อาจจะเกิดขึ้นไดจากความ
ผิดพลาด ประมาท ความเขาใจผิด หรือความไมรับผิดชอบของผูทํางาน 

-เปนผูที่ทําใหงานสําเร็จไดอยางถูกตองปลอดภัยและไดมาตรฐาน 

บ.พฤกษาเรียลเอสเตท จํากัด (มหาชน) [27] บทบาทหลักของวิศวกรสนาม รับผิดชอบการ
วางแผนและควบคุมดูแลการกอสรางในทุกขั้นตอน เพื่อใหการกอสรางมีคุณภาพตามหลักวิศวกรรม 
ดําเนินการแกไขปญหาที่หนางานตรวจสอบ ควบคุมและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูรับเหมา 
ตลอดจนบริหารและควบคุมงบประมาณท่ีไดรับหมาย      

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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หนาที่ความรับผิดชอบ  

–วางแผนการกอสราง, จัดสรรงานใหกับทีมงานและผูรับเหมา 
- ควบคุมการกอสรางใหเปนไปตามแผนที่กําหนด 
- ตรวจสอบ และรายงานความกาวหนาของงานตามแผนงานที่ไดรับมอบหมาย 
- ตรวจสอบ และติดตามการทํางานของโฟรแมน ผูรับเหมา ใหไดมาตรฐานตามขั้นตอนที่

ถูกตอง 
- ควบคุมตนทุนการกอสรางใหเปนไปตามงบประมาณที่ไดรับมอบหมาย 
- จัดหา และควบคุมวัสดุกอสราง และเครื่องมือในโครงการใหเพียงพอตอการดําเนินงาน 

และตรวจสอบความพรอมกอนการดําเนินงาน 

ธีระชัย (2549) [28] เปนตําแหนงดานวิศวกรรมที่รับผิดชอบงานดานวิศวกรรมเปนงานหลัก
โดยเนนงานดานความกาวหนาโครงการ (Time) ดานคุณภาพ (Quality) ดานความปลอดภัย 
(Safety) 

พนม (2540) [29] เปนตําแหนงดานวิศวกรรม งานหลักของกลุมนี้เปนเรื่องเกี่ยวกับการให
คําแนะนํา ปรึกษาหารือทางดานวิชาการ (Technical Staff) วางแผนการทํางาน กําหนดตารางหรือ
ระยะเวลาทํางานทุกขั้นตอนตรวจสอบและวัดผลงาน จัดทําประมาณการตาง ๆ เสนอตรงตอผูจัดการ
โครงการ (Project Manager) 

ประกอบ (2539) [30] ไดระบุหนาที่ของวิศวกรสนาม รายละเอียดดังนี้  

- มีหนาที่ควบคุมดูแลการกอสรางของผูรับเหมาใหเปนไปตามรูปแบบรายการและสัญญา  
- เปนผูประสานงานระหวางผูที่เกี่ยวของทุกฝายในโครงการที่รับผิดชอบ  
- ดูแลและแนะนําผูรับเหมาเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน  
- ชวยเสนอแนะในการแกปญหาทางเทคนิคและวิธีทํางานที่ถูกตอง  
- ตรวจสอบผลงานของผูรับเหมากอนการอนุมัติการจายเงินแตละงวดงาน  
- ตรวจสอบความถูกตองและคุณภาพของวัสดุกอสราง  
- ตรวจสอบแผนการทํางานของผูรับเหมาเปนระยะ ๆ เพื่อทราบความกาวหนาของงาน  
- ตรวจสอบฝมือของแรงงาน ตรวจสอบการใชเครื่องทุนแรงอยางเหมาะสม  
- ทํารายงานการทํางานของผูรับเหมาเปนประจํา เชน รายงานประจําวัน รายงานประจํา

สัปดาห และรายงานประจําเดือน เปนตน  
-บันทึกปญหาและอุปสรรคของงาน และสั่ งใหผู รับเหมาหยุดงานเพื่อแกไขปญหา  

เมื่อพิจารณาเห็นวาถาทํางานตอไปจะเกิดความเสียหายตอโครงการ 

จากขอมูลขางตนพบวาบทบาทและหนาที่ของวิศวกรสนามมีความสําคัญตอโครงการ ดังนั้น
วิศวกรสนามจึงเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญในกระบวนการกอสราง เพราะมีหนาที่ในการตัดสินใจ 
แกไข ตลอดจนการควบคุมคุณภาพใหเปนไปตามขอกําหนดที่วางไว  
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2.5 บทวิเคราะห 

 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนพบวา มีนักวิจัยหลายทานไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่ทําให

เกิดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม แตยังไมมีนักวิจัยทานใดไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการขาด

แรงจูงใจตอวิศวกรสนาม ดังนั้นในงานวิจัยนี้จะนําเสนอปจจัยที่มีผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกร

สนามของบริษัทผูรับเหมากอสราง ซึ่งกรอบแนวคิดตอไปนี้ใชเกณฑการเลือกปจจัยที่เกี่ยวของกับ

วิศวกรสนามโดยตรงและรวมปจจัยที่มีการซ้ําซอนเขาดวยกัน 

 
2.6 กรอบแนวความคิด 

ดังแสดงในรูปที่ 2

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การไมไดใชความคดิริเริ่มสรางสรรค 

การไมไดรับผิดชอบและการแกไขปญหา 

การไมมโีอกาสไดทํางานที่ชอบ 

การไมมโีอกาสไดพัฒนาองคความรู 

ความสําเร็จตองานไมสงผลตอครอบครวั 

เงินตอบแทนพิเศษมนีอย 

ไมสนับสนุนดานการศกึษา 

การขาดการประกันสุขภาพ 

สวัสดิการดานที่พกัอาศัยมนีอย 

สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไมเพียงพอ 

ความสัมพนัธที่ไมดีกับเพือ่นรวมงาน 

ขาดการสื่อสารทีเ่พียงพอกับผูใตบังคับบัญชา 

มีเวลาใหกับครอบครวันอย 

ผูใตบังคับบัญชาขาดความตระหนกัถึงความปลอดภัย 

ไมตระหนกัถึงความสําคัญของอุปกรณรกัษาความปลอดภัย 

การเกิดอุบัติเหตุบอยครั้ง 
 

การขาดความไววางใจจากผูใตบังคับบัญชา 

ไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 

ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชาที่ไมด ี

การขาดความเปนทีม 

การอบรมดานความปลอดภัยมนีอย 

สถานที่ทํางานไมเหมาะสม 

ความไมวางใจจากผูบังคับบัญชา 

การขาดขวญักําลังใจ 

การไมสะทอนถึงความสําเร็จ 

การไมแสดงถึงการยกยอง 

การขาดการใสใจในความ
ปลอดภัย 

ความคับของทางสังคมและจิตใจ

ความไมเพียงพอตอการดํารงชีพ 

ปจจัยที่สงผลตอการขาด
แรงจูงใจของวิศวกรสนาม
ของบริษัทรับเหมากอสราง 

อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ํา 

รูปที่ 2.1 แสดงกรอบแนวคิด 

20 
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บทที่ 3  

ระเบียบวิธีการวิจัย 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

 เพื่อใหไดขอมูลในการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของบริษัท
รับเหมากอสราง: มุมมองของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การดําเนินการวิจัยในครั้งนี้จึงได
จัดทําแบบสอบถามขึ้นมาและทดสอบกับบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับบริษัทรับเหมากอสราง เพื่อนํา
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหและเปรียบเทียบความเหมือนหรือตางระหวางมุมมองของผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา (วิศวกรสนาม) 

3.2 ว ิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.2.1 แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 

แหลงขอมูล (Source of Data) ที่ใชในงานวิจัยนี้ ประกอบดวยขอมูล 2 ประเภทดังนี้ 

(1) แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) หมายถึง ขอมูลที่ไมไดเก็บรวบรวมจาก
แหลงขอมูลโดยตรง แตเปนขอมูลที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับทฤษฎีของแรงจูงใจ 
และปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจของวิศวกร เพื่อนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหรือสังเคราะหแลวนํามาสราง
กรอบแนวความคิดการวิจัยครั้งนี้ 

(2) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) หมายถึง เปนขอมูลที่ไดเก็บรวบรวมขึ้นมาเปนครั้งแรก
จากกลุมตัวอยางโดยตรงซึ่งยังไมไดผานการวิเคราะหหรือสังเคราะหเปนเอกสาร สําหรับงานวิจัยนี้ได
เก็บขอมูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามที่ไดถามกลุมตัวอยางที่เก่ียวของ 

3.2.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

งานวิจัยนี้ไดกําหนดกลุมตัวอยางที่ใชสํารวจดังนี้ 

(1) กลุมตัวอยาง (Sample) ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือจํานวนวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมา
กอสรางจํานวน 85 คน และหัวหนาของวิศวกรสนามอีก 60 คน ภายในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยคํานวณขนาดกลุมตัวอยางสูตร Yamane [31]  ดังสมการที ่3.1 

� =
�

�����
                      (3.1) 

  N  คือขนาดประชากร 
   e  คือความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง เทากับ 15% 
   n  คือขนาดตัวอยาง 
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3.2.3 วิธีการสุมตัวอยาง 

การสุมตัวอยางนั้นกระทําโดยการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการเก็บ
ขอมูลกับวิศวกรสนามและหัวหนาของวิศวกรสนามจากบริษัทรับเหมากอสรางโดยตรง โดยชวงเวลา
ในการดําเนินเก็บขอมูล เริ่มตั้งแตวันที่ 11 พฤศจิกายน 2559 ถึง 3 มกราคม 2560 ซึ่งแบบสอบถาม
จะไปหาผูตอบโดยวิธีการดังนี้ 

 
 (1) ทําการแจกแบบสอบถามโดยตรงโดยตัวผูวิจัยเอง 
 (2) สงแบบสอบถามใหกับพนักงานฝายบุคคลประจําโครงการ 
 (3) สงแบบสอบถามผาน E-mail  

3.3 เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.3.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 สําหรับเครื่องมือที่ใชในการวิจัย หรือเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ผูวิจัยนํามาใช
ในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามซึ่งไดกําหนดเปน 2 สวนหลักๆ ดังนี ้

สวนที่ 1: ขอมูลสวนนี้เปนการถามขอมูลสวนบุคคล องคกร ตําแหนง ประสบการณในการ
ทํางาน (ก่ีป) รวมไปถึงขอมูลของโครงการ คําตอบเปนชนิดปลายเปด (Open response Question) 

สวนที ่2: ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงในการทํางานของวิศวกรสนามสวนนี้
แยกคําถามออกกลุมปจจัย 5 ปจจัยและแยกปจจัยยอยตามกลุมของปจจัยนั้นๆ  โดยเปนการ
สอบถามระดับความสําคัญของแตละปจจัย ในสวนนี้เปนลักษณะคําถามปลายปด (Close - end 
response Question) ที่ใชสเกลความมีอิทธิพลหรือสเกลความถี่ โดยกําหนดชวงวัดที่มีคาตอเนื่อง  
5 ระดับ                                                                                               

    1 หมายถึง ความสําคัญของปจจัยอยูในระดับต่ํามาก หรือไมมีความสําคัญในการ
สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของบริษัทผูรับเหมา 

        2 หมายถึง ความสําคัญของปจจัยอยูในระดับต่ํา ในการสงผลตอการขาดแรงจูงใจ
ตอวิศวกรสนามของบริษัทผูรับเหมา 

  3 หมายถึง ความสําคัญของปจจัยอยูในระดับปานกลาง ในการสงผลตอการขาด
แรงจูงใจตอวิศวกรสนามของบริษัทผูรับเหมา 

  4 หมายถึง ความสําคัญของปจจัยอยูในสูง ในการสงผลตอการขาดแรงจูงใจตอ
วิศวกรสนามของบริษัทผูรับเหมา 

  5 หมายถึง ความสําคัญของปจจัยอยูในสูงมาก ในการสงผลตอการขาดแรงจูงใจตอ
วิศวกรสนามของบริษัทผูรับเหมา 
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ตารางที่ 3.1 ตัวอยางแบบสอบถามปจจัยและปจจัยยอยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนาม
ของบริษัทผูรับเหมา 

 
ปจจัยและปจจัยยอยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม 

ระดับความสําคัญของการสงผล 
ตอการขาดแรงจูงใจ 

สูงมาก                               ต่ํามาก 
1.ความไมเพียงพอตอการดํารงชีพ 

 อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ํา: องคกรผูรับเหมากําหนดอัตราขึ้นเงินเดือน
ใหกับวิศวกรสนามต่ํากวาอัตราคาเฉลี่ยของการขึ้นเงินเดือนที่ควรจะ
ไดรับ 

 5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 เงินตอบแทนพิเศษมีนอย: เงินคาลวงเวลาหรือเงินที่ไดรับเมื่อวิศวกร
สนามทํางานเกินเวลาปกติ มีใหไมคุมคากับเวลาที่วิศวกรสนามสูญเสียไป 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การขาดการประกันสุขภาพ: บริษัทรับเหมากอสรางไมเล็งเห็นถึง
ความสําคัญของการประกันสุขภาพของวิศวกรสนาม หรืออาจจะให
ความสําคัญนอยกับการประกันสุขภาพของวิศวกรสนาม 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 สวัสดิการดานที่พักอาศัยมีนอย: ทางบริษัทรับเหมากอสรางไมมีนโยบาย
หรืออาจจะมีใหแตไมเพียงพอสําหรับเงินคาที่พักของวิศวกรสนามเมื่อ
ตองไปทํางานตางถิ่น 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 ไมสนับสนุนดานการศึกษา: วิศวกรสนามไมไดรับการสนับสนุนดาน
การศึกษาของบุตร  การใหทุนสนับสนุนดานการศึกษาตอของวิศวกร
สนามมีนอย 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 สวัสดิการเก่ียวกับการพยาบาลไมเพียงพอ: ทางองคกรผูรับเหมาไม
สนับสนุนคารักษาพยาบาลใหแกคนในครอบครัว  จํากัดเงินคา
รักษาพยาบาลของวิศวกรสนาม 

5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 อื่น ๆ โปรดระบุ ................................................................... 
 

5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

2.ความคับของทางสังคมและจิตใจ 

 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาที่ไมดี: มีความขัดแยงทางดานความคิด 
การสื่อสารที่ไมตรงกัน สงผลใหเกิดทัศนะคติดานลบระหวางวิศวกรสนาม
กับผูบังคับบัญชา  

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1. 

 ความสัมพันธที่ไมดีกับเพื่อนรวมงาน: วิศวกรสนามมีความสัมพันธที่ไมดี
กับวิศวกรสนามทานอื่น สงผลใหขาดการสงเสริมหรือชวยเหลือกันใน
ดานตางๆ ซึ่งมีผลกระทบตองานที่ตองอาศัยการชวยเหลือหรือรวมมือกัน 

 5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 ขาดการสื่อสารที่เพียงพอกับผูใตบังคับบัญชา: ผูใตบังคับบัญชาไมเขาใจ
สิ่งที่วิศวกรสนามตองกอสื่อออกมา เกิดความเขาใจที่ไมถูกตองของ
ผูใตบังคับบัญชาซึ่งสงผลใหเกิดความผิดพลาดของงานได 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 
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ปจจัยและปจจัยยอยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม 

ระดับความสําคัญของการสงผล 
ตอการขาดแรงจูงใจ 

สูงมาก                               ต่ํามาก 

 มีเวลาใหกับครอบครัวนอย: โครงการกอสรางอยูหางไกลทําใหไมมีเวลา
ใหกับครอบครัวสงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางวิศวกรสนามกับคน
ในครอบครัว 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การขาดความเปนทีม: สมาชิกในทีมอาจจะไมมีทักษะดานการทํางานเปน
ทีม เชน ขาดความสามัคคีของสมาชิกในทีม ไมมีน้ําใจตอกัน ฯลฯ 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 อื่น ๆ โปรดระบุ ................................................................... 
 

5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

3.การขาดการใสใจในความปลอดภัย 

 สถานที่ทํางานไมเหมาะสม: สิ่งแวดลอมในการทํางานไมดี แสงสวางไม
เพียงพอ เครื่องมือเครื่องจักรชํารุดเสียหาย การวางผังโครงการไมถูกตอง 
ความไมเปนระเบียบเรียบรอยในการจัดเก็บวัสดุ 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 ผูใตบังคับบัญชาขาดความตระหนักถึงความปลอดภัย:  ผูใตบังคับบัญชา
ประมาท มีความเชื่อมั่นในทักษะการทํางานของตนเองสูง เพิกเฉยตอกฎ
ขอระเบียบในการทํางาน 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1. 

 ไมตระหนักถึงความสําคัญของอุปกรณรักษาความปลอดภัย:  อุปกรณ
รักษาความปลอดภัยไมไดมาตรฐาน มีอุปกรณไมเพียงพอตอการใชงาน 

 5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การเกิดอุบัติเหตุบอยครั้ง: ผลสํารวจพบวาเกิดอุบัติเหตุบอยครั้งใน
โครงการ ซึ่งมีคําสั่งใหวิศวกรสนามไปควบคุมงานของโครงการตอใหแลว
เสร็จ สงผลกระทบตอความรูสึก ขาดขวัญกําลังใจในการทํางานของ
วิศวกรสนาม 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การอบรมดานความปลอดภัยมีนอย: การใหความรูและการอบรมทักษะ
ดานการรักษาความปลอดภัยมีนอย การจัดการดานความปลอดภัยไมได
มาตรฐาน การควบคุมดานความปลอดภัยในการทํางานมีประสิทธิภาพต่ํา 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 อื่น ๆ โปรดระบุ ................................................................... 
 

5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

4.การไมแสดงถึงการยกยอง 

 ความไมวางใจจากผูบังคับบัญชา: หัวหนาไมเชื่อม่ันในความสามารถของ
วิศวกรสนาม หรือประเมินความสามารถของวิศวกรสนามต่ํา จึงไมกลา
มอบหมายงานสําคัญให 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การขาดความไววางใจจากผูใตบังคับบัญชา: ผูใตบังคับบัญชาไมเชื่อมั่นใน
ความสามารถของวิศวกรสนามและไมปฏิบัติตามคําสั่งของวิศวกรสนาม  
เชน วิศวกรสนามพึ่งจบใหม 
 
 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ปจจัยและปจจัยยอยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม 

ระดับความสําคัญของการสงผล 
ตอการขาดแรงจูงใจ 

สูงมาก                               ต่ํามาก 

 ไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ: วิศวกรสนามไมมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นหรือตัดสินใจเรื่องตางๆ  เชน ตองการเสนอใหเพิ่มแสงสวาง
บริเวณพ้ืนที่กอสรางในที่ประชุมแตถูกปฏิเสธ  

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1. 

 การขาดขวัญกําลังใจ: วิศวกรสนามไมไดรับคําชื่นชมหรือกําลังใจในการ
ทํางานจากสมาชิกหรือเพื่อนรวมงาน เชน การถูกตําหนิหรือกดดันจาก
ผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาไมเชื่อฟงคําสั่ง 

 5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 อื่น ๆ โปรดระบุ ................................................................... 
 

5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

5.การไมสะทอนถึงความสําเร็จ 

 การไมไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค: การที่ตองทํางานแบบเดิมซ้ําๆ ทํา
ใหไมเกิดความคิดที่สรางสรรค และอาจจะทําใหวิศวกรสนาม และอาจทํา
ใหวิศวกรสนามเกิดความรูสึกเบื่อหนายตองานที่ทํา 
 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การไมไดรับผิดชอบและการแกไขปญหา: ไมไดรับผิดชอบงานที่ทาทาย  
ไมมีโอกาสไดแสดงศักยภาพในการแกไขปญหาเชิงวิศวกรรม 
 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การไมมีโอกาสไดทํางานที่ชอบ: วิศวกรสนามแตละคนจะมีความชอบและ
ความถนัดแตกตางกันไป บางทานอาจจะไมมีโอกาสไดทํางานในสายที่ตน
ถนัดเพราะมีปจจัยดานตาง ๆ เปนตัวบังคับ เชน บางทานอาจจะถนัด
สายปฐพีแตตองทําสายโครงสรางเพียงเพราะเงินเดือนเยอะกวา 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การไมมีโอกาสไดพัฒนาองคความรู: บริษัทรับเหมากอสรางอาจจะไมมี
นโยบายหรือมีไมเพียงพอท่ีจะสนับสนุนใหวิศวกรสนามไดมีโอกาสในการ
พัฒนาองคความรู เชน ไมไดรับการฝกอบรมดานวิชาชีพ ไมมีนโยบาย
สนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอในดานที่ตนชอบ 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1. 
 
 
 

 ความสําเร็จตองานไมสงผลตอครอบครัว: การที่วิศวกรสนามบางทานใช
ความมุมานะพยายามจนกระทั้งงานประสบผลสําเร็จแตกระนั้นก็มิไดชวย
สงเสริมใหคุณภาพชีวิตตนและครอบครัวดีขึ้น เชน วิศวกรสนามบางทาน
มีความสามารถสูงงานที่ปกติใชเวลาทํา 1 ป 6 เดือน แตวิศวกรสนาม
ทานนี้ใชความพยายามและความสามารถทําใหโครงการเสร็จไดในเวลา 1 
ป 3 เดือน แตกระนั้นชื่อเสียงกลับตกเปนของบริษัทรับเหมากอสราง โดย
ตัววิศวกรสนามอาจจะไมไดรับประโยชนพิเศษใด ๆ เลย 

 5………….4….…..….3….…..…2….……..1 
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3.3.2 การทดสอบเครื่องมือ 

 กอนที่จะนําแบบสอบถามไปสํารวจนั้น จะตองทําการทดสอบหาความตรง (Validity) และ
ความเชื่อถือได (Reliability) ดังนี้ 

 3.3.2.1 ความตรง (Validity) หมายถึง ความถูกตองแมนยําของแบบสอบถามที่สามารถวัดได
ตรงตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือแบบสอบถามมีความสามารถที่จะสะทอนความหมายที่แทจริง
ของแนวคิดที่ตองการศึกษาไดอยางสมบูรณและถูกตอง โดยกําหนดการทดสอบความตรงเปน 2 
ประเด็นคือ  

  (1) การทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการนําแบบสอบถามไป
ทดสอบกับวิศวกรในบริษัทรับเหมากอสรางที่มีประสบการณไมต่ํากวา 10 ป จํานวน 3 ทาน โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือ 

  - ทดสอบวาขอความในแบบสอบถามมีความเขาใจหรือไม (ถาไมควรแกไขอยางไร) 
     -  ปจจัยที่แสดงในแบบสอบถามเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอการขาดแรงจูงใจของวิศวกร
สนามในบริษัทรับเหมากอสรางหรือไม  
 -  มีปจจัยอื่นๆเพิ่มเติมหรือไม 
 -  ทานเห็นดวยกับการจัดกลุมปจจัยตามแบบสอบถามหรือไม (ถาไม ควรปรับปรุงอยางไร)  

 หลังจากการทดสอบความตรงเชิงเนื้อหากับผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณสูงแลวก็ปรับแกไข
แบบสอบถามตามคําแนะนํา แลวนําแบบสอบถามใหที่ปรึกษางานวิจัยดูอีกครั้งหนึ่งกอนที่จะสง
แบบสอบถามไปยังตัวอยางวิจัยจํานวน 30 ชุด เพื่อนําขอมูลที่ไดไปทดสอบความตรงเชิงโครงสราง
และความเชื่อถือไดของสเกลที่ใชวัดปจจัยตอ 

(2) การทดสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยการตรวจสอบ
ความสัมพันธระหวางปจจัยทําการตรวจสอบการแจกแจงความถี่ดวยขอมูลดวยคาความเบี่ยงเบ 
(Skewness) ดังแสดงในสมการที่ 3.2 เพื่อตรวจสอบวาขอมูลมีการแจกแจงแบบปกติหรือมีการแจก
แจงแบบไมปกต ิ

         ความเบของตัวอยาง =  �∑(����̅)	
�

(���)(���)	��
                          (3.2) 

 โดยที่ถาคาความเบที่คํานวณไดเปนศูนยแสดงวาขอมูลมีการแจกแจงแบบปกต ิ
 ถาคาความเบที่คํานวณไดเปนบวกแสดงวาขอมูลมีการแจกแจงแบบไมปกต ิ
 ถาคาความเบที่คํานวณไดเปนลบแสดงวาขอมูลมีการแจกแจงแบบไมปกต ิ

 ซึง่จากการวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS พบวาขอมูลมีการแจกแจงแบบไมปกติจึงใชเทคนิค
การวิเคราะหทางสถิติแบบไมใชพารามิเตอร (Non-parametric) ตามคํากลาวของ Siegel and 
Castellan โดยทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดวยการหาคาสหสัมพันธของ 
Spearman (The Spearman’s Rank Correlation Coefficient) เพื่อวิเคราะหหาความสัมพันธ
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รวมระหวางปจจัยและตรวจสอบความมี เหตุผลของปจจัยที่ ไดพัฒนาขึ้นดังสมการที่  3.3  
ซึ่ง -1 ≤	�� ≤ + 1 โดยที	่�� = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ Spearman 

	�� = 1 −
�∑ ��

��
���

�(����)
		                                               (3.3) 

 โดยที่ 	��	= สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ Spearman 
            	��= ผลตางของลําดับที่ของตัวอยางที ่i 
                n = จํานวนของขอมูล 
 ถาคา 	�� เปนบวกแสดงวาปจจัยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 ถาคา 	�� เปนลบแสดงวาปจจัยมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน 
 ถาคา 	�� มีความใกลเคียง +1 หรือ -1 แสดงวาปจจัยมีความสัมพันธมาก 
 ถาคา 	�� มีคาใกล 0 แสดงวาปจจัยไมมีความสัมพันธกันเลยหรือมีความสัมพันธกันนอยมาก 

ซึ่งผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธของ Spearman (The Spearman’s Rank Correlation 
Coefficient) ของทุกปจจัย ดวยโปรแกรม SPSS แสดงดังตารางภาคผนวก ค.  

3.3.2.2 การทดสอบความเชื่อถือไดของสเกล (Reliability) เปนคุณสมบัติของเครื่องมือ
ทดสอบโครงสรางปจจัยที่ตองการตรวจสอบในสภาพการณที่แตกตางกันจะไดผลการตรวจสอบคงเดิม 
[32] ความเชื่อมั่นเปนความคงที่ ความเชื่อถือได ซึ่งเลือกใชการวิเคราะหขอมูล วิธีหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาครอนบราค (Cronbach’s Alpha) สามารถนําไปใชประมาณคาความเชื่อมั่นดังแสดงใน
สมการที่ 3.4 

Cronbach’s	Alpha	α	 = �
�

���
� [1 −

∑��
�

��
� ]   (3.4) 

 
 โดยที่    α      = สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) 
 	��

� = ความแปรปรวนของขอที่หรือองคประกอบที่ i 
 ��

�   = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
  	�  = จํานวนของแบบสอบถาม 

จากการวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS ผลการทดสอบความเชื่อถือไดของสเกลโดยใชวิธี  
Cronbach’s Alpha ของผูใตบังคับบัญชาไดคา 0.95 และผูบังคับบัญชา 0.93 ซึ่งมีคามากกวา 0.7 
แสดงใหเห็นวาสเกลหรือเครื่องมือวัดมีความนาเชื่อถือไดดังที่ระบุใน SPSS Training หรือคาสัมประ
สิทธ Cronbach’s Alpha มีความเขาใกล 1 มากก็จะถือวาสเกลหรือเครื่องมือวัดมีความนาเชื่อถือได
สูงมาก 

หลังจากการทดสอบความตรงเชิงโครงสรางและความเชื่อถือไดของสเกลผานแลว ก็เขาสู
ขั้นตอนการสํารวจแบบสอบถามจากตัวอยางวิจัยตอไป 
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3.4 ว ิธีการวิเคราะหขอมูล 

 เมื่อไดรับขอมูลจากการสํารวจแลวทําการวิเคราะห โดยวิเคราะหเปนสวนๆ ดังนี้ 

 3.4.1 วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามสวนที่ 1: ขอมูลสวนบุคคล 

  โดยการวิเคราะหในทุกคําถามในสวนที่ 1 ดวยคาความถี่ รอยละเปรียบเทียบและ
การวิจารณผลที่ได 

 3.4.2 วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามสวนที่ 2: ระดับความสําคัญของการสงผลตอการขาด
แรงจูงใจของวิศวกรสนามของบริษัทผูรับเหมาดังนี้  

 เปรียบเทียบลําดับความมีอิทธิพลของแตละปจจัย 

โดยการใชตัวชีวัดระดับความมีอิทธิพล (Influence Index) ตามทฤษฎีเทียบเคียงของ Lehman ดัง
ในสมการที่ 3.5  

ตัวชี้วัดระดับความสําคัญ = 
คาเฉลี่ยระดับความสําคัญ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
       (3.5) 

สําหรับคาเฉลี่ยระดับความสําคัญซึ้งเปนการวัดแนวโนมสูสวนกลาง (Measures of Central 
Tendency)  ของระดับความพึงพอใจของปจจัยจะหาไดจากผลรวมของระดับความสําคัญของปจจัย
หารดวยจํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยางดังแสดงในสมการที่ 3.6 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation)  ซึ่งเปนการวัดการกระจายของขอมูล (Measures of Variability) ถาขอมูล
ที่มีการกระจายมากจะมีประสิทธิภาพนอยกวาขอมูลที่มีการกระจายนอยดังแสดงในสมการที ่3.7   

�	� � =
∑ ��
�
���

�
                            (3.6) 

โดยที	่		�	�=  คาเฉลี่ยระดับความสําคัญ 
�� = ระดับความสําคัญของปจจัยของกลุมตัวอยางท่ี i 
n   = จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง 

  

S. D. = �∑ (�����)��
���

���
                                          (3.7) 

โดยที	่	S. D.	=  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
	�	� 	= คาเฉลี่ยระดับความสําคัญ 
��  = ระดับความสําคัญของปจจัยของกลุมตัวอยางที่ i 
i    = กลุมตัวอยางที่ 1, 2, 3,..., n 
n   = จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง  
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 เปรียบเทียบความเหมือนและแตกตางของปจจัย 

  การเปรียบเทียบความเหมือนและแตกตางของปจจัยที่มีความสําคัญตอการขาดแรงจูงใจของ
วิศวกรสนามในบริษัทรับเหมากอสราง: มุมมองของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยใชวิธี The 
Wilcoxon Mann Whitney Test เพื่อทดสอบเปรียบเทียบคุณลักษณะบางประการของกลุมตัวอยาง
สองกลุมที่เปนอิสระตอกัน ขอมูลมีระดับการวัดคา ตั้งแต Ordinal Scale ขึ้นไป และมีคุณสมบัติที่ไม
สามารถใชสถิติพารามิเตอรทดสอบได 

  วิธีการทางสถิติ The Wilcoxon Mann Whitney Test สามารถนํามาทดสอบกับกลุม
ตัวอยาง ขนาดเล็กจนถึงขนาดใหญ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

   1) หาคา m และ n เมื่อ m คือจํานวนกลุมตัวอยางที่มีคานอยที่สุด หรือจํานวน
ขอมูลชุด Xi และ n คือจํานวนกลุมตัวอยางที่มีคามาก หรือจํานวนขอมูลชุด Yi  

   2) นําขอมูลทั้งสองกลุมมารวมกันและมาแจกแจงความถี่รวมกันและจัดลําดับที่ใหม
ให N คือ จํานวนขอมูลทั้งหมด N = m + n กรณีท่ีมีตําแหนงซ้ําๆกัน ก็หาคาเฉลี่ยของลําดับที่นั้นๆ 

  3) หาผลรวมของลําดับที่ในกุลมชุด Xi โดยกําหนดใหมีคาเปน Wx หรือ 	 
Wx = ∑ ���

���  เมื่อ Ri คือลําดับที่ในกลุมชุด Xi 
  4) การหาคา  p value ชวงที่ 1 เมื่อ m < 10 และ n < 10 (หรือ n <12 เมื่อ  
m = 3,4) ใชคา Wx หาคา p value จากตารางสําเร็จ ตัวอยางเชน จากตารางสําเร็จ m = 4, n = 5, 
Wx = 11, Cu = 11 ดังนั้น p (Wx ≤ 11) = 0.0159 

   4.1) การทดสอบทิศทางเดียว ใหนําคา p ไปเปรียบเทียบกับ α 

   4.2) การทดสอบสองทิศทาง ใหนําคา 2p ไปเปรียบเทียบกับ α ชวงที่ 2 

เมื่อ m > 10 และ n > 10 การใชตารางสําเร็จไมมีคา p value ใชวิธีหาคา Z จาก Wx, μx และ 
��� โดยยอมรับวา Z มีการแจกแจงแบบโคงปรกติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 0 และมีคาความแปรปรวน
เทากับ 1  

  5) เมื่อไดคา p value ใหนํามาทดสอบสมมุติฐานของการวิจัย โดย Ho = คาเฉลี่ย
ของระดับความสําคัญของปจจัยการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมากอสราง
เหมือนกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (วิศวกรสนาม) และ H1 = คาเฉลี่ยของระดับ
ความสําคัญปจจัยการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมากอสรางแตกตางกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (วิศวกรสนาม) 

   5.1) ถา p < α ก็คัดคาน Ho 

   5.2) ถา p ≥ α ก็ยอมรับ Ho 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



30 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

4.1 บทน า 

  จากบทที่ผ่านมาหลังจากท าการเก็บข้อมูลกับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาของบริษัท

รับเหมาก่อสร้างโดยใช้จ านวนแบบสอบถามกับผู้ใต้บังคับบัญชาจ านวน 85 ชุด ได้รับการตอบรับ 70 ชุด 

คิดเป็น 82.35% และแบบสอบถามที่ใช้กับผู้บังคับบัญชามีจ านวน 60 ชุด ได้รับการตอบรับ 47 ชุด คิด

เป็น 78.33%  โดยแบบสอบถามถูกส่งไปด้วยวิธีการ ดังแสดงในตารางที่ 4.1 

ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนของแบบสอบถาม 

สถานะ วิธีการ 

จ านวน
ทั้งหมด 

ได้คืนหรือตอบ
ค าถาม 

ไม่ได้คืนหรือไม่ตอบ
ค าถาม 

(ชุด) (ชุด) (%) (ชุด) (%) 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ท าการแจกแบบสอบถาม
โดยตรงกับผู้ที่เกี่ยวข้อง 35 28 80 7 20 
ท าการส่งแบบสอบถาม
ให้กับพนักงานหรือผู้จัดการ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็น
ผู้ด าเนินการ 50 42 84 8 16 

รวมทั้งหมด 85 70 82.35 15 17.65 

ผู้บังคับบัญชา 

ท าการแจกแบบสอบถาม
โดยตรงกับผู้ที่เกี่ยวข้อง 20 18 90 2 10 
ท าการส่งแบบสอบถาม
ให้กับพนักงานหรือผู้จัดการ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็น
ผู้ด าเนินการ 40 29 72.5 11 27.5 

รวมทั้งหมด 60 47 78.33 13 21.67 
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จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ค่าทางสถิติโดยแยกเป็นส่วนๆประกอบด้วย 

(1) วิเคราะห์แบบสอบถามส่วนที่ 1 : ข้อมลูส่วนบุคคลโดยท าการหาค่าความถี่และร้อยละ 

(2) วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่ 2 : ระดับความส าคัญของแต่ละปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาด

แรงจูงใจของวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างโดยเปรียบเทียบระดับความมีส าคัญ

ของแต่ละปัจจัย 

(3) วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่3 : เปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่างของ

ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมาก่อสร้างใน

มุมมองของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา(วิศวกรสนาม) โดยใช้วิธี Mann Whitney 

4.2 วิเคราะห์แบบสอบถามส่วนที ่1 : ข้อมูลส่วนบุคคล 

 เป็นการวิเคราะห์โดยการหาค่าความถ่ีและร้อยละ ซึ่งค าถามเหล่านี้ได้ถามเพ่ือต้องการ

ทราบข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนาม

ของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง 

ค าถามข้อที่ 1. ขอทราบคุณสมบัติของท่านดังนี้ 

ค าถามข้อที่ 1.1 อายุ 

ตารางที่ 4.2  แสดงอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานะ 
อายุ จ านวน ร้อยละ 
(ปี) (คน)   

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ต่ ากว่า 30 52 74.28 

30-39 18 25.72 

40-49 0 0 

มากกว่า 50 0 0 

รวม 70 100 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



32 
 

ตารางที่ 4.2  (ต่อ) 

สถานะ 
อายุ จ านวน ร้อยละ 

(ปี) (คน)   

ผู้บังคับบัญชา 

ต่ ากว่า 30 10 21.28 

30-39 23 48.94 

40-49 9 19.15 

มากกว่า 50 5 10.63 

รวม 47 100 

 

จากตารางที่ 4.2 แสดงช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถามของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยมีช่วงอายุต่ ากว่า 

30 ปี 52 คน (74.28%) 30-39 ปี 18 คน (25.72%) และช่วงอายุของผู้บังคับบัญชามีดังนี้ ต่ ากว่า 30 ป ี

10 คน (21.28%) 30-39 ปี 23 คน (48.94%) 40-49 ปี 9 คน (19.15%) มากกว่า 50 ปี 5 คน 

(10.64%) 

 ค าถามข้อที่ 1.2 ต าแหน่งปัจจุบันในบริษัท 

ค าถามข้อที่ 1.3 ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 

 

 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.3 แสดงต าแหน่งปัจจุบันในบริษัทและระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งปัจจุบันของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

ต าแหน่งปัจจุบัน 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
ระยะเวลาด ารง

ต าแหน่งเฉลี่ย (ปี) 
ผู้บริหารโครงการ 
วิศวกรโครงการ 
วิศวกรสนาม 
อ่ืนๆ 

16 
31 
57 
13 

13.67 
26.50 
48.72 
11.11 

5.56 
2.19 
2.33 
3.31 

รวม 117 100.00 3.35 
 

จากตารางที่ 4.3 แสดงต าแหน่งปัจจุบันในบริษัทและระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งปัจจุบันของ

ผู้ตอบแบบ สอบถามประกอบด้วย ผู้บริหารโครงการ 16 คน (13.67) ระยะเวลาด ารงต าแหน่งเฉลี่ย 5.56  

ปี วิศวกรโครงการ 31 คน (26.50) ระยะเวลาด ารงต าแหน่งเฉลี่ย 2.19 ปี วิศวกรสนาม 57 คน (48.72%) 

ระยะเวลาด ารงต าแหน่งเฉลี่ย 2.33 ปี อ่ืนๆ 13 คน (11.11%) ระยะเวลาด ารงต าแหน่งเฉลี่ย 3.31 ปี โดย

มีระยะเวลาด ารงต าแหน่งสูงสุด 13 ปี และต่ าสุด 1 ปี ระยะเวลาด ารงต าแหน่งเฉลี่ย 3.35 ปี  

 

ค าถามข้อที่ 1.4 หน้าที่ปัจจุบันของท่านเก่ียวข้องกับ 

 การควบคุมงาน                     ควบคุมคุณภาพ   ควบคุมความปลอดภัย   

 จัดการเรื่องการประมูล             การจัดซื้อจัดจ้าง       อ่ืนๆ………………... 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.4  แสดงหน้าที่ปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานะ หน้าที่ปัจจุบัน 
 จ านวน 

ร้อยละ 
(คน) 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

การควบคุมงาน 46 52.87 

ควบคุมคุณภาพ  18 20.69 

ควบคุมความปลอดภัย   3 3.45 

จัดการเรื่องการประมูล 11 12.64 

การจัดซื้อจัดจ้าง 4 4.6 

 อ่ืนๆ 5 5.75 

รวม 87 100 

ผู้บังคับบัญชา 

การควบคุมงาน 47 51.08 

ควบคุมคุณภาพ  29 31.52 

ควบคุมความปลอดภัย   16 17.4 

จัดการเรื่องการประมูล 0 0 

การจัดซื้อจัดจ้าง 0 0 

 อ่ืนๆ 0 0 

รวม 92 100 

 

จากตารางที่ 4.4 แสดงหน้าที่ปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามของผู้ใต้บังคับบัญชาประกอบด้วยการ

ควบคุมงาน 46 คน (52.87%) ควบคุมคุณภาพ 18 คน (20.69%) ควบคุมความปลอดภัย 3 คน (3.45%) 

จัดการเรื่องการประมูล 11 คน (12.64%) การจัดซื้อจัดจ้าง 4 คน (4.60%) อ่ืนๆ 5 คน (5.75%) และหน้าที่

ของผู้บังคับบัญชาได้แก่ ควบคุมงาน 47 คน (51.09%) ควบคุมคุณภาพ 29 คน (31.52%) ควบคุมความ

ปลอดภัย 16 คน (17.40%) 

ค าถามข้อที่ 1.5 สาขาการศึกษา 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.5 แสดงสาขาการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานะ สาขาการศึกษา 
จ านวน 

ร้อยละ 
(คน) 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

วิศวกรรมโยธา 62 88.57 

วิศวกรรมเครื่องกล 2 2.86 

วิศวกรรมไฟฟ้า 4 5.71 

วิศวกรรมสิ่งแวดล้อม 2 2.86 

สถาปัตยกรรม 0 0 

รวม 70 100 

ผู้บังคับบัญชา 

วิศวกรรมโยธา 33 70.21 

วิศวกรรมเครื่องกล 2 4.26 

วิศวกรรมไฟฟ้า 12 25.53 

วิศวกรรมสิ่งแวดล้อม 0 0 

สถาปัตยกรรม 0 0 

รวม 47 100 
 

จากตารางที่ 4.5 แสดงสาขาการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนของผู้ใต้บังคับบัญชา

ประกอบด้วย วิศวกรรมโยธา 62 คน (88.57%) วิศวกรรมเครื่องกล 2 คน (2.86%) วิศวกรรมไฟฟ้า 4 

คน (5.71%) วิศวกรรมสิ่งแวดล้อม 2 คน(2.86%) สถาปัตยกรรม 0 คน (0.00%) และในส่วนของ

ผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย วิศวกรรมโยธา 33 คน (70.21%) วิศวกรรมเครื่องกล 2 คน (4.26%) 

วิศวกรรมไฟฟ้า 12 คน (25.53%) 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ค าถามที่ 1.6 ลักษณะของสิ่งก่อสร้าง 

 ที่พักอาศัย                   สะพาน  

  โรงงาน     อาคารพาณิชย์  

  สถานบริการ      ถนน  

 สนามบิน     ระบบชลประทาน  

 อ่ืนๆ 

 

ตารางที่ 4.6 แสดงลักษณะของสิ่งก่อสร้างของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานะ ลักษณะของสิ่งก่อสร้าง 
จ านวน 

ร้อยละ 
(คน) 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ที่พักอาศัย 27 23.68 

สะพาน  3 2.64 

โรงงาน 22 19.30 

อาคารพาณิชย์  29 25.44 

สถานบริการ   9 7.89 

ถนน 10 8.77 

สนามบิน 1 0.87 

ระบบชลประทาน  3 2.64 

อ่ืนๆ 10 8.77 

รวม 114 100 
 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 

สถานะ ลักษณะของสิ่งก่อสร้าง 
จ านวน 

ร้อยละ 
(คน) 

ผู้บังคับบัญชา 

ที่พักอาศัย 29 24.17 

สะพาน  14 11.67 

โรงงาน 17 14.17 

อาคารพาณิชย์  19 15.83 

สถานบริการ   12 10.00 

ถนน 10 8.33 

สนามบิน 4 3.33 

ระบบชลประทาน  3 2.50 

อ่ืนๆ 12 10.00 

รวม 120 100 
 

จากตารางที่  4.6 แสดงลักษณะของสิ่งก่อสร้างของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาประกอบด้วย ที่พักอาศัย 27 คน (23.68%) สะพาน 3 คน (2.64%) โรงงาน 22 คน 

(19.30%) อาคารพาณิชย์ 29 คน (25.44%) สถานบริการ 9 คน (7.89%)  ถนน10 คน (8.77%)  

สนามบิน 1 คน (0.87%)  ระบบชลประทาน 3 คน (2.64%) อ่ืนๆ 10 คน (8.77%) และในส่วนของ

ผู้บังคับบัญชาประกอบด้วย ที่พักอาศัย 29 คน (24.17%) สะพาน 14 คน (11.67%) โรงงาน 17 คน 

(14.17%) อาคารพาณิชย์ 19 คน (15.83%) สถานบริการ 12 คน (10.00%) ถนน 10 คน (8.33%) 

สนามบิน 4 คน (3.33%) ระบบชลประทาน 3 คน (2.50%) อ่ืนๆ 12 คน (10.00%) 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



38 
 

4.3 วิเคราะห์แบบสอบถามส่วนที ่2 

 4.3.1 ระดับความส าคัญของปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกร

สนามของบริษัทรับเหมาก่อสร้างในมุมมองของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา 

ตารางที่ 4.7 แสดงค่าล าดับความส าคัญของปัจจัยย่อยของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของ
วิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง 

ค่าเฉลี่ย
ระดับ

ความส าคัญ 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ตัวชี้วัด
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดับที่ 

เงินตอบแทนพิเศษมีน้อย 3.94 0.832 4.74 1 

อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ า 4.09 0.880 4.64 2 

มีเวลาให้กับครอบครัวน้อย 4.09 0.880 4.64 3 

การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์ความรู้ 4.09 0.944 4.33 4 

สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย 3.91 0.944 4.15 5 

ความส าเร็จต่องานไม่ส่งผลต่อครอบครัว 4.13 1.006 4.10 6 

การขาดการประกันสุขภาพ 3.87 0.977 3.96 7 

การไม่ได้รับผิดชอบและการแก้ไขปัญหา 3.94 1.020 3.87 8 

การไม่มีโอกาสได้ท างานที่ชอบ 4.01 1.042 3.85 9 
ไม่ตระหนักถึงความส าคัญของอุปกรณ์
รักษาความปลอดภัย 

3.93 1.026 3.83 10 

การขาดความไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา 3.81 0.997 3.83 11 

ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3.83 1.007 3.80 12 

การไม่ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 3.90 1.038 3.76 13 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่ไม่ดี 4.04 1.135 3.56 14 

ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 3.94 1.115 3.54 15 
ขาดการสื่อสารที่เพียงพอกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.96 1.135 3.49 16 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 

ปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของ
วิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง 

ค่าเฉลี่ย
ระดับ

ความส าคัญ 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ตัวชี้วัด
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดับที่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความตระหนักถึงความ
ปลอดภัย 

3.84 1.112 3.46 17 

ความไม่ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 3.81 1.107 3.45 18 

การขาดความเป็นทีม 3.86 1.120 3.44 19 

สถานที่ท างานไม่เหมาะสม 3.79 1.115 3.40 20 

การขาดขวัญก าลังใจ 3.87 1.154 3.36 21 

การอบรมด้านความปลอดภัยมีน้อย 3.69 1.110 3.32 22 

สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไม่เพียงพอ 3.66 1.166 3.14 23 

การเกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง 3.74 1.282 2.92 24 

ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา 3.37 1.364 2.47 25 

 

 จากจุดมุ่งหมายของแบบสอบถามส่วนนี้เพ่ือต้องการทราบถึงระดับความส าคัญของปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างและขอทราบปัจจัยอ่ืนๆเพ่ิมเติมที่ไม่ได้

แสดงไว้ในแบบสอบถามซึ่งทางผู้ตอบแบบสอบถามไม่มีความคิดเห็นเพ่ิมเติมมาแสดงว่าปัจจัยใน

แบบสอบถามนี้ครอบคลุมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามที่ท าการส ารวจ โดยใน

ส่วนของการวิเคราะห์แบบสอบถามของปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามมีการวิเคราะห์

เปรียบเทียบถึงระดับความส าคัญของแต่ละปัจจัย ซึ่งผลการจัดล าดับความส าคัญของแต่ละปัจจัยแสดงอยู่

ในตารางที่  4.7 ซึ่ งจะเห็นว่ าปัจจั ยที่ ส่ งผลต่อการขาดแรงจู ง ใจต่อวิศวกรสนามของบริษัท

ผู้รับเหมาก่อสร้างในมุมมองของผู้ใต้บังคับบัญชา 5 ล าดับแรกดังนี้ล าดับที่หนึ่ง “เงินตอบแทนพิเศษน้อย” 

อาจเป็นเพราะว่าบริษัทรับเหมาก่อสร้างส่วนใหญ่มักมีค่าล่วงเวลาเป็นปกติบางบริษัทให้เงินตอบแทน

พิเศษที่มากพอๆกับฐานเงินเดือนของตัววิศวกรสนามหากบริษัทใดให้เงินตอบแทนพิเศษน้อยอาจท าให้

วิศวกรสนามขาดแรงจูงใจก็เป็นได้ ล าดับที่สอง“อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ า”อาจเป็นเพราะฐานเงินเดือนที่

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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มากอาจจะเป็นตัวที่สะท้อนให้เห็นถึงการประสบความส าเร็จในชีวิตอีกด้านและยังสนองความต้องการใน

หลายๆด้านที่เพ่ิมขึ้นของวิศวกรสนามเพราะฉะนั้นอัตราการขึ้นเงินเดือนที่ต่ าก็อาจจะส่งผลต่อการขาด

แรงจูงใจได้ ล าดับที่สาม “มีเวลาให้กับครอบครัวน้อย”เหตุผลอาจจะมาจากบริษัทรับเหมาก่อสร้างส่วน

ใหญ่จะต้องก่อสร้างในหลายจังหวัดซึ่งอาจจะท าให้วิศวกรสนามต้องห่างไกลครอบครัวอาจจะท าให้บั่น

ทอนก าลังใจในการท างานได้ล าดับที่สี่“การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์ความรู้”การที่บริษัทรับเหมาก่อสร้าง

ไม่เปิดโอกาสให้วิศวกรสนามได้พัฒนาองค์ความรู้อาจจะมีเหตุผลมาจากงานอาจจะเร่งจนไม่มีเวลาให้

วิศวกรสนามได้ไปอบรมเพ่ิมความรู้หรือเรียนต่อท าให้วิศวกรสนามไม่สามารถเพ่ิมศักยภาพให้ตนเองได้

และล าดับที่ห้า“สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย”อาจจะเป็นเพราะปัจจุบันที่ดินเริ่มมีมูลค่ามากขึ้นส่งผล

ให้ค่าที่พักมีราคาที่สูงขึ้นตามไปด้วยหากบริษัทสนับสนุนด้านที่พักไม่มากพออาจจะส่งผลต่อก าลังใจของ

วิศวกรสนามได้ส่วน 5 ล าดับสุดท้าย คือ ล าดับที่ยี่สิบเอ็ด คือ “การขาดขวัญก าลังใจ” มีผลน้อยอาจจะ

เป็นเพราะว่าวิศวกรสนามไม่ได้เล็งเห็นซึ่งความส าคัญของค าชื่นชมหรือก าลังใจอาจจะเป็นมีความต้องการ

ในด้านอ่ืนๆ มากกว่าล าดับที่ยี่สิบสองคือ “การอบรมด้านความปลอดภัยมีน้อย”อาจเป็นเพราะวิศวกร

สนามอาจจะไม่ได้เล็งเห็นความส าคัญของความปลอดภัยหรือบริษัทอาจจะมีนโยบายเกี่ยวกับความ

ปลอดภัยที่ครอบคลุมแล้วจึงส่งผลให้ปัจจัยนี้ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจน้อยล าดับที่ยี่สิบสามคือ“สวัสดิการ

เกี่ยวกับการพยาบาลไม่เพียงพอ”อาจเป็นเพราะตัววิศวกรสนามส่วนใหญ่อยู่ในช่วยวัยหนุ่มจึงไม่ค่อยมี

ปัญหาด้านสุขภาพเท่าไหร่นักล าดับที่ยี่สิบสี่คือ“การเกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง”มีผลกระทบน้อยอาจจะเป็น

เพราะวิศวกรสนามอาจไม่ได้เห็นผลกระทบของการเกิดอุบัติเหตุที่บ่อยครั้งเนื่องจากการเกิดอุบัติเหตุที่เกิด

แต่ละครั้งอาจจะไม่ใช่อุบัติเหตุที่ร้ายแรงอะไรอาจไม่ค่อยมีผลกระทบต่อการด าเนินงานและล าดับสุดท้าย

คือล าดับที่ยี่สิบห้าคือ“ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา”อาจเป็นเพราะตัววิศวกรมีความพึงพอใจใน

ผลตอบแทนที่ได้รับจากทางบริษัทจึงไม่เล็งเห็นถึงความส าคัญของการศึกษาต่อ 

 

 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าล าดับความส าคัญของปัจจัยย่อยของผู้บังคับบัญชา 

ปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของ
วิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง 

ค่าเฉลี่ยระดับ
ความส าคัญ 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ตัวชี้วัด
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดับที่ 

อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ า 3.77 0.758 4.97 1 

ความไม่ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 3.96 0.932 4.25 2 

เงินตอบแทนพิเศษมีน้อย 3.87 1.013 3.82 3 

สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย 3.79 1.020 3.71 4 

การขาดความเป็นทีม 3.53 0.952 3.71 5 

ความส าเร็จต่องานไม่ส่งผลต่อครอบครัว 3.70 0.998 3.71 6 

ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 3.89 1.068 3.65 7 

การขาดความไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา 3.60 1.035 3.47 8 

การขาดการประกันสุขภาพ 3.51 1.019 3.45 9 

การไม่ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 3.68 1.105 3.33 10 
ไม่ตระหนักถึงความส าคัญของอุปกรณ์รักษา
ความปลอดภัย 

3.62 1.095 3.30 11 

การไม่มีโอกาสได้ท างานที่ชอบ 3.62 1.095 3.30 12 

การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์ความรู้ 3.60 1.097 3.28 13 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่ไม่ดี 3.85 1.197 3.22 14 

การไม่ได้รับผิดชอบและการแก้ไขปัญหา 3.57 1.118 3.20 15 

ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3.51 1.101 3.19 16 

การขาดขวัญก าลังใจ 3.64 1.150 3.16 17 

มีเวลาให้กับครอบครัวน้อย 3.62 1.153 3.14 18 

ขาดการสื่อสารที่เพียงพอกับผู้ใต้บังคับบัญชา 3.60 1.173 3.06 19 

สถานที่ท างานไม่เหมาะสม 3.60 1.173 3.06 20 

การอบรมด้านความปลอดภัยมีน้อย 3.43 1.156 2.96 21 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตาราง 4.8 (ต่อ) 

ปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของ
วิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง 

ค่าเฉลี่ย
ระดับ

ความส าคัญ 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ตัวชี้วัด
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดับที่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความตระหนักถึงความ-
ปลอดภัย 

3.47 1.177 2.95 22 

การเกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง 3.45 1.194 2.89 23 

สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไม่เพียงพอ 3.11 1.108 2.80 24 

ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา 2.81 1.279 2.20 25 
 

จากตารางที่ 4.8 จะเห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัท

ผู้รับเหมาก่อสร้างในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  5 ล าดับดังนี้ ล าดับที่หนึ่ง “อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ า” 

อาจเป็นเพราะเหล่าผู้บังคับบัญชาอาจจะมองถึงความมั่นคงและก้าวหน้าในระยะยาวกับบริษัทนั้นๆ 

เพราะหากไม่มีการขึ้นเงินเดือนหรือขึ้นเงินน้อย อาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของวิศวกรสนามเป็น

อย่างมาก ล าดับที่สอง  “ความไม่ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา” ผู้บังคับบัญชาอาจจะเล็งเห็นถึงความส าคัญ

ของการไว้เนื้อเชื่อใจของหัวหน้า หากวิศวกรสนามไม่ได้รับความเชื่อใจหรือไม่ได้รับการมอบหมายงานที่

ส าคัญจากหัวหน้า แต่ในขณะเดียวกันพนักงานคนอ่ืนอาจได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญ จึงอาจเกิดการ

เปรียบเทียบและน้อยเนื้อต่ าใจ จึงเป็นเหตุให้หมดแรงจูงใจในการท างาน ล าดับที่สาม “เงินตอบแทน

พิเศษมีน้อย “ ผู้บังคับบัญชาอาจจะเข้าใจว่าส าหรับวิศวกรสนามที่พ่ึงท างานได้ไม่กี่ปีหรือเพ่ิงจบ ซึ่งเป็น

วัยที่ก าลังสร้างตัว ซึ่งเงินย่อมเป็นปัจจัยหลักในการสร้างตัว เพราะฉะนั้นการท างานล่วงเวลาจึงมี

ความส าคัญ หากเงินตอบแทนพิเศษมีน้อยหรือไม่มีเลย อาจจะส่งผลกระทบกับแรงจูงใจของวิศวกรสนาม 

ล าดับที่สี่ “สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย” ผู้บังคับบัญชาอาจจะเล็งเห็นว่าวิศวกรสนามที่พ่ึงเริ่มท างาน

เงินเดือนต่อเดือน อาจจะยังไม่สูงหากมีสวัสดิการด้านที่พักมาช่วยสนับสนุนวิศวกรสนาม จะท าให้วิศวกร

สนามมีก าลังใจในการท างานมากขึ้น ล าดับที่ห้า “การขาดความเป็นทีม” ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  

ย่อมเห็นความส าคัญของความเป็นทีม เพราะในงานก่อสร้างไม่มีใครสามารถท างานคนเดียวได้ แต่ถ้าหาก

ทีมีความเวิร์คก็จะท าให้งานไปได้เร็วและมีประสิทธิภาพ จึงส่งผลให้ก าลังใจในการท างานมากขึ้น และ 5 

ล าดับสุดท้ายในมุมมองของผู้บังคับบัญชา คือ ล าดับที่ยี่สิบเอ็ด “การอบรมด้านความปลอดภัยมีน้อย” 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



43 
 

อาจเป็นเพราะ ผู้บังคับบัญชาเข้าใจว่าวิศวกรสนามคงไม่ได้เล็งเห็นความส าคัญของความปลอดภัย 

เพราะฉะนั้นจะมีการอบรมที่มากหรือน้อย ย่อมไม่มีผลต่อแรงจูงใจ ล าดับที่ยี่สิบสอง “ผู้ใต้บังคับบัญชา

ขาดความตระหนักถึงความปลอดภัย” ผู้บังคับบัญชาอาจจะคิดว่าวิศวกรสนามยังมีประสบการณ์ที่น้อยอยู่ 

อาจจะไม่ได้คิดถึงในปัจจัยนี้ เพราะฉะนั้นผู้บังคับบัญชาจึงให้ความเห็นว่าปัจจัยข้อนี้มีผลน้อย ล าดับที่

ยี่สิบสาม “การเกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง” คงเป็นเพราะการเกิดอุบัติเหตุแต่ละครั้งอาจจะไม่รุนแรงอะไรมาก 

ไม่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน จึงคิดว่าวิศวกรสนามไม่ได้ให้ความส าคัญ  ล าดับที่ยี่สิบสี่ “สวัสดิการ

เกี่ยวกับการพยาบาลไม่เพียงพอ” วิศวกรสนามส่วนใหญ่อายุยังไม่เยอะ จึงไม่ค่อยมีความกังวลเกี่ยวกับ

การพยาบาลมากนัก ผู้บังคับบัญชาจึงให้คะแนนข้อนี้น้อย และล าดับสุดท้ายคือ “ไม่สนับสนุนด้าน

การศึกษา” อาจเป็นเพราะผู้บังคับบัญชาอาจจะคิดว่าวิศวกรสนามคงมีความตั้งใจที่จะท างานมากกว่า

เรียนต่อหรือศึกษาต่อ เพราะอาจจะพ่ึงเริ่มท างาน 

 

4.3.2 ระดับความส าคัญของปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกร

สนามของบริษัทผูร้ับเหมาก่อสร้างในมุมมองของผูใ้ต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา 

นอกจากนี้การวิเคราะห์ระดับความส าคัญโดยแบ่งตามปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อ

วิศวกรสนามของบริษัทรับผู้เหมาก่อสร้าง โดยการค านวณน้ าหนักความส าคัญของปัจจัยได้จากสมการ 

(4.1) ดังแสดงในตาราง 4.8 

 น้ าหนักความส าคัญของปัจจัยหลัก = 
ตัวช้ีระดับความส าคัญของปัจจัยหลักน้ัน

ผลรวมของตัวช้ีระดับความส าคัญของปัจจัยหลัก
    (4.1) 

 น้ าหนักความส าคัญของปัจจัยย่อย = 
ตัวช้ีระดับความส าคัญของปัจจัยย่อยน้ัน

ผลรวมของตัวช้ีระดับความส าคัญของปัจจัยย่อย
    (4.2) 

 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าล าดับความส าคัญของปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของ

บริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างในมุมมองของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนาม 
 

ตัวชี้ระดับ
ความส าคัญ 

น้ าหนักความส าคัญ 
(%) 

ล าดับที่ 

ความไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 
อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ า 
เงินตอบแทนพิเศษมีน้อย 
การขาดการประกันสุขภาพ 
สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย 
ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา 
สวัสดิการเก่ียวกับการพยาบาลไม่เพียงพอ 

23.10 
4.64 
4.74 
3.96 
4.15 
2.47 
3.14 

24.83 
20.09 
20.52 
17.16 
17.95 
10.70 
13.58 

1 

การไม่สะท้อนถึงความส าเร็จ 
การไม่ได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
การไม่ได้รับผิดชอบและการแก้ไขปัญหา 
การไม่มีโอกาสได้ท างานที่ชอบ 
การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์ความรู้ 
ความส าเร็จต่องานไม่ส่งผลต่อครอบครัว 

19.91 
3.74 
3.87 
3.85 
4.33 
4.10 

21.40 
18.88 
19.42 
19.34 
21.74 
20.61 

2 

ความคับข้องทางสังคมและจิตใจ 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่ไม่ดี 
ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
ขาดการสื่อสารที่เพียงพอกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีเวลาให้กับครอบครัวน้อย 
การขาดความเป็นทีม 

18.76 
3.56 
3.54 
3.49 
4.64 
3.44 

20.07 
19.08 
18.94 
18.68 
24.86 
18.44 

3 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 

 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนาม 

 

ตัวชี้ระดับ
ความส าคัญ 

น้ าหนักความส าคัญ 
(%) 

ล าดับที่ 

การขาดการใส่ใจในความปลอดภัย 
สถานที่ท างานไม่เหมาะสม 
ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความตระหนักถึงความปลอดภัย 
ไม่ตระหนักถึงความส าคัญของอุปกรณ์รักษาความปลอดภัย 
การเกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง 
การอบรมด้านความปลอดภัยมีน้อย 

16.92 
3.40 
3,46 
3.83 
2.92 
3.32 

18.19 
20.07 
20.43 
22.63 
17.26 
19.62 

4 

การไม่แสดงถึงการยกย่อง 
ความไม่วางใจจากผู้บังคับบัญชา 
การขาดความไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
การขาดขวัญก าลังใจ 

14.43 
3.45 
3.83 
3.80 
3.36 

15.51 
23.88 
26.51 
26.35 
23.26 

5 

ตารางที่ 4.10 แสดงค่าล าดับความส าคัญของปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนาม

ของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนาม 
ตัวชี้ระดับ

ความส าคัญ 
น้ าหนักความส าคัญ 

(%) 
ล าดับที่ 

ความไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 20.95 25.00 1 

อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ า 4.97 23.72 

เงินตอบแทนพิเศษมีน้อย 3.82 18.24 

การขาดการประกันสุขภาพ 3.45 16.45 

สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย 3.71 17.72 

ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา 2.20 10.48 

สวัสดิการเก่ียวกับการพยาบาลไม่เพียงพอ 2.80 13.38 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนาม 
ตัวชี้ระดับ

ความส าคัญ 
น้ าหนักความส าคัญ 

(%) 
ล าดับที่ 

การไม่สะท้อนถึงความส าเร็จ 16.82 20.08 2 

การไม่ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 3.33 19.80 

การไม่ได้รับผิดชอบและการแก้ไขปัญหา 3.20 19.01 

การไม่มีโอกาสได้ท างานท่ีชอบ 3.30 19.65 

การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์ความรู้ 3.28 19.49 

ความส าเร็จต่องานไม่ส่งผลต่อครอบครัว 3.71 22.05 

ความคับข้องทางสังคมและจิตใจ 16.77 20.02 3 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่ไม่ดี 3.22 19.17 

ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 3.65 21.73 

ขาดการสื่อสารที่เพียงพอกับผู้ใต้บังคับบัญชา 3.06 18.27 

มีเวลาให้กับครอบครัวน้อย 3.14 18.71 

การขาดความเป็นทีม 3.71 22.11 

การขาดการใส่ใจในความปลอดภัย 15.17 18.10 4 

สถานที่ท างานไม่เหมาะสม 3.06 20.21 

ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความตระหนักถึงความปลอดภัย 2.95 19.43 

ไม่ตระหนักถึงความส าคัญของอุปกรณ์รักษาความปลอดภัย 3.30 21.79 

การเกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง 2.89 19.03 

การอบรมด้านความปลอดภัยมีน้อย 2.96 19.54 

การไม่แสดงถึงการยกย่อง 14.07 16.80 5 

ความไม่ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 4.25 30.19 

การขาดความไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา 3.47 24.68 

ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3.19 22.66 

การขาดขวัญก าลังใจ 3.16 22.48 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางที่ 4.9และ4.10 จะเห็นได้ว่าล าดับความส าคัญของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา 

มีความเห็นที่สอดคล้องกัน อันดับที่หนึ่งคือ ความไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 24.83% และ25.00% ทั้งนี้

เนื่องจากผลตอบแทนที่ได้รับจากทางบริษัทมีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตของวิศวกรสนามเม่ือทางบริษัท

มีผลตอบแทนให้กับวิศวกรสนามน้อยอัตราการขึ้นเงินเดือนต่ าสวัสดิการที่ได้รับไม่ครอบคลุมหรือมีไม่

เพียงพอย่อมท าให้วิศวกรสนามขาดแรงจูงใจในการท างานจึงมีความเป็นไปได้ที่กลุ่มปัจจัยความไม่

เพียงพอต่อการด ารงชีพจะมีความส าคัญมากท่ีสุด ส าหรับกลุ่มปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกร

สนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างที่มีความส าคัญน้อยที่สุด คือ การไม่แสดงถึงการยกย่อง 15.51% และ 

16.80% เนื่องจากการท างานของวิศวกรสนามมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้โครงการส าเร็จตามแผนที่ผู้บริหาร

โครงการได้มอบหมายไว้การได้ท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงย่อมถือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ

ให้กับตนเองหรือทางบริษัทมีผลตอบแทนที่ครอบคลุมส าหรับความส าเร็จในการท างานของวิศวกรสนาม

รวมถึงวิศวกรสนามมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาปัจจัยด้านการไม่แสดงถึงการ

ยกย่องจึงมีความเป็นไปได้ที่จะมีความส าคัญน้อยที่สุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



48 
 

4.3.3 เปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่างของปัจจัยที่มีความส าคัญต่อ

การขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมาก่อสร้างในมุมมองของผู้บังคับบัญชา

และผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้วิธี Mann Whitney 

ตารางที่ 4.11 ปัจจัยที่มีผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมาก่อสร้างที่เหมือนและ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญเปรียบเทียบในมุมมองของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา 

ปัจจัย 
ค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ 

p-value 

ความเหมือน
และความ

แตกต่างของ
ปัจจัย 

วิศวกรสนาม ผู้บังคับบัญชา 

อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ า 4.09 3.77 0.033 แตกต่าง 

เงินตอบแทนพิเศษมีน้อย 3.94 3.87 0.908 ไมแ่ตกต่าง 

การขาดการประกันสุขภาพ 3.87 3.51 0.056 ไม่แตกต่าง 

สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย 3.91 3.79 0.528 ไม่แตกต่าง 

ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา 3.37 2.81 0.029 แตกต่าง 

สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไม่
เพียงพอ 

3.66 3.11 0.012 แตกต่าง 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่ไม่ดี 4.04 3.85 0.360 ไม่แตกต่าง 

ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 3.94 3.89 0.678 ไม่แตกต่าง 

ขาดการสื่อสารที่เพียงพอกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.96 3.60 0.075 ไม่แตกต่าง 

มีเวลาให้กับครอบครัวน้อย 4.09 3.62 0.036 แตกต่าง 

การขาดความเป็นทีม 3.86 3.53 0.051 ไม่แตกต่าง 

สถานที่ท างานไม่เหมาะสม 3.79 3.60 0.381 ไม่แตกต่าง 

ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความตระหนักถึง
ความปลอดภัย 

3.84 3.47 0.082 ไม่แตกต่าง 

ไม่ตระหนักถึงความส าคัญของอุปกรณ์
รักษาความปลอดภัย 

3.93 3.62 0.131 ไม่แตกต่าง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 

ปัจจัย 

ค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ 

p-value 

ความเหมือน
และความ

แตกต่างของ
ปัจจัย 

วิศวกรสนาม ผู้บังคับบัญชา 

การเกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง 3.74 3.45 0.136 ไม่แตกต่าง 

การอบรมด้านความปลอดภัยมีน้อย 3.69 3.43 0.237 ไม่แตกต่าง 

ความไม่ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 3.81 3.96 0.631 ไม่แตกต่าง 

การขาดความไว้วางใจจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.81 3.60 0.233 ไม่แตกต่าง 

ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3.83 3.51 0.154 ไม่แตกต่าง 

การขาดขวัญก าลังใจ 3.87 3.64 0.271 ไม่แตกต่าง 

การไม่ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 3.90 3.68 0.316 ไม่แตกต่าง 

การไม่ได้รับผิดชอบและการแก้ไข
ปัญหา 

3.94 3.57 0.074 ไม่แตกต่าง 

การไม่มีโอกาสได้ท างานที่ชอบ 4.01 3.62 0.039 แตกต่าง 

การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์ความรู้ 4.09 3.60 0.017 แตกต่าง 

ความส าเร็จต่องานไม่ส่งผลต่อ
ครอบครัว 

4.13 3.70 0.015 แตกต่าง 

 

 จากตารางที่ 4.11 จะเห็นว่าปัจจัยทั้งสองมุมมองที่ได้จากการทดสอบโดย Mann Whitney ทั้ง

สองมุมมอง ให้ความเห็นที่เหมือนกันถึง 18 ปัจจัย และ ความเห็นที่แตกต่างกัน 7 ปัจจัย ได้แก่ อัตราการ

ขึ้นเงินเดือนต่ า อาจเป็นเพราะว่าผู้บังคับบัญชาคิดถึงการท างานระยะยาวแต่ตัววิศวกรสนามอาจจะไม่ได้

วางแผนในระยะยาว, ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา อาจเป็นเพราะตัววิศวกรสนามสนใจที่จะศึกษาต่อ 

ตรงกันข้ามกับแนวคิดของหัวหน้าที่คิดว่าวิศวกรสนามอาจจะไม่ได้ศึกษาต่อในเร็วๆนี้ , สวัสดิการเกี่ยวกับ

การพยาบาลไม่เพียงพอ อาจจะเป็นเพราะวิศวกรสนามคิดว่าค่ารักษาพยาบาลในปัจจุบันค่อนข้างมี

ค่าใช้จ่ายที่สูงแต่ในทางตรงกันข้ามเหล่าหัวหน้าอาจจะเห็นว่าวิศวกรสนามยังมีอายุน้อยจึงไม่ได้ให้

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ความส าคัญมากนัก, มีเวลาให้ครอบครัวน้อย อาจเป็นเพราะวิศวกรสนามอยากจะใช้เวลากับบิดามารดา

แต่ในทางกลับกันหัวหน้าอาจจะคิดว่าวิศวกรสนามยังไม่ได้แต่งงานมีครอบครัว จึงอาจจะไม่ได้ให้

ความส าคัญมากนัก, การไม่มีโอกาสได้ท างานที่ชอบ อาจจะเป็นเพราะว่าวิศวกรสนามอยากท างานที่ตนรัก 

แต่ในมุมมองของหัวหน้าคิดว่าวิศวกรสนามอาจจะไม่ได้มีทางเลือกในการท างานมากนัก, การไม่มีโอกาส

ได้พัฒนาองค์ความรู้  อาจจะเป็นเพราะว่าวิศวกรสนามต้องการเรียนรู้ให้ทันยุคปัจจุบัน ในขณะที่เหล่า

หัวหน้าคิดว่าการท างานที่ตนท าให้เกิดความช านาญส าคัญกว่า, ความส าเร็จต่องานไม่ส่งผลต่อครอบครัว 

เพราะวิศวกรสนามต้องการพิสูจน์ความสามารถกับครอบครัวแต่เหล่าผู้บังคั บบัญชาอาจจะเห็น-           

ตรงกันข้าม 

 

4.4 สรุปผล 

จากบทท่ี 3 ผลจากการท าแบบสอบถามกับผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 คนเห็นด้วยกับปัจจัยหลักและปัจจัย

ย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนาม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าโครงสร้างของปัจจัยหลักและปัจจัย

ย่อย มีความถูกต้องครบถ้วน และสามารถน าไปส ารวจสอบถามวิศวกรสนามของบริษัทรับเหมาก่อสร้างได้

แล้ว จากนั้นผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามและ ได้น ามาวิเคราะห์ค่าทางสถิติ

ประกอบด้วย 

 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคลโดยท าการหาค่าความถี่และร้อยละ 

 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่  2: ปัจจัยหลักและปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อ

วิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง โดยเปรียบเทียบล าดับความส าคัญของแต่ละปัจจัย 

 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่3: เปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่างของปัจจัยที่มี

ความส าคัญต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมาก่อสร้างในมุมมองของ

ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา(วิศวกรสนาม) โดยใช้วิธี Mann Whitney 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้เป็นดังนี้ 

4.4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลโดยท าการหาค่าความถี่และร้อยละได้แก่อายุ ต าแหน่งปัจจุบันในบริษัท

ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งปัจจุบันหน้าที่ปัจจุบันของท่านเกี่ยวข้องกับสาขาการศึกษาลักษณะของ

สิ่งก่อสร้าง ผลจากการวิเคราะห์พบว่าในส่วนของผู้ใต้บังคับบัญชา อายุปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี คือ 52 คน (74.28%) ต าแหน่งปัจจุบันคือวิศกรสนาม 57 คน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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(48.72%) โดยมีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งสูงสุด 9 ปี และต่ าสุด 1 ปี ส่วนระยะเวลาด ารงต าแหน่ง

เฉลี่ย คอื 2.51 ปี โดยมีหน้าที่ปัจจุบันมากท่ีสุดคือ การควบคุมงาน 46 คน (52.87%) สาขาการศึกษาของ

ผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย วิศวกรรมโยธา 62 คน (88.57%), วิศวกรรมเครื่องกล 2 คน (2.86%), 

วิศวกรรมไฟฟ้า 4 คน (5.71%), วิศวกรรมสิ่งแวดล้อม 2 คน (2.86%), สถาปัตยกรรม 0 คน (0.00%) 

ลักษณะของสิ่งก่อสร้างของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดคือ อาคารพาณิชย์ 29 คน(25.44%) และในส่วน

ของผู้บังคับบัญชา อายุปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 30-39 ปี คือ 23 คน 

(48.94%) ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ส่วนมากคือ วิศวกรโครงการ (26.50%) โดยผู้บังคับบัญชามีระยะเวลาด ารง

ต าแหน่งสูงสุดคือ 13 ปี และต่ าสุดคือ 1 ปี ส่วนระยะเวลาด ารงต าแหน่งเฉลี่ยของผู้บริหารโครงการคือ 

5.56 ปี และวิศวกรโครงการ 2.19 ปี โดยมีหน้าที่ปัจจุบันมากที่สุดคือ การควบคุมงาน 47 คน (51.08%) 

สาขาที่จบการศึกษามากที่สุดคือ วิศวกรรมโยธา 33 คน (70.21%) ลักษณะของสิ่งก่อสร้างของ

ผู้บังคับบัญชาคือ ที่พักอาศัย 29 คน (24.17%) 

 4.4.2 ปัจจัยหลักและปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัท

ผู้รับเหมาก่อสร้าง โดยเปรียบเทียบความส าคัญของแต่ละปัจจัย แบ่งออกเป็นการวิเคราะห์ 2 ส่วน คือ 

วิเคราะห์ปัจจัยย่อยทั้งหมดและวิเคราะห์ปัจจัยหลัก 

 จากการวิเคราะห์ I.1 ปัจจัยย่อยของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยใช้ค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญพบว่า 5 

อันดับสูงสุดที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างได้แก่เงินตอบแทน

พิเศษมีน้อย (4.74), อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ า (4.64), มีเวลาให้กับครอบครัวน้อย (4.64), การไม่มีโอกาส

ได้พัฒนาองค์ความรู้ (4.33), สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย (4.15) และจากการวิเคราะห์ปัจจัยหลักโดย

การค านวณน้ าหนักความส าคัญของปัจจัยได้จากสมการ (4.1) พบว่า I.2 ปัจจัยหลักของผู้ใต้บังคับบัญชาที่

ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง มีล าดับความส าคัญที่มากที่สุดคือ 

ความไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ (24.83%), การไม่สะท้อนถึงความส าเร็จ (21.40%), ความคับข้องทาง

สังคมและจิตใจ (20.07%), การขาดการใส่ใจในความปลอดภัย (18.19%) และส าหรับกลุ่มปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างที่มีความส าคัญน้อยที่สุด คือ การไม่

แสดงถึงการยกย่อง (15.51%) และ II ในส่วนของผู้บังคับบัญชา จากการวิเคราะห์ II.1 ปัจจัยย่อยพบว่า 5 

อันดับสูงสุดที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างได้แก่ อัตราการขึ้น

เงินเดือนต่ า (4.97), ความไม่ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา (4.25), เงินตอบแทนพิเศษมีน้อย (3.82) 

สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย (3.71) การขาดความเป็นทีม (3.71) และ II.2 ปัจจัยหลักของ

ผู้บังคับบัญชาเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ ความไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ (25.00%), การไม่สะท้อน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ถึงความส าเร็จ (20.08%), ความคับข้องทางสังคมและจิตใจ (20.02%), การขาดการใส่ใจในความ

ปลอดภัย (18.10%) และสุดท้ายคือ การไม่แสดงถึงการยกย่อง (16.80%) ซึ่งผลของการวิเคราะห์ปัจจัย

ย่อยและปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างนี้จะเป็น

ประโยชน์ต่อทุกๆฝ่ายที่เก่ียวข้องกับบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้างต่อไป 

 4.4.3 เปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่างของปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการขาดแรงจูงใจ

ของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมาก่อสร้างในมุมมองของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา(วิศวกรสนาม) 

โดยใช้วิธี Mann Whitney จากการวิเคราะห์จะสามารถสรุปได้ว่า ผู้บังคับบัญชาค่อนข้างมีความเห็นที่

ตรงกันกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะมีปัจจัยที่ให้ความเห็นที่เหมือนกันถึง 18 ปัจจัย จาก 25 ปัจจัย (72%) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บทที ่5 
สรุปและขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ในอุตสาหกรรมกอสรางปจจุบันมีปจจัยหลายดานที่สงผลตอความสําเร็จในโครงการซึ่งหนึ่ง
ในนั้นคือแรงจูงใจตอวิศวกรสนามซึ่งเปนผูที่ควบคุมในโครงการกอสรางเปนสวนใหญที่ทําใหโครงการ
กอสรางบรรลุวัตถุประสงคทั้งในดานเงิน เวลาและคุณภาพ เมื่อเปนเชนนั้นจึงมีนักวิจัยหลายๆทาน
ทําการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจตอวิศวกรโครงการกอสรางในทางตรงกันขามการขาดแรงจูงใจก็จะเปน
สิ่งที่เปนอุปสรรคตอความสําเร็จของโครงการ แตจากการทบทวนวรรณกรรมยังไมพบงานวิจัยใด
แสดงใหเห็นถึงปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของบริษัทรับเหมากอสรางในมุมมอง
ของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (วิศวกรสนาม) ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อหาปจจัย
ที่ทําใหวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมากอสรางขาดแรงจูงใจเปรียบเทียบในมุมมองของผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา โดยใชวิธีการทําแบบสอบถามเพื่อการสํารวจปจจัยตางๆ ที่ทําใหวิศวกรสนาม
ขาดแรงจูงใจ การวิเคราะหขอมูลสามารถจัดกลุมปจจัยไดเปน 5 ปจจัย และประกอบดวยปจจัย
ทั้งหมด 25 ปจจัย  ดังนี้ กลุมปจจัยที่หนึ่ง “ความไมเพียงพอของผลตอบแทนตอการดํารงชีพ” 
ประกอบดวย “อัตราการขึ้นเงินเดือน” “เงินตอบแทนพิเศษนอย” “การขาดการประกันสุขภาพ” 
“สวัสดิการดานที่พักอาศัยมีนอย” “ไมสนับสนุนดานการศึกษา” “สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไม
เพียงพอ” กุลมปจจัยที่สอง “ความคับของทางสังคมและจิตใจ” ประกอบดวย “ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาที่ไมดี” “ความสัมพันธที่ไมดีกับเพื่อนรวมงาน” “ขาดการสื่อสารที่เพียงพอกับ
ผูใตบังคับบัญชา” “มีเวลาใหกับครอบครัวนอย” “การขาดความเปนทีม” กลุมปจจัยที่สาม “การขาด
การใสใจในความปลอดภัย” ประกอบดวย “สถานที่ทํางานไมเหมาะสม” “ผูใตบังคับบัญชาขาดความ
ตระหนักถึงความปลอดภัย” “ไมตระหนักถึงความสําคัญของอุปกรณปองกันความปลอดภัย” “การ
เกิดอุบัติเหตุที่บอยครั้ง” “การอบรมดานความปลอดภัยมีนอย” กลุมปจจัยที่สี่ “การไมแสดงใหเห็น
ถึงการยกยอง” ประกอบดวย “ความไมไววางใจจากผูบังคับบัญชา” “การขาดความไววางใจจาก
ผูใตบังคับบัญชา” “ไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ” “การขาดขวัญกําลังใจ” และกลุมปจจัยที่หา “การ
ไมสะทอนถึงความสําเร็จตามตําแหนงหนาที่” ประกอบดวย “การไมไดใชความคิดสรางสรรค” “การ
ไมไดรับผิดชอบและการแกไขปญหา” “การไมมีโอกาสไดทํางานที่ชอบ” “การไมมีโอกาสไดพัฒนา
องคความรู” “ความสําเร็จตองานไมสงผลตอครอบครัว” จากโครงสรางของปจจัยที่ไดจากงานวิจัยนี้
ที่เปนปจจัยที่มีผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามในบริษัทผูรับเหมากอสรางอีกทั้งยังสามารถ
นํามาใชวิจัยในสวนมุมมองของผูบังคับบัญชาซึ่งจะทําใหเห็นการเปรียบเทียบในมุมมองของทั้งสอง
ฝาย และนําปจจัยที่มีปญหาไปแกไขในองคกรไดตอไปในอนาคต 
 การศึกษาเริ่มดวยการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของทั้งจากวารสาร และวิทยานิพนธของ
ประเทศไทยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ รวมไปถึงปจจัยที่มีผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของ
บริษัทผูรับเหมากอสราง ซึ่งจากการศึกษายังคงไมพบนักวิจัยทานใดที่ไดทําการวิจัยไว มีเพียงแต
ปจจัยที่คาดวาจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติหนาที่ของวิศวกรและโฟรแมนโยธาในโครงการกอสรางใน
ประเทศไทย ซึ่งมีปจจัยที่สามารถนํามาประยุกตเปนปจจัยที่มีผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม
ของบริษัทผูรับเหมากอสราง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 หลังจากนั้นวางกรอบแนวความคิดของโครงสรางปจจัยและกลุมปจจัย เพื่อพัฒนาโครงสราง
ของปจจัยดังกลาว โดยอาศัยปจจัยจากการทบทวนวรรณกรรมขางตนและความเชื่อของผูวิจัย 
จากนั้นไดออกแบบสอบถามเพื่อสํารวจระดับความสําคัญของแตละปจจัย ซึ่งกอนนําแบบสอบถามไป
สํารวจนั้น ไดทําการทดสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยนําไปทําสอบกับผูเชี่ยวชาญและมีประสบการณ
สูงจํานวน 3 คน เพื่อปรับปรุงแบบสอบถามใหกระชับชัดเจนและเขาใจตรงประเด็นกับปจจัยที่มีผลตอ
การขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามในบริษัทผูรับเหมากอสราง จากนั้นทําการแจกแบบสอบถามจํานวน 
30 ชุด เพื่อตองการนําผลมาทดสอบความตรงเชิงโครงสรางและความเชื่อถือไดของสเกลกอน ซึ่งผล
การทําสอบความตรงเชิงโครงสรางโดยการหาคาสหสัมพันธของ Spearman พบวาทุกปจจัยมี
ความสัมพันธกัน ซึ่งอธิบายไดวาปจจัยทุกตัวบงชี้ถึงการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนาม และผลการ
ทดสอบความเชื่อถือไดของสเกลโดยใชวิธี  Cronbach’s Alpha ของผูใตบังคับบัญชาไดคา 0.95 และ
ผูบังคับบัญชา 0.93 แสดงวาสเกลของแบบสอบถามนี้มีความเชื่อถือได 
 การแจกแบบสอบถามโดยการออกแบบสอบถามวัดระดับความสําคัญของปจจัยจากกลุม
ตัวอยาง (Sample) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือเก็บขอมูลกับผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาของบริษัทรับเหมากอสรางซึ่งจํานวนแบบสอบถามที่ใชกับผูใตบังคับบัญชามี 85 ชุด 
ไดรับการตอบรับ 70 ชุด คิดเปน 82.35% และแบบสอบถามที่ใชกับผูบังคับบัญชามี 60 ชุด ไดรับ
การตอบรับ 47 ชุด คิดเปน 78.33%  ซึ่งจากผลของแบบสอบถามที่มาวิเคราะหสามารถสรุปไดดังนี้ 
 
 5.1.1 เปรียบเทียบระดับความสําคัญของปจจัยยอยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอ
วิศวกรสนามของบริษัทรับเหมากอสรางในมุมมองของผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา 

 ผลการจัดลําดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของบริษัท
ผูรับเหมากอสรางในมุมมองของผูใตบังคับบัญชา 5 ลําดับแรกดังนี้ลําดับที่หนึ่ง “เงินตอบแทนพิเศษ
นอย” อาจเปนเพราะวาบริษัทรับเหมากอสรางสวนใหญมักมีคาลวงเวลาเปนปกติบางบริษัทใหเงิน
ตอนแทนพิเศษที่มากพอๆกับฐานเงินเดือนของตัววิศวกรสนามหากบริษัทใดใหเงินตอบแทนพิเศษ
นอยอาจทําใหวิศวกรสนามขาดแรงจูงใจก็เปนได ลําดับที่สอง“อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ํา”อาจเปน
เพราะฐานเงินเดือนท่ีมากอาจจะเปนตัวที่สะทอนใหเห็นถึงการประสบความสําเร็จในชีวิตอีกดานและ
ยังสนองความตองการในหลายๆดานที่เพิ่มขึ้นของวิศวกรสนามเพราะฉะนั้นอัตราการขึ้นเงินเดือนที่ต่ํา
ก็อาจจะสงผลตอการขาดแรงจูงใจได ลําดับที่สาม “มีเวลาใหกับครอบครัวนอย”เหตุผลอาจจะมาจาก
บริษัทรับเหมากอสรางสวนใหญจะตองกอสรางในหลายจังหวัดซึ่งอาจจะทําใหวิศวกรสนามตอง
หางไกลครอบครวัอาจจะทําใหบั่นทอนกําลังใจในการทํางานไดลําดับที่สี่“การไมมีโอกาสไดพัฒนาองค
ความรู”การที่บริษัทรับเหมากอสรางไมเปดโอกาสใหวิศวกรสนามไดพัฒนาองคความรูอาจจะมีเหตุผล
มาจากงานอาจจะเรงจนไมมีเวลาใหวิศวกรสนามไดไปอบรมเพิ่มความรูหรือเรียนตอทําใหวิศวกร
สนามไมสามารถเพิ่มศักยภาพใหตนเองไดและลําดับที่หา“สวัสดิการดานที่พักอาศัยมีนอย”อาจจะ
เปนเพราะปจจุบันที่ดินเริ่มมีมูลคามากขึ้นสงผลใหคาที่พักมีราคาที่สูงขึ้นตามไปดวยหากบริษัท
สนับสนุนดานที่พักไมมากพออาจจะสงผลตอกําลังใจของวิศวกรสนามได สวน 5 ลําดับสุดทาย คือ 
ลําดับที่ยี่สิบเอ็ด คือ “การขาดขวัญกําลังใจ” มีผลนอยอาจจะเปนเพราะวาวิศวกรสนามไมไดเล็งเห็น
ซึ่งความสําคัญของคําชื่นชมหรือกําลังใจอาจจะเปนมีความตองการในดานอื่นๆ มากกวาลําดับที่ยี่สิบ
สองคือ “การอบรมดานความปลอดภัยมีนอย”อาจเปนเพราะวิศวกรสนามอาจจะไมไดเล็งเห็น
ความสําคัญของความปลอดภัยหรือบริษัทอาจจะมีนโยบายเกี่ยวกับความปลอดภัยที่ครอบคลุมแลวจึงเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สงผลใหปจจัยนี้สงผลตอการขาดแรงจูงใจนอยลําดับที่ยี่สิบสามคือ“สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไม
เพียงพอ”อาจเปนเพราะตัววิศวกรสนามสวนใหญอยูในชวยวัยหนุมจึงไมคอยมีปญหาดานสุขภาพ
เทาไหรนักลําดับที่ยี่สิบสี่คือ“การเกิดอุบัติเหตุบอยครั้ง”มีผลกระทบนอยอาจจะเปนเพราะวิศวกร
สนามอาจไมไดเห็นผลกระทบของการเกิดอุบัติเหตุที่บอยครั้งเนื่องจากการเกิดอุบัติเหตุที่เกิดแตละ
ครั้งอาจจะไมใชอุบัตเิหตุที่รายแรงอะไรอาจไมคอยมีผลกระทบตอการดําเนินงานและลําดับสุดทายคือ
ลําดับที่ยี่สิบหาคือ“ไมสนับสนุนดานการศึกษา”อาจเปนเพราะตัววิศวกรมีความพึงพอใจใน
ผลตอบแทนที่ไดรับจากทางบริษัทจึงไมเล็งเห็นถึงความสําคัญของการศึกษาตอ 
 และผลการจัดลําดับความสําคัญของปจจัยยอยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม
ของบริษัทผูรับเหมากอสรางในมุมมองของผูบังคับบัญชา  5 ลําดับดังนี้ ลําดับที่หนึ่ง “อัตราการขึ้น
เงินเดือนต่ํา” อาจเปนเพราะเหลาผูบังคับบัญชาอาจจะมองถึงความมั่นคงและกาวหนาในระยะยาว
กับบริษัทนั้นๆ เพราะหากไมมีการขึ้นเงินเดือนหรือขึ้นเงินนอย อาจสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของวิศวกรสนามเปนอยางมาก ลําดับที่สอง  “ความไมไววางใจจากผูบังคับบัญชา” ผูบังคับบัญชา
อาจจะเล็งเห็นถึงความสําคัญของการไวเนื้อเชื่อใจของหัวหนา หากวิศวกรสนามไมไดรับความเชื่อใจ
หรือไมไดรับการมอบหมายงานที่สําคัญจากหัวหนา แตในขณะเดียวกันพนักงานคนอื่นอาจไดรับ
มอบหมายงานที่สําคัญ จึงอาจเกิดการเปรียบเทียบและนอยเนื้อต่ําใจ จึงเปนเหตุใหหมดแรงจูงใจใน
การทํางาน ลําดับที่สาม “เงินตอบแทนพิเศษมีนอย “ ผูบังคับบัญชาอาจจะเขาใจวาสําหรับวิศวกร
สนามที่พึ่งทํางานไดไมกี่ปหรือเพ่ิงจบ ซึ่งเปนวัยที่กําลังสรางตัว ซึ่งเงินยอมเปนปจจัยหลักในการสราง
ตัว เพราะฉะนั้นการทํางานลวงเวลาจึงมีความสําคัญ หากเงินตอบแทนพิเศษมีนอยหรือไมมีเลย 
อาจจะสงผลกระทบกับแรงจูงใจของวิศวกรสนาม ลําดับที่สี่ “สวัสดิการดานที่พักอาศัยมีนอย” 
ผูบังคับบัญชาอาจจะเล็งเห็นวาวิศวกรสนามที่พึ่งเริ่มทํางานเงินเดือนตอเดือน อาจจะยังไมสูงหากมี
สวัสดิการดานที่พักมาชวยสนับสนุนวิศวกรสนาม จะทําใหวิศวกรสนามมีกําลังใจในการทํางานมากขึ้น 
ลําดับที่หา “การขาดความเปนทีม” ในมุมมองของผูบังคับบัญชา  ยอมเห็นความสําคัญของความเปน
ทีม เพราะในงานกอสรางไมมีใครสามารถทํางานคนเดียวได แตถาหากทีมีความเวิรคก็จะทําใหงานไป
ไดเร็วและมีประสิทธิภาพ จึงสงผลใหกําลังใจในการทํางานมากขึ้น และ 5 ลําดับสุดทายในมุมมองของ
ผูบังคับบัญชา คือ ลําดับที่ยี่สิบเอ็ด “การอบรมดานความปลอดภัยมีนอย” อาจเปนเพราะ 
ผูบังคับบัญชาเขาใจวาวิศวกรสนามคงไมไดเล็งเห็นความสําคัญของความปลอดภัย เพราะฉะนั้นจะมี
การอบรมที่มากหรือนอย ยอมไมมีผลตอแรงจูงใจ ลําดับที่ยี่สิบสอง “ผูใตบังคับบัญชาขาดความ
ตระหนักถึงความปลอดภัย” ผูบังคับบัญชาอาจจะคิดวาวิศวกรสนามยังมีประสบการณที่นอยอยู 
อาจจะไมไดคิดถึงในปจจัยนี้ เพราะฉะนั้นผูบังคับบัญชาจึงใหความเห็นวาปจจัยขอนี้มีผลนอย ลําดับที่
ยี่สิบสาม “การเกิดอุบัติเหตุบอยครั้ง” คงเปนเพราะการเกิดอุบัติเหตุแตละครั้งอาจจะไมรุนแรงอะไร
มาก ไมสงผลกระทบตอการดําเนินงาน จึงคิดวาวิศวกรสนามไมไดใหความสําคัญ  ลําดับที่ยี่สิบสี่ 
“สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไมเพียงพอ” วิศวกรสนามสวนใหญอายุยังไมเยอะ จึงไมคอยมีความ
กังวลเกี่ยวกับการพยาบาลมากนัก ผูบังคับบัญชาจึงใหคะแนนขอนี้นอย และลําดับสุดทายคือ “ไม
สนับสนุนดานการศึกษา” อาจเปนเพราะผูบังคับบัญชาอาจจะคิดวาวิศวกรสนามคงมีความตั้งใจที่จะ
ทํางานมากกวาเรียนตอหรือศึกษาตอ เพราะอาจจะพึ่งเริ่มทํางาน 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



56 
 

 
 

5.1.2 เปรียบเทียบระดับความสําคัญของปจจัยหลักที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอ
วิศวกรสนามของบริษัทผูรับเหมากอสรางในมุมมองของผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา 

จะเห็นไดวาลําดับความสําคัญของผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา มีความเห็นที่
สอดคลองกัน อันดับที่หนึ่งคือ ความไมเพียงพอตอการดํารงชีพ 24.83% และ25.00% ทั้งนี้เนื่องจาก
ผลตอบแทนที่ไดรับจากทางบริษัทมีความสําคัญตอการดํารงชีวิตของวิศวกรสนามเมื่อทางบริษัทมี
ผลตอบแทนใหกับวิศวกรสนามนอยอัตราการขึ้นเงินเดือนต่ําสวัสดิการที่ไดรับไมครอบคลุมหรือมีไม
เพียงพอยอมทําใหวิศวกรสนามขาดแรงจูงใจในการทํางานจึงมีความเปนไปไดที่กลุมปจจัยความไม
เพียงพอตอการดํารงชีพจะมีความสําคัญมากที่สุด สําหรับกลุมปจจัยที่สงผลตอการขาดแรงจูงใจตอ
วิศวกรสนามของบริษัทผูรับเหมากอสรางที่มีความสําคัญนอยที่สุด คือ การไมแสดงถึงการยกยอง 
15.51% และ 16.80% เนื่องจากการทํางานของวิศวกรสนามมีจุดมุงหมายเพื่อใหโครงการสําเร็จตาม
แผนที่ผูบริหารโครงการไดมอบหมายไวการไดทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงยอมถือเปนการ
สรางขวัญกําลังใจใหกับตนเองหรือทางบริษัทมีผลตอบแทนที่ครอบคลุมสําหรับความสําเร็จในการ
ทํางานของวิศวกรสนามรวมถึงวิศวกรสนามมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
ปจจัยดานการไมแสดงถึงการยกยองจึงมีความเปนไปไดท่ีจะมีความสําคัญนอยท่ีสุด 

5.1.3 เปรียบเทียบความเหมือนและความแตกตางของปจจัยที่มีความสําคัญตอการขาด
แรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมากอสรางในมุมมองของผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา โดยใชว ิธี Mann Whitney 

ผลการเปรียบเทียบของปจจัยทั้งสองมุมมองที่ไดจากการทดสอบโดย Mann Whitney ทั้ง
มุมมองของผูใตบังคับบัญชาและมุมมองของผูบังคับบัญชา ใหความเห็นที่เหมือนกันถึง 18 ปจจัย 
(72.00%) และ ความเห็นที่แตกตางกัน 7 ปจจัย ไดแก อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ํา, ไมสนับสนุนดาน
การศึกษา, สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไมเพียงพอ, มีเวลาใหครอบครัวนอย, การไมมีโอกาสได
ทํางานที่ชอบ, การไมมีโอกาสไดพัฒนาองคความรู, ความสําเร็จตองานไมสงผลตอครอบครัว 

5.2 ขอเสนอแนะ 
 5.2.1 ขอเสนอแนะสําหรับอุตสาหกรรมกอสราง 

 จากงานวิจัยที่ไดทําการวิเคราะหและเรียงลําดับความสําคัญของปจจัยและกลุมปจจัยที่
เกี่ยวของกับการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทผูรับเหมากอสรางโดยงานวิจัยนี้ไดแสดงถึง
มุมมองของทั้งสองฝายอันไดแกผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา ซึ่งทําใหเกิดการเปรียบเทียบของ
ทั้งสองมุมมองอันจะนําไปสูการปรับปรุงแกไขเพื่อใหเกิดประโยชนแกทั้งสองฝาย และยังเปนผลดีแก
องคกรรับเหมากอสรางที่จะทําใหวิศวกรสนามมีแรงจูงใจในการทํางานและพัฒนาศักยภาพของตนเอง
ไดอยางเต็มที่ สิ่งเหลานี้ก็จะสงผลใหโครงการกอสรางประสบความสําเร็จและมีคุณภาพที่ดี และชวย
ใหบริษัทผูรับเหมากอสรางประสบความสําเร็จในอนาคตอีกดวย 
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 5.2.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอไป 

 สําหรับผูสนใจในงานวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่มผีลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม
ของบริษัทผูรับเหมากอสราง สามารถนําปจจัยดังกลาวไปทดลองกับวิศวกรสนาม 
แลวทําการวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการขาดแรงจูงใจที่ไดนําเสนอเพื่อพัฒนา
โครงสรางของปจจัยใหไดมาตรฐานที่ดียิ่งขึ้นสําหรับการจูงใจวิศวกรสนาม 

 สําหรับผูสนใจในงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนาม
ของบริษัทผูรับเหมากอสราง สามารถใชเครื่องมือการวิจัยหรือวิธีการวิจัยอื่นๆ
เพิ่มเติมได  

 สําหรับผูที่สนใจในงานวิจัยนี้สามารถนําปจจัยของงานวิจัยนี้ไปศึกษางานวิจัยอื่นที่มี
ความคลายคลึงกันได เชน ปจจัยที่มีผลตอการขาดแรงจูงใจตอวิศวกรสนามของ
บริษัทที่ปรึกษาโครงการกอสราง 
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คํานิยามปฏิบัติการ 
 

การใชถอยคําและการแปลความหมายของถอยคําที่เก่ียวกับการตัดสินใจของแตละบุคคลอาจ
แตกตางกัน คํานิยามคําศัพทท่ีกลาวตอไปนี้ ใชสําหรับงานวิจัยนี้เพื่อความเขาใจของผูอาน 

 

 ความไมเพียงพอตอการดํารงชีพ : 
-   อัตราขึ้นเงินเดือนต่ํา : องคกรผูรับเหมากําหนดอัตราขึ้นเงินเดือนใหกับวิศวกรสนามตํ่ากวาอัตรา
คาเฉลี่ยของการขึ้นเงินเดือนที่ควรจะไดรับ 

-   เงินตอบแทนพิเศษมีนอย : เงินคาลวงเวลาหรือเงินที่ไดรับเม่ือวิศวกรสนามทํางานเกินเวลาปกติ มี
ใหไมคุมคากับเวลาท่ีวิศวกรสนามสูญเสียไป 

-   การขาดการประกันสุขภาพ : บริษัทรับเหมากอสรางไมเล็งเห็นถึงความสําคัญของการประกัน
สุขภาพของวิศวกรสนามหรืออาจจะใหความสําคัญนอยกับการประกันสุขภาพของวิศวกรสนาม 

-   สวัสดิการดานที่พักอาศัยมีนอย : ทางบริษัทรับเหมากอสรางไมมีนโยบายหรืออาจจะมีใหแตไม
เพียงพอสําหรับเงินคาท่ีพักของวิศวกรสนามเมื่อตองไปทํางานตางถิ่น 

-   ไมสนับสนุนดานการศึกษา เชน วิศวกรสนามไมไดรับการสนับสนุนดานการศึกษาของบุตร  การ
ใหทุนสนับสนุนดานการศึกษาตอของวิศวกรสนามมีนอย 

-   สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไมเพียงพอ เชน ทางองคกรผูรับเหมาไมสนับสนุนคารักษาพยาบาล
ใหแกคนในครอบครัว จํากัดเงินคารักษาพยาบาลของวิศวกรสนาม 

 

 ความคับของทางสังคมและจิตใจ : 
-   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาที่ไมดี : มีความขัดแยงทางดานความคิด การส่ือสารที่ไมตรงกัน 
สงผลใหเกิดทัศนะคติดานลบระหวางวิศวกรสนามกับผูบังคับบัญชา 

-   ความสัมพันธท่ีไมดีกับเพื่อนรวมงาน : วิศวกรสนามมีความสัมพันธท่ีไมดีกับวิศวกรสนามทานอ่ืน 
สงผลใหขาดการสงเสริมหรือชวยเหลือกันในดานตางๆ ซึ่งมีผลกระทบตองานที่ตองอาศัยการ
ชวยเหลือหรือรวมมือกัน 
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-   ขาดการสื่อสารที่เพียงพอกับผูใตบังคับบัญชา เชน ผูใตบังคับบัญชาไมเขาใจสิ่งที่วิศวกรสนาม
ตองการส่ือออกมาเกิดความเขาใจที่ไมถูกตองของผูใตบังคับบัญชาซึ่งสงผลใหเกิดความผิดพลาดของ
งานได 

-   มีเวลาใหกับครอบครัวนอย : เชน โครงการกอสรางอยูหางไกลทําใหไมมีเวลาใหกับครอบครัวสง
ผลกระทบตอความสัมพันธระหวางวิศวกรสนามกับคนในครอบครัว 

-   การขาดความเปนทีม : สมาชิกในทีมอาจจะไมมีทักษะดานการทํางานเปนทีม เชน ขาดความ
สามัคคีของสมาชิกในทีม ไมมีน้ําใจตอกัน ฯลฯ 

 

 การขาดการใสใจในความปลอดภัย : 
-   สถานท่ีทํางานไมเหมาะสม เชน ส่ิงแวดลอมในการทํางานไมดี แสงสวางไมเพียงพอ เครื่องมือ
เครื่องจักรชํารุดเสียหาย การวางผังโครงการไมถูกตอง ความไมเปนระเบียบเรียบรอยในการจัดเก็บ
วัสดุ 

-   ผูใตบังคับบัญชาขาดความตระหนักถึงความปลอดภัย :  ผูใตบังคับบัญชาประมาทมีความเช่ือมั่น
ในทักษะการทํางานของตนเองสูง เพิกเฉยตอกฎขอระเบียบในการทํางาน 

-   ไมตระหนักถึงความสําคัญของอุปกรณรักษาความปลอดภัย เชน อุปกรณรักษาความปลอดภัย
ไมไดมาตรฐาน มีอุปกรณไมเพียงพอตอการใชงาน 

-   การเกิดอุบัติเหตุบอยครั้ง เชน ผลสํารวจพบวาเกิดอุบัติเหตุบอยครั้งในโครงการ ซึ่งมีคําสั่งให
วิศวกรสนามไปควบคุมงานของโครงการตอใหแลวเสร็จ สงผลกระทบตอความรูสึก ขาดขวัญกําลังใจ
ในการทํางานของวิศวกรสนาม 

-   การอบรมดานความปลอดภัยมีนอย หมายถึง การใหความรูและการอบรมทักษะดานการรักษา
ความปลอดภัยมีนอย การจัดการดานความปลอดภัยไมไดมาตรฐาน การควบคุมดานความปลอดภัย
ในการทํางานมีประสิทธิภาพตํ่า 

 

 การไมแสดงถึงการยกยอง : 
-   ความไมวางใจจากผูบังคับบัญชา เชน หัวหนาไมเช่ือม่ันในความสามารถของวิสวกรสนาม หรือ
ประเมินความสามารถของวิศวกรสนามต่ํา จึงไมกลามอบหมายงานสําคัญให 

-   การขาดความไววางใจจากผูใตบังคับบัญชา: ผูใตบังคับบัญชาไมเช่ือมั่นในความสามารถของ
วิศวกรสนามและไมปฏิบัติตามคําส่ังของวิศวกรสนาม  เชน วิศวกรสนามจบใหมหรืออายุงานนอย 
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-   ไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ : วิศวกรสนามไมมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจ
เรื่องตางๆ  เชน ตองการเสนอใหเพิ่มแสงสวางบริเวณพื้นที่กอสรางในที่ประชุมแตถูกปฎิเสธ 

-   การขาดขวัญกําลังใจ : วิศวกรสนามไมไดรับคําชื่นชมหรือกําลังใจในการทํางานจากสมาชิกหรือ
เพื่อนรวมงาน เชน การถูกตําหนิหรือกดดันจากผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาไมเช่ือฟงคําสั่ง 

 

 การไมสะทอนถึงความสําเร็จ : 
-   การไมไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค : การที่ตองทํางานแบบเดิมซ้ําๆ ทําใหไมเกิดความคิดท่ี
สรางสรรค และอาจจะทําใหวิศวกรสนาม และอาจทําใหวิศวกรสนามเกิดความรูสึกเบื่อหนายตองาน
ที่ทํา 

-   การไมไดรับผิดชอบและการแกไขปญหา เชน ไมไดรับผิดชอบงานท่ีทาทาย  ไมมีโอกาสไดแสดง
ศักยภาพในการแกไขปญหาเชงิวิศวกรรม 

-   การไมมีโอกาสไดทํางานท่ีชอบ : วิศวกรสนามแตละคนจะมีความชอบและความถนัดแตกตางกัน
ไป บางทานอาจจะไมมีโอกาสไดทํางานในสายที่ตนถนัดเพราะมีปจจัยดานตาง ๆ เปนตัวบังคับ เชน 
บางทานอาจจะถนัดสายปฐพีแตตองทําสายโครงสรางเพียงเพราะเงินเดือนเยอะกวา 

-   การไมมีโอกาสไดพัฒนาองคความรู : บริษัทรับเหมากอสรางอาจจะไมมีนโยบายหรือมีไมเพียง
พอที่จะสนับสนุนใหวิศวกรสนามไดมีโอกาสในการพัฒนาองคความรู เชน ไมไดรับการฝกอบรมดาน
วิชาชีพ ไมมีนโยบายสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอในดานท่ีตนชอบ 

-   ความสําเร็จตองานไมสงผลตอครอบครัว : การที่วิศวกรสนามบางทานใชความมุมานะพยายามจน
กระทั้งงานประสบผลสําเร็จแตกระนั้นก็มิไดชวยสงเสริมใหคุณภาพชีวิตตนและครอบครัวดีขึ้น เชน 
วิศวกรสนามบางทานมีความสามารถสูงงานที่ปกติใชเวลาทํา 1 ป 6 เดือน แตวิศวกรสนามทานน้ีใช
ความพยายามและความสามารถทําใหโครงการเสร็จไดในเวลา 1 ป 3 เดือน แตกระน้ันชื่อเสียงกลับ
ตกเปนของบริษัทรับเหมากอสราง โดยตัววิศวกรสนามอาจจะไมไดรับประโยชนพิเศษใด ๆ เลย 
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ภาคผนวก ข. 
แบบสอบถาม 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง 
Factors affecting lack of motivation of site engineers in Construction 

 
 
 
 
 

หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิศวกรรมโยธา 
ภาควิชาวิศวกรรมโยธา คณะวิศวกรรมศาสตร์   

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร 
 
 
 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต ณ สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ซึ่งมีจุดประสงค์เพ่ือเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีผลต่อการขาด

แรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามจะถูกใช้เพื่อการศึกษาเท่านั้น และจะถกูเก็บไว้เป็นความลับ ไม่มีทางเป็นไปได้ที่ 
จะระบหุรืออ้างอิงถึงท่านผู้ตอบแบบสอบถามได้เลย หลังจากที่การศึกษานี้เสร็จสิ้นลง ข้อมูลที่ได้จากท่านจะ 
ถูกท าลายทันที การตอบแบบสอบถามนี้แบ่งเป็น 2 ส่วน ใช้เวลาประมาณ 20-25 นาที 

ขอบพระคุณอย่างสูงในการตอบแบบสอบถามของท่าน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ก.คุณสมบัติของท่านและองค์กร 
ค าแนะน าการตอบ: กรุณาเติมค าในช่องวา่งและเขียน   ใน    ตามความเปน็จริง (อาจเขียน มากกว่า 1 แห่ง 
ถ้าเหมาะสม) 

1. ขอทราบคุณสมบัติของท่านดังนี้ 
1.1  อายุ:    ต่ ากว่า 30 ปี      30-39 ปี 

   40-49 ปี                มากกว่า 50 ปี 
           1.2 ต าแหน่งปัจจุบันในบริษัทฯ (หรือต าแหน่งในโครงการ, ถ้ามี)    

 ผู้บริหารโครงการ                   วิศวกรโครงการ 
 วิศวกรสนาม          บริหารงานก่อสร้างในโครงการ 

   อ่ืนๆ………………………...................... 
1.3  ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งปัจจุบัน………………ปี 
1.4 หน้าที่ปัจจุบันของท่านเกี่ยวข้องกับ 

   การควบคุมงาน                     ควบคุมคุณภาพ   ควบคุมความปลอดภัย   
 จัดการเรื่องการประมูล             การจัดซื้อจัดจ้าง      อ่ืนๆ………………... 

1.5 สาขาการศึกษา 
   วิศวกรรมโยธา             วิศวกรรมเครื่องกล   วิศวกรรมไฟฟ้า   

 วิศวกรรมสิ่งแวดล้อม     สถาปนิก        อ่ืนๆ………………...  
 1.6 ลักษณะของสิ่งก่อสร้าง 

   ที่พักอาศัย            สะพาน  
   โรงงาน     อาคารพาณิชย์  
   สถานบริการ      ถนน  

 สนามบิน     ระบบชลประทาน  
 อ่ืนๆ………............. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ข.ปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง 
 
ค าแนะน าการตอบ:  เพ่ือแสดงทัศนคติหรือความคิดเห็นที่ เกิดจากประสบการณ์ของท่านที่มีต่อ
ปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง กรุณาเขียน
วงกลม  O รอบตัวเลข 1 - 5 ที่ก าหนดให้เพียงหนึ่งตัวต่อหนึ่งปัจจัย โดยตัวเลขนี้หมายถึง 

 1 หมายถึง ความส าคัญของปัจจัยอยู่ในระดับต่ ามาก หรือไม่มีความส าคัญของการส่งผลต่อการขาด
แรงจูงใจ     ต่อวิศวกรสนามของบริษัทผู้รับเหมา 

 2 หมายถึง ความส าคัญของปัจจัยอยู่ในระดับต่ า ในการส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนาม
ของบริษัทผู้รับเหมา 

 3 หมายถึง ความส าคัญของปัจจัยอยู่ในระดับปานกลาง ในการส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกร
สนามของบริษัทผู้รับเหมา 

 4 หมายถึง ความส าคัญของปัจจัยอยู่ในสูง ในการส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของ
บริษัทผู้รับเหมา 

 5 หมายถึง ความส าคัญของปัจจัยอยู่ในสูงมาก ในการส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามของ
บริษัทผู้รับเหมา 

 
2. มีปัจจัย ดังแสดงด้านล่าง ขอทราบระดับความส าคัญของการส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของ

ท่าน? และขอทราบปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ไม่ได้แสดงไว้ แต่ท่านคิดว่ามีระดับความส าคัญของการ
ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของท่าน? 
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ปัจจัยและปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกร

สนาม 

ระดับความส าคัญของการส่งผล 
ต่อการขาดแรงจูงใจ 

สูงมาก                               ต่ ามาก 
1.ความไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 

 อัตราการขึ้นเงินเดือนต่ า: องค์กรผู้รับเหมาก าหนด
อัตราขึ้นเงินเดือนให้กับวิศวกรสนามต่ ากว่าอัตรา
ค่าเฉลี่ยของการขึ้นเงินเดือนที่ควรจะได้รับ 

 5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 เงินตอบแทนพิเศษมีน้อย: เงินค่าล่วงเวลาหรือเงินที่
ได้รับเมื่อวิศวกรสนามท างานเกินเวลาปกติ มีให้ไม่
คุ้มค่ากับเวลาที่วิศวกรสนามสูญเสียไป 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การขาดการประกันสุขภาพ: บริษัทรับเหมาก่อสร้างไม่
เล็งเห็นถึงความส าคัญของการประกันสุขภาพของ
วิศวกรสนาม หรืออาจจะให้ความส าคัญน้อยกับการ
ประกันสุขภาพของวิศวกรสนาม 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 สวัสดิการด้านที่พักอาศัยมีน้อย: ทางบริษัทรับเหมา
ก่อสร้างไม่มีนโยบายหรืออาจจะมีให้แต่ไม่เพียงพอ
ส าหรับเงินค่าที่พักของวิศวกรสนามเมื่อต้องไปท างาน
ต่างถ่ิน 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา: วิศวกรสนามไม่ได้รับการ
สนับสนุนด้านการศึกษาของบุตร  การให้ทุนสนับสนุน
ด้านการศึกษาต่อของวิศวกรสนามมีน้อย 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 สวัสดิการเกี่ยวกับการพยาบาลไม่เพียงพอ: ทางองค์กร
ผู้รับเหมาไม่สนับสนุนค่ารักษาพยาบาลให้แก่คนใน
ครอบครัว  จ ากัดเงินค่ารักษาพยาบาลของวิศวกร
สนาม 

5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 อ่ืน ๆ โปรดระบุ 
................................................................... 
 

5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

2.ความคับข้องทางสังคมและจิตใจ 
 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่ไม่ดี: มีความขัดแย้ง

ทางด้านความคิด การสื่อสารที่ไม่ตรงกัน ส่งผลให้เกิด
ทัศนะคติด้านลบระหว่างวิศวกรสนามกับผู้บังคับบัญชา 

 
 
 
  

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1. 
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ปัจจัยและปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกร

สนาม 

ระดับความส าคัญของการส่งผล 
ต่อการขาดแรงจูงใจ 

สูงมาก                               ต่ ามาก 
 ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน: วิศวกรสนามมี

ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับวิศวกรสนามท่านอื่น ส่งผลให้
ขาดการส่งเสริมหรือช่วยเหลือกันในด้านต่างๆ ซึ่งมี
ผลกระทบต่องานที่ต้องอาศัยการช่วยเหลือหรือร่วมมือ
กัน 

 5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 ขาดการสื่อสารที่เพียงพอกับผู้ใต้บังคับบัญชา: 
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เข้าใจสิ่งที่วิศวกรสนามต้องก่อสื่อ
ออกมา เกิดความเข้าใจที่ไม่ถูกต้องของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งส่งผลให้เกิดความผิดพลาดของงาน
ได้ 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 มีเวลาให้กับครอบครัวน้อย: โครงการก่อสร้างอยู่
ห่างไกลท าให้ไม่มีเวลาให้กับครอบครัวส่งผลกระทบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างวิศวกรสนามกับคนในครอบครัว 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การขาดความเป็นทีม: สมาชิกในทีมอาจจะไม่มีทักษะ
ด้านการท างานเป็นทีม เช่น ขาดความสามัคคีของ
สมาชิกในทีม ไม่มีน้ าใจต่อกัน ฯลฯ 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 อ่ืน ๆ โปรดระบุ 
................................................................... 
 

5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

3.การขาดการใส่ใจในความปลอดภัย 
 สถานที่ท างานไม่เหมาะสม: สิ่งแวดล้อมในการท างาน

ไม่ดี แสงสว่างไม่เพียงพอ เครื่องมือเครื่องจักรช ารุด
เสียหาย การวางผังโครงการไม่ถูกต้อง ความไม่เป็น
ระเบียบเรียบร้อยในการจัดเก็บวัสดุ 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความตระหนักถึงความปลอดภัย:  
ผู้ใต้บังคับบัญชาประมาท มีความเชื่อม่ันในทักษะการ
ท างานของตนเองสูง เพิกเฉยต่อกฎข้อระเบียบในการ
ท างาน 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1. 

 ไม่ตระหนักถึงความส าคัญของอุปกรณ์รักษาความ
ปลอดภัย:  อุปกรณ์รักษาความปลอดภัยไม่ได้มาตรฐาน 
มีอุปกรณ์ไม่เพียงพอต่อการใช้งาน 

 
 

 5………….4….…..….3….…..…2….……..1 
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ปัจจัยและปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกร

สนาม 

ระดับความส าคัญของการส่งผล 
ต่อการขาดแรงจูงใจ 

สูงมาก                               ต่ ามาก 
 การเกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้ง: ผลส ารวจพบว่าเกิดอุบัติเหตุ

บ่อยครั้งในโครงการ ซึ่งมีค าสั่งให้วิศวกรสนามไป
ควบคุมงานของโครงการต่อให้แล้วเสร็จ ส่งผลกระทบ
ต่อความรู้สึก ขาดขวัญก าลังใจในการท างานของวิศวกร
สนาม 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การอบรมด้านความปลอดภัยมีน้อย: การให้ความรู้และ
การอบรมทักษะด้านการรักษาความปลอดภัยมีน้อย 
การจัดการด้านความปลอดภัยไม่ได้มาตรฐาน การ
ควบคุมด้านความปลอดภัยในการท างานมี
ประสิทธิภาพต่ า 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 อ่ืน ๆ โปรดระบุ 
................................................................... 

5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

4.การไม่แสดงถึงการยกย่อง 
 ความไม่วางใจจากผู้บังคับบัญชา: หัวหน้าไม่เชื่อม่ันใน

ความสามารถของวิสวกรสนาม หรือประเมิน
ความสามารถของวิศวกรสนามต่ า จึงไม่กล้ามอบหมาย
งานส าคัญให้ 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การขาดความไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา: 
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เชื่อมั่นในความสามารถของวิศวกร
สนามและไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของวิศวกรสนาม  เช่น 
วิศวกรสนามพ่ึงจบใหม่ 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ: วิศวกรสนามไม่มีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจเรื่องต่างๆ  เช่น 
ต้องการเสนอให้เพ่ิมแสงสว่างบริเวณพ้ืนที่ก่อสร้างในที่
ประชุมแต่ถูกปฎิเสธ  

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1. 

 การขาดขวัญก าลังใจ: วิศวกรสนามไม่ได้รับค าชื่นชม
หรือก าลังใจในการท างานจากสมาชิกหรือเพ่ือน
ร่วมงาน เช่น การถูกต าหนิหรือกดดันจาก
ผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เชื่อฟังค าสั่ง 

 5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 อ่ืน ๆ โปรดระบุ 
................................................................... 
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ปัจจัยและปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกร

สนาม 

ระดับความส าคัญของการส่งผล 
ต่อการขาดแรงจูงใจ 

สูงมาก                               ต่ ามาก 
5.การไม่สะท้อนถึงความส าเร็จ 

 การไม่ได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์: การที่ต้องท างาน
แบบเดิมซ้ าๆ ท าให้ไม่เกิดความคิดที่สร้างสรรค์ และ
อาจจะท าให้วิศวกรสนาม และอาจท าให้วิศวกรสนาม
เกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายต่องานที่ท า 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การไม่ได้รับผิดชอบและการแก้ไขปัญหา: ไม่ได้
รับผิดชอบงานที่ท้าทาย  ไม่มีโอกาสได้แสดงศักยภาพ
ในการแก้ไขปัญหาเชิงวิศวกรรม 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การไม่มีโอกาสได้ท างานที่ชอบ: วิศวกรสนามแต่ละคน
จะมีความชอบและความถนัดแตกต่างกันไป บางท่าน
อาจจะไม่มีโอกาสได้ท างานในสายที่ตนถนัดเพราะมี
ปัจจัยด้านต่าง ๆ เป็นตัวบังคับ เช่น บางท่านอาจจะ
ถนัดสายปฐพีแต่ต้องท าสายโครงสร้างเพียงเพราะ
เงินเดือนเยอะกว่า 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1 

 การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์ความรู้: บริษัท
รับเหมาก่อสร้างอาจจะไม่มีนโยบายหรือมีไม่เพียง
พอที่จะสนับสนุนให้วิศวกรสนามได้มีโอกาสในการ
พัฒนาองค์ความรู้ เช่น ไม่ได้รับการฝึกอบรมด้าน
วิชาชีพ ไม่มีนโยบายสนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อใน
ด้านที่ตนชอบ 

.5………….4….…..….3….…..…2….……..1. 
 
 
 

 ความส าเร็จต่องานไม่ส่งผลต่อครอบครัว: การที่วิศวกร
สนามบางท่านใช้ความมุมานะพยายามจนกระทั้งงาน
ประสบผลส าเร็จแต่กระนั้นก็มิได้ช่วยส่งเสริมให้
คุณภาพชีวิตตนและครอบครัวดีขึ้น เช่น วิศวกรสนาม
บางท่านมีความสามารถสูงงานที่ปกติใช้เวลาท า 1 ปี 6 
เดือน แต่วิศวกรสนามท่านนี้ใช้ความพยายามและ
ความสามารถท าให้โครงการเสร็จได้ในเวลา 1 ปี 3 
เดือน แต่กระนั้นชื่อเสียงกลับตกเป็นของบริษัทรับเหมา
ก่อสร้าง โดยตัววิศวกรสนามอาจจะไม่ได้รับประโยชน์
พิเศษใด ๆ เลย 
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 อ่ืน ๆ โปรดระบุ 
................................................................... 
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ภาคผนวก ค. 
ค่าสหสัมพันธ์ของ Spearman ของทุกปัจจัย 
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• อัตราการขึน้เงินเดือนต ่า
1.000 .541** .388** .494** .591** .550** .514** .383** .424** .504** .398** .475** .519** .434** .664** .580** .369** .573** .548** .571** .386** .599** .612** .684** .488**

• เงินตอบแทนพิเศษมีน้อย
.541** 1.000 .477** .748** .518** .472** .486** .555** .523** .513** .491** .509** .551** .512** .596** .607** .469** .390** .643** .591** .265* .641** .476** .519** .541**

• การขาดการประกันสุขภาพ
.388** .477** 1.000 .472** .407** .505** .174 .301* .171 .328** .301* .443** .409** .365** .368** .473** .628** .344** .395** .410** .161 .350** .396** .422** .374**

• สวัสดิการด้านที พักอาศัยมีน้อย
.494** .748** .472** 1.000 .422** .481** .490** .558** .361** .526** .477** .439** .484** .551** .560** .559** .480** .452** .727** .501** .202 .619** .489** .570** .558**

• ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา
.591** .518** .407** .422** 1.000 .719** .326** .366** .472** .433** .452** .504** .537** .589** .700** .690** .583** .386** .665** .609** .506** .452** .354** .514** .419**

• สวัสดิการเกี ยวกับการพยาบาลไม่
เพียงพอ

.550** .472** .505** .481** .719** 1.000 .370** .270* .244* .428** .381** .391** .455** .493** .555** .565** .467** .415** .595** .538** .485** .436** .406** .461** .458**

• ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบญัชาที 
ไม่ดี

.514** .486** .174 .490** .326** .370** 1.000 .618** .514** .427** .513** .275* .476** .467** .550** .252* .232 .619** .494** .333** .411** .503** .473** .397** .549**

• ความสัมพันธ์ที ไม่ดีกับเพื อน
ร่วมงาน

.383** .555** .301* .558** .366** .270* .618** 1.000 .606** .462** .677** .558** .595** .627** .529** .458** .243* .353** .554** .400** .393** .570** .436** .395** .420**

• ขาดการสื อสารที เพียงพอกับ
ผู้ใต้บงัคับบญัชา

.424** .523** .171 .361** .472** .244* .514** .606** 1.000 .502** .649** .396** .568** .570** .528** .438** .300* .343** .493** .492** .504** .547** .448** .270* .334**

• มีเวลาใหก้ับครอบครัวน้อย
.504** .513** .328** .526** .433** .428** .427** .462** .502** 1.000 .479** .374** .446** .480** .512** .469** .365** .379** .604** .665** .492** .618** .561** .529** .388**

• การขาดความเปน็ทมี
.398** .491** .301* .477** .452** .381** .513** .677** .649** .479** 1.000 .581** .675** .612** .569** .495** .281* .434** .537** .474** .560** .524** .355** .451** .354**

• สถานที ทา่งานไม่เหมาะสม
.475** .509** .443** .439** .504** .391** .275* .558** .396** .374** .581** 1.000 .677** .659** .591** .602** .381** .317** .479** .504** .385** .473** .406** .448** .320**

• ผู้ใต้บงัคับบญัชาขาดความ
ตระหนักถงึความปลอดภยั

.519** .551** .409** .484** .537** .455** .476** .595** .568** .446** .675** .677** 1.000 .812** .661** .614** .217 .359** .572** .499** .469** .676** .502** .428** .449**

• ไม่ตระหนักถงึความส่าคัญของ
อุปกรณ์

.434** .512** .365** .551** .589** .493** .467** .627** .570** .480** .612** .659** .812** 1.000 .646** .723** .348** .342** .624** .537** .506** .675** .466** .460** .372**

• การเกิดอุบติัเหตุบอ่ยคร้ัง
.664** .596** .368** .560** .700** .555** .550** .529** .528** .512** .569** .591** .661** .646** 1.000 .682** .429** .401** .567** .547** .482** .606** .474** .487** .456**

• การอบรมด้านความปลอดภยัมี
น้อย

.580** .607** .473** .559** .690** .565** .252* .458** .438** .469** .495** .602** .614** .723** .682** 1.000 .475** .239* .658** .598** .399** .649** .404** .519** .274*

• ความไม่วางใจจากผู้บงัคับบญัชา
.369** .469** .628** .480** .583** .467** .232 .243* .300* .365** .281* .381** .217 .348** .429** .475** 1.000 .419** .447** .356** .284* .350** .287* .450** .394**

• การขาดความไว้วางใจจาก
ผู้ใต้บงัคับบญัชา

.573** .390** .344** .452** .386** .415** .619** .353** .343** .379** .434** .317** .359** .342** .401** .239* .419** 1.000 .510** .405** .337** .478** .552** .572** .728**

• ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
.548** .643** .395** .727** .665** .595** .494** .554** .493** .604** .537** .479** .572** .624** .567** .658** .447** .510** 1.000 .702** .382** .678** .527** .626** .541**

• การขาดขวัญก่าลังใจ
.571** .591** .410** .501** .609** .538** .333** .400** .492** .665** .474** .504** .499** .537** .547** .598** .356** .405** .702** 1.000 .410** .584** .557** .545** .413**

• การไม่ได้ใชค้วามคิดริเริ มสร้างสรรค์
.386** .265* .161 .202 .506** .485** .411** .393** .504** .492** .560** .385** .469** .506** .482** .399** .284* .337** .382** .410** 1.000 .332** .338** .266* .366**

• การไม่ได้รับผิดชอบและการแก้ไข
ปญัหา

.599** .641** .350** .619** .452** .436** .503** .570** .547** .618** .524** .473** .676** .675** .606** .649** .350** .478** .678** .584** .332** 1.000 .631** .611** .477**

• การไม่มีโอกาสได้ทา่งานที ชอบ
.612** .476** .396** .489** .354** .406** .473** .436** .448** .561** .355** .406** .502** .466** .474** .404** .287* .552** .527** .557** .338** .631** 1.000 .537** .622**

• การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์
ความรู้

.684** .519** .422** .570** .514** .461** .397** .395** .270* .529** .451** .448** .428** .460** .487** .519** .450** .572** .626** .545** .266* .611** .537** 1.000 .443**

• ความส่าเร็จต่องานไม่ส่งผลต่อ
ครอบครัว

.488** .541** .374** .558** .419** .458** .549** .420** .334** .388** .354** .320** .449** .372** .456** .274* .394** .728** .541** .413** .366** .477** .622** .443** 1.000  

ตาราง ค.1 แสดงค่าสหสัมพันธ์ของ Spearman ของทุกปัจจัยและปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนาม มุมมองผู้ใต้บังคับบัญชา 

75 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



65 
 

 
 

• อ
ัตร

าก
าร

ขึน้
เงิน

เดื
อน

ต ่า

• เ
งิน

ตอ
บแ

ทน
พิเ

ศษ
มีน

้อย

• ก
าร

ขา
ดก

าร
ปร

ะก
ันสุ

ขภ
าพ

• ส
วัส

ดิก
าร

ด้า
นท

ี 
พัก

อา
ศัย

มีน
้อย

• ไ
ม่ส

นับ
สน

ุนด้
าน

กา
รศึ

กษ
า

• ส
วัส

ดิก
าร

เก
ี ยว

กับ
กา

ร
พย

าบ
าล

ไม
่เพ

ียง
พอ

• ค
วา

มสั
มพ

ันธ
์กับ

ผู้บ
งัคั

บบ
ญัช

าท
ี ไม

่ดี

• ค
วา

มสั
มพ

ันธ
์ที 

ไม
่ดีก

ับเ
พื อ

น
ร่ว

มง
าน

• ข
าด

กา
รสื

 อส
าร

ที 
เพ

ียง
พอ

กับ
ผู้ใ

ต้บ
งัคั

บบ
ญัช

า

• ม
ีเวล

าให
ก้ับ

คร
อบ

ครั
วน

้อย

• ก
าร

ขา
ดค

วา
ม

เป
น็ท

มี

• ส
ถา

นท
ี ทา่

งา
นไ

ม่
เห

มา
ะส

ม

• ผู้
ใต้

บงั
คับ

บญั
ชา

ขา
ดค

วา
ม

ตร
ะห

นัก
ถงึ

คว
าม

ปล
อด

ภยั
• ไ

ม่ต
ระ

หน
ักถ

งึ
คว

าม
ส่า

คัญ
ขอ

ง
อุป

กร
ณ์

• ก
าร

เก
ิดอ

ุบตัิ
เห

ตุ
บอ่

ยค
รั้ง

• ก
าร

อบ
รม

ด้า
น

คว
าม

ปล
อด

ภยั
มี

น้อ
ย

• ค
วา

มไ
ม่ว

าง
ใจ

จา
กผู้

บงั
คับ

บญั
ชา

• ก
าร

ขา
ดค

วา
ม

ไว
้วา

งใจ
จา

ก
ผู้ใ

ต้บ
งัคั

บบ
ญัช

า

• ไ
ม่ม

ีส่ว
นร่

วม
ใน

กา
รตั

ดสิ
นใ

จ

• ก
าร

ขา
ดข

วัญ
ก่า

ลัง
ใจ

• ก
าร

ไม
่ได้

ใช
้

คว
าม

คิด
ริเริ

 ม
สร้

าง
สร

รค์

• ก
าร

ไม
่ได้

รับ
ผิด

ชอ
บแ

ละ
กา

ร
แก

้ไข
ปญั

หา

• ก
าร

ไม
่มีโ

อก
าส

ได้
ทา่

งา
นท

ี ชอ
บ

• ก
าร

ไม
่มีโ

อก
าส

ได้
พัฒ

นา
อง

ค์
คว

าม
รู้

• ค
วา

มส่
าเร็

จต่
อ

งา
นไ

ม่ส่
งผ

ลต่
อ

คร
อบ

ครั
ว

• อัตราการขึน้เงินเดือนต ่า
1.000 .219 -.024 .508** .109 .015 .387** .494** .283 .105 .540** .379** .287 .253 .155 .118 .404** .516** .538** .514** .163 .336* .513** .517** .359*

• เงินตอบแทนพิเศษมีน้อย
.219 1.000 .068 .111 .289* .174 .390** .342* .332* .538** .425** .360* .369* .413** .480** .433** .227 .177 .246 .139 .202 .479** .612** .391** .333*

• การขาดการประกันสุขภาพ
-.024 .068 1.000 .267 .209 .467** .164 .203 .078 .029 .282 .289* .243 .398** .341* .459** .297* .194 .162 .232 .442** .405** .202 .151 .390**

• สวัสดิการด้านที พักอาศัยมีน้อย .508** .111 .267 1.000 .070 .214 .302* .414** .182 .075 .416** .210 .318* .250 .345* .246 .412** .666** .580** .609** .140 .322* .352* .303* .254

• ไม่สนับสนุนด้านการศึกษา
.109 .289* .209 .070 1.000 .705** .170 .210 .516** .367* .306* .513** .447** .521** .451** .519** -.189 .356* .303* .193 .365* .354* .337* .523** .145

• สวัสดิการเกี ยวกับการพยาบาลไม่
เพียงพอ

.015 .174 .467** .214 .705** 1.000 .315* .246 .424** .364* .289* .490** .501** .515** .594** .613** -.081 .440** .269 .127 .308* .466** .263 .165 .230

• ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบญัชาที 
ไม่ดี .387** .390** .164 .302* .170 .315* 1.000 .700** .515** .285 .498** .315* .706** .489** .497** .294* .334* .339* .166 .298* -.101 .540** .546** .242 .417**

• ความสัมพันธ์ที ไม่ดีกับเพื อน
ร่วมงาน .494** .342* .203 .414** .210 .246 .700** 1.000 .480** .174 .526** .472** .601** .371* .353* .231 .461** .451** .304* .494** .080 .485** .551** .391** .491**

• ขาดการสื อสารที เพียงพอกับ
ผู้ใต้บงัคับบญัชา

.283 .332* .078 .182 .516** .424** .515** .480** 1.000 .526** .582** .439** .702** .578** .307* .435** -.017 .436** .358* .323* .241 .567** .504** .371* .259

• มีเวลาใหก้ับครอบครัวน้อย
.105 .538** .029 .075 .367* .364* .285 .174 .526** 1.000 .238 .278 .366* .283 .198 .235 .205 .146 .237 -.028 .311* .403** .227 .162 .396**

• การขาดความเปน็ทมี .540** .425** .282 .416** .306* .289* .498** .526** .582** .238 1.000 .416** .617** .549** .449** .551** .262 .476** .518** .612** .343* .584** .697** .525** .417**

• สถานที ทา่งานไม่เหมาะสม .379** .360* .289* .210 .513** .490** .315* .472** .439** .278 .416** 1.000 .628** .596** .341* .561** .136 .474** .299* .197 .354* .448** .449** .543** .341*

• ผู้ใต้บงัคับบญัชาขาดความ
ตระหนักถงึความปลอดภยั

.287 .369* .243 .318* .447** .501** .706** .601** .702** .366* .617** .628** 1.000 .756** .531** .598** .119 .515** .344* .427** .036 .630** .486** .347* .330*

• ไม่ตระหนักถงึความส่าคัญของ
อุปกรณ์

.253 .413** .398** .250 .521** .515** .489** .371* .578** .283 .549** .596** .756** 1.000 .498** .700** -.038 .526** .363* .296* .242 .548** .539** .561** .156

• การเกิดอุบติัเหตุบอ่ยคร้ัง
.155 .480** .341* .345* .451** .594** .497** .353* .307* .198 .449** .341* .531** .498** 1.000 .620** .089 .394** .167 .397** .024 .467** .424** .185 .156

• การอบรมด้านความปลอดภยัมี
น้อย

.118 .433** .459** .246 .519** .613** .294* .231 .435** .235 .551** .561** .598** .700** .620** 1.000 -.073 .423** .335* .291* .357* .431** .434** .299* .195

• ความไม่วางใจจากผู้บงัคับบญัชา .404** .227 .297* .412** -.189 -.081 .334* .461** -.017 .205 .262 .136 .119 -.038 .089 -.073 1.000 .077 .163 .240 .303* .141 .188 .153 .664**

• การขาดความไว้วางใจจาก
ผู้ใต้บงัคับบญัชา .516** .177 .194 .666** .356* .440** .339* .451** .436** .146 .476** .474** .515** .526** .394** .423** .077 1.000 .567** .596** .086 .457** .442** .470** .116

• ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ .538** .246 .162 .580** .303* .269 .166 .304* .358* .237 .518** .299* .344* .363* .167 .335* .163 .567** 1.000 .534** .379** .329* .512** .499** .434**

• การขาดขวัญก่าลังใจ .514** .139 .232 .609** .193 .127 .298* .494** .323* -.028 .612** .197 .427** .296* .397** .291* .240 .596** .534** 1.000 .074 .459** .481** .416** .276

• การไม่ได้ใชค้วามคิดริเริ มสร้างสรรค์
.163 .202 .442** .140 .365* .308* -.101 .080 .241 .311* .343* .354* .036 .242 .024 .357* .303* .086 .379** .074 1.000 .142 .301* .374** .582**

• การไม่ได้รับผิดชอบและการแก้ไข
ปญัหา .336* .479** .405** .322* .354* .466** .540** .485** .567** .403** .584** .448** .630** .548** .467** .431** .141 .457** .329* .459** .142 1.000 .617** .370* .281

• การไม่มีโอกาสได้ทา่งานที ชอบ .513** .612** .202 .352* .337* .263 .546** .551** .504** .227 .697** .449** .486** .539** .424** .434** .188 .442** .512** .481** .301* .617** 1.000 .668** .403**

• การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์
ความรู้ .517** .391** .151 .303* .523** .165 .242 .391** .371* .162 .525** .543** .347* .561** .185 .299* .153 .470** .499** .416** .374** .370* .668** 1.000 .262

• ความส่าเร็จต่องานไม่ส่งผลต่อ
ครอบครัว .359* .333* .390** .254 .145 .230 .417** .491** .259 .396** .417** .341* .330* .156 .156 .195 .664** .116 .434** .276 .582** .281 .403** .262 1.000  

ตาราง ค.2 แสดงค่าสหสัมพันธ์ของ Spearman ของทุกปัจจัยและปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนาม มุมมองผู้บังคับบัญชา 
76 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



77 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง. 
ผลงานวิจัยที่ไดรับการตีพิมพเผยแพร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



การประชุมวิชาการวิศวกรรมโยธาแห่งชาติ ครัง้ท่ี 22                             The 22nd National Convention on Civil Engineering 
วนัท่ี 18-20 กรกฎาคม 2560 จ.นครราชสีมา                                              July 18-20, 2017, Nakhon Ratchasima, THAILAND 

   

1 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการขาดแรงจงูใจต่อวิศวกรสนามของบริษทัรบัเหมาก่อสร้าง: มมุมองของ 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

Factors affecting lack of motivation of site engineers in contractor 
organizations: a view from commanders and subordinates 

 
อภิรกัษ์  ทองสาธิต1,* จกัรพงษ์  พงษ์เพง็2 และ ทรงกลด แซ่อ้ึง3 

 
1,2,3 ภาควชิาวศิวกรรมโยธา คณะวศิวกรรมศาสตร ์สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั กรงุเทพมหานคร 

*Corresponding author; E-mail address: apirak.1st@gmail.com 
 
 
 
บทคดัยอ่ 

     แรงจูงใจต่อวศิวกรสนามเป็นส่วนส าคญัทีท่ าใหโ้ครงการก่อสรา้ง
บรรลุวตัถุประสงคท์ัง้ในดา้นเงนิ เวลาและคุณภาพ เมือ่เป็นเช่นนัน้จงึมี
นกัวจิยัหลายๆท่านท าการศกึษาเกีย่วกบัแรงจงูใจต่อวศิวกรโครงการ
ก่อสรา้งในทางตรงกนัขา้มการขาดแรงจงูใจกจ็ะเป็นสิง่ทีเ่ป็นอุปสรรค
ต่อความส าเรจ็ของโครงการ แต่จากการทบทวนวรรณกรรมยงัไมพ่บ
งานวจิยัใดแสดงใหเ้หน็ถงึปจัจยัทีส่่งผลต่อการขาดแรงจงูใจต่อวศิวกร
สนามของบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งในมมุมองของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (วศิวกรสนาม) ดงันัน้งานวจิยันี้จงึมวีตัถุประสงคเ์พือ่
หาปจัจยัดงักล่าว โดยการออกแบบสอบถามเพือ่ส ารวจความคดิเหน็
ของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของวศิวกรสนามในบรษิทั
รบัเหมาก่อสรา้งในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลเกีย่วกบัระดบั
ความส าคญัของปจัจยัทีส่่งผลต่อการขาดแรงจงูใจต่อวศิวกรสนามของ
บรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง จากนัน้ ขอ้มลูจะถูกวเิคราะหโ์ดยใชโ้ปรแกรม 
SPSS เพือ่เปรยีบเทยีบระดบัความส าคญัของปจัจยัทีส่่งผลต่อการขาด
แรงจงูใจต่อวศิวกรสนาม ระหว่างมมุมองของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และหาปจัจยัร่วมทีม่อีทิธพิลต่อการขาดแรงจงูใจ
ดงักล่าว ผลการวจิยัแนะน าใหแ้บ่งปจัจยัร่วมระหว่างทัง้สองมมุมอง
ออกเป็น 5 กลุ่มตามล าดบัความส าคญั คอื “ความไมเ่พยีงพอของ
รายไดต่้อการด ารงชพี” “การไมส่ะทอ้นถงึความส าเรจ็ในอาชพี” 
“ความคบัขอ้งทางสงัคมและจติใจ” “การขาดการใส่ใจในความ
ปลอดภยัขององคก์ร” และ “การไมแ่สดงถงึการยกย่องจากองคก์ร” 
ผลการวจิยันี้ท าใหอ้งคก์รผูร้บัเหมาเขา้ใจปจัจยัทีส่่งผลต่อการขาด
แรงจงูใจต่อวศิวกรสนามในมมุมองทัง้สองมมุขา้งตน้มากขึน้ แลว้เป็น
ประโยชน์ในการหาแนวทางการบรหิารทีไ่มบ่ัน่ทอนแรงจงูใจต่อวศิวกร
สนามร่วมกนัต่อไป 

ค าส าคญั: การขาดแรงจงูใจ, ผูบ้งัคบับญัชา, วศิวกรสนาม, ปจัจยั 

 

 

Abstract 

   The motivation for site engineers mainly affects construction 
project success in terms of finance, time and quality. In contrary, 
lack of motivation obstructs the project success. As such many 
researchers have conducted studies on the motivation of the site 
engineers. However, from the literature review, few research 
works have shown factors affecting lack of motivation of site 
engineers in contractor organizations. Thus, the purpose of this 
research was to find such factors using a questionnaire to survey 
opinions of commanders and subordinates (site engineers) in a 
contractor companies in Bangkok and surrounding areas about 
the importance level of factors affecting lack of motivation for site 
engineers. Then, the data were analyzed by SPSS program for 
(1) comparing the relative importance of factors affecting the lack 
of motivation of site engineers and (2) finding common factors 
that influenced lack of motivation. The result suggests that 
common factors should be divided into five groups according to 
weight of relative important: “insufficiency of income for living”, 
“irreflection of success in career”, “social and mental 
embarrassment”, “lack of attention to safety”, and “lack of esteem 
consideration”. These results enable organizations and 
contractors more understanding of the factors that contribute to 
the lack of motivation for site engineers in both the views, and 
would be useful to find management approaches that do not 
reduce the motivation of site engineers.  

Keywords: lack of motivation, commander, site engineer, factor 
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1. ค าน า 

เป็นที่ทราบกนัดอียู่แลว้ว่าในปจัจุบนั สภาพเศรษฐกจิในส่วนของ
อุตสาหกรรมการก่อสรา้งอยู่ในสภาวะที่ถดถอย มคีวามเสี่ยงสูงในการ
ลงทุนและมอีตัราผลก าไรทีต่ ่า ซึง่เป็นผลจากความผนัผวนของเศรษฐกจิ
โลก ท าใหผู้ป้ระกอบการต้องเผชญิกบัสภาวะการแข่งขนัดา้นราคา ท า
ให้ก าไรลดลง จึงท าให้ผู้ประกอบการในงานอุตสาหกรรมก่อสร้าง
จ าเป็นต้องสร้างกลยุทธ์ใหม่ๆที่เกี่ยวกบับุคลากรขึ้นมา ซึ่งในแต่ละ
องค์กรธุรกจิอุตสาหกรรมก่อสรา้งจะมกีลยุทธ์ทีแ่ตกต่างกนัออกไปเพื่อ
ความอยู่รอด ทัง้นี้ในอุตสาหกรรมการก่อสร้างยงัจ าเป็นต้องใช้ก าลงั
แรงงานอย่างมหาศาล จึงเป็นการรวมกลุ่มของบุคคลทีม่คีวามแตกต่าง
อย่างหลากหลายทัง้ทางชาตพินัธุแ์ละความตอ้งการในการด ารงชวีติ ซึ่ง
จุดนี้ท าใหเ้ป็นทีน่่าสนใจว่าความตอ้งการใดบา้งทีจ่ะท าใหค้นเหล่านี้เกดิ
ความพงึพอใจสูงสุด หรอืสามารถทีจ่ะจูงใจคนในหลายๆระดบัชัน้ ซึ่ง
หากผู้บรหิารโครงการมคีวามเขา้ใจในพื้นฐานของการจูงใจก็จะท าให้
ประสทิธภิาพของโครงการดขีึน้ รวมทัง้ในปจัจุบนัยงัมงีานวจิยัมากมาย
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจูงใจทัง้จากในประเทศหรอืต่างประเทศ ตวัอย่างเช่น 
Olasiji [1] ได้ศกึษาเรื่องการประยุกต์ใช้ทฤษฎีปจัจยัจูงใจ-ค ้าจุนกบั
ความพอใจและไมพ่งึพอใจในงานของผูบ้รหิารและบุคลากรฝ่ายวชิาการ
ของมหาวทิยาลยัในประเทศไนจเีรยี การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ที่จะ
ศกึษา ขวญัก าลงัใจและทศันคตทิีม่ต่ีองานของผูบ้รหิารและอาจารย์ของ
มหาวิทยาลัยในประเทศไนจีเรีย รวมทัง้ต้องการวิเคราะห์ปจัจัยที่
ส่งเสรมิหรอืน าไปสู่ความพงึพอใจและไม่พงึพอใจในงานของบุคลากร 2 
กลุ่มดงักล่าวด้วย ผู้วจิยัได้น าทฤษฎีสองปจัจยัหรอืทฤษฎปีจัจยัจูงใจ-
ปจัจยัค ้าจุน Herzberg มาประยุกต์ใชก้ารศกึษาครัง้นี้ ประชากรทีใ่ชใ้น
การวจิยัคอืกลุ่มอาจารย์ จ านวน 97 คน และกลุ่มผูบ้รหิาร 40 คน ของ
มหาวทิยาลยัลากอส ผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ว่า ปจัจยัจูงใจ 5 ประการ เป็น
ตวับ่งชี้ที่แสดงให้เห็นชดัว่า เป็นปจัจยัที่ท าให้ผู้บรหิารและอาจารย์มี
ความพึงพอใจในงานในขณะเดียวกนัพบว่า ปจัจยัค ้าจุนเป็นแหล่งที่
ส าคญัให้ผู้บรหิารและอาจารย์มคีวามพงึพอใจในงานในขณะเดยีวกนั
พบว่า ปจัจัยค ้าจุนเป็นแหล่งส าคญัที่ท าให้บุคลากรทัง้สองกลุ่มที่มี
ความรู้สกึไม่พอใจในงานนอกจากนัน้ปจัจยัจูงใจ-ปจัจยัค ้าจุนที่ส่งผล
กระทบต่อความพงึพอใจในงานของกลุ่มอาจารย์อย่างแตกต่างกนักบั
ผูบ้รหิาร แต่ไม่มคีวามแตกต่างมากนักในดา้นปจัจยัค ้าจุนซึ่งท าใหเ้กดิ
ความไมพ่งึพอใจในงานของกลุ่มอาจารย์และกลุ่มบรหิาร อย่างไรกต็าม
โดยทัว่ไปแล้ว ผลการวจิยัครัง้นี้สอดคล้องกบัแนวคดิและขอ้คน้พบแต่
เดมิของ Herzberg ววิฒัน์ กติตนิาราพร  [2] ไดท้ าการศกึษาถงึปจัจยัที่
คาดว่าจะมอีทิธพิลต่อการปฏบิตัหิน้าทีข่องวศิวกรและโฟร์แมนโยธาใน
โครงการก่อสร้างในประเทศไทยโดยท าแบบสอบถามจากกลุ่มวศิวกร
แล ะ โฟ ร์ แ มนจ ากห น่ ว ย ง านก่ อ ส ร้ า งป ร ะ เภทอ าค า ร สู ง ใ น
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งไดม้กีารน าเอาทฤษฏคีวามต้องการ
ล าดบัข ัน้ของ Maslow (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation) 
และพบว่าปจัจัยที่มีอิทธิพลมีดังนี้  ความต้องการทางด้านร่างกาย 
(Physiological needs) ความต้องการความปลอดภยั (Safety needs) 
ความต้องการทางสงัคม (Social needs) ความต้องการเกียรติยศ
ชื่อเสยีง (Esteem needs) ความต้องการความสมหวงัในชวีติ (Self-
actualization needs) Mataheru [3] ได้ศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ท างานของอาจารย์ในอินโดนีเซียพบว่าแรงจูงใจก่อใหเ้กดิความพอใจ

มากทีสุ่ด ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ส่วนแรงจงูใจทีก่่อใหเ้กดิความ
ไม่พอใจมากทีสุ่ด คอื สถานะของอาชพี ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า 
และเงนิเดอืน ส าหรบั เพศ อายุ และเวลาการท างาน ไมม่ผีลต่อแรงจงูใจ
การท างาน การวจิยันี้สอดคลอ้งกบั Goodson [4] ซึ่งพบว่า เพศ อายุ 
และ ระยะเวลาในการท างาน ไม่มผีลอย่างมนีัยส าคญัต่อแรงจูงใจ ทัง้
จากปจัจยัที่ท าให้เกิดความพอใจและปจัจยัที่ท าให้เกิดความไม่พอใจ
ส่วนดา้น ความส าเร็จของงานเป็นแรงจูงใจที่ท าใหเ้กดิความพอใจมาก
ที่สุด Carpenter [5] ได้ท าการศกึษาวิจยัเรื่องความสมัพันธ์ระหว่าง
ลกัษณะของงานแรงจูงใจในการท างานและความพงึพอใจของผูบ้รหิาร
ระดับกลางของโรงเรียนพยาบาลระดบัปริญญาตรี พบว่า ผู้บริหาร
วทิยาลยัพยาบาลระดบักลางของสหรฐัอเมรกิาพงึพอใจกบัความมัน่คง
ของงานทีท่ าอนัเป็นงานทีต่รงกบัความตอ้งการของพวกเขาทีเ่ปิดโอกาส
ใหเ้รยีนรูแ้ละทา้ทายความสามารถของพวกเขา เขาจะพงึพอใจมากกว่า 
หากมคีวามเป็นอสิระมกีารพึง่พาตรนเองและมเีสรภีาพในการตดัสนิใจ
มากกว่าทีจ่ะไดร้บังานทีพ่งึพอใจหรอืไดร้บัการตอบสอนงความต้องการ
ดา้นอื่นๆ 

Jacobs [6] ไดท้ าการศกึษาวจิยัเกีย่วกบัแรงจูงใจละบุคลกิภาพว่า
เป็นตวัท านายความส าเรจ็ทางการจดัการในผูจ้ดัการหญิงและผู้จดัการ
ชาย ขององค์การโทรศัพท์ในประเทศสหรัฐอเมริกาส าหรับในด้าน
แรงจูงใจ ผลการวิจยัพบว่ามคีวามแตกต่างทางเพศเล็กน้อยเกี่ยวกบั
แรงจูงใจที่เป็นตวัท านายความส าเร็จทางการจดัการ และแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธิจ์ะเป็นตัวท านายความส าเร็จ และเป็นตัวจูงใจในด้านความ
ตอ้งการเป็นผูน้ าในระดบัทีส่งูขึน้ของผูจ้ดัการระดบักลาง 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งต้นจะเห็นได้ว่านักวจิยัหลายท่าน
ท าการศึกษาเกี่ยวกบัปจัจยัที่ใช้บ่งชี้เกี่ยวกบัแรงจูงใจในหลากหลาย
อาชพี โดยจะเหน็ว่าปจัจยัเหล่านัน้มคีวามแตกต่าง ซึง่ความแตกต่างกนั
นี้จะท าให้เกิดความยากในการตัดสินใจเลือกแนวทางการบริหาร
บุคลากรขององค์กรผู้รบัเหมาที่ช่วยลดการขาดแรงจูงใจของวิศวกร
สนาม นอกจากนี้ยงัไม่พบงานวจิยัใดแสดงให้เห็นถึงปจัจยัที่ส่งผลต่อ
การขาดแรงจูงใจต่อวศิวกรสนามของบรษิัทรบัเหมาก่อสรา้ง: มุมมอง
ของผู้บังคับบัญชาและผู้ ใต้บังคับบัญชา ดังนั ้นงานวิจัยนี้ จึงมี
วตัถุประสงคเ์พือ่หาปจัจยัดงักล่าว เพือ่ประโยชน์ในการก าหนดแนวทาง
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและวิศวกรสนามในการลดการขาด
แรงจงูใจของวศิวกรสนาม 

  

2. ระเบียบวิธีการวิจยั 

การด าเนินงานวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ โดยใช้แบบสอบถาม
เพื่อหาระดบัความส าคญัของแต่ปจัจยั (1: ระดบัความส าคญัของปจัจยั
อยู่ในระดบัต ่ามาก หรอืไม่มคีวามส าคญัเลย 5: ระดบัความส าคญัของ
ปจัจยัอยู่ในระดบัสูงมาก) โดยท าการสอบถามความคดิเห็นจากวศิวกร
สนามและผูบ้งัคบับญัชาของวศิวกรสนามในบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งมลี าดบัข ัน้ตอนการพฒันาปจัจยั
และแบบสอบถามหลงัจากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง เช่น [1-6] 
ดงัต่อไปนี้ 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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„ วางกรอบแนวความคิดหลกั เกี่ยวกบัปจัจยัที่ส่งผลต่อการ
ขาดแรงจูงใจต่อวศิวกรสนามของบรษิัทรบัเหมาก่อสร้าง: มุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยใชว้รรณกรรมเป็นพืน้ฐาน 

„ สรา้งแบบสอบถามตามกรอบแนวความคดิ  
„ ทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของ

แบบสอบถามโดยท าการทดสอบกบัผูเ้ชีย่วชาญที่เป็นวศิวกรจ านวน 3 
คนทีม่ปีระสบการณ์เกีย่วกบัการรบัเหมาก่อสรา้งไมน้่อยกว่า 10 ปี 

„ ทดสอบความตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct Validity) โดยใช้
การวเิคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์ของ Spearman (The Spearman’s Rank 
Correlation Coefficient) ของทุกปจัจยั ซึ่งพบว่า ปจัจยัทุกตัวมี
ความสมัพนัธ์กนัแสดงว่าปจัจยัทัง้หมดมคีวามตรงต่อการขาดแรงจูงใจ
ของวศิวกรสนามในบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง [7] 

„ ทดสอบความเชื่อถือได้ของสเกล (Reliability) ซึ่งท าการ
วเิคราะห์ขอ้มลูโดยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha ซึ่ง
ปจัจยัที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวศิวกรสนาม เท่ากบั 0.95 และ
ปจัจัยที่ส่ งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในมุมมอง
ผู้บงัคบับญัชา เท่ากบั 0.93 ซึ่งทัง้สองส่วนมคี่ามากกว่า 0.7 แสดงว่า
สเกลทีใ่ชม้คีวามน่าเชือ่ถอื [8] 

„ การรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามโดยแจกแบบเจาะจง 
กลุ่มตวัอย่างทีท่ าการเกบ็ขอ้มลูของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา(วศิวกรสนาม)

มทีัง้สิ้น 85 ชุด ได้รบัการตอบ 70 ชุด คดิเป็น 82.35% ซึ่งถอืว่าดมีาก 
[9] กลุ่มตวัอย่างทีท่ าการเก็บข้อมูลของผูบ้งัคบับญัชามทีัง้สิ้น 60 ชุด 
ไดร้บัการตอบ 47 ชุด คดิเป็น 78.33% ซึง่ถอืว่าด ี 

„ การวเิคราะหข์อ้มลูจากการส ารวจ มรีายละเอยีดดงันี้ 
1) เปรียบเทียบล าดับความส าคัญของปจัจัยโดยใช้ตัวชี้ระดับ

ความส าคญั โดยใชส้มการที ่(1) 

            
ตวัชีร้ะดบัความมสี าคญั  =                    (1)                              
                          

 2) เปรยีบเทยีบความเหมอืนและแตกต่างของปจัจยัทีม่คีวามส าคญั

ต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมาก่อสร้าง: 

มุมมองของผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยใช้วิธี Mann 

Whitney โดยก าหนด สมมตุฐิานการวจิยั คอื 

„ Ho : ค่าเฉลีย่ของระดบัความส าคญัของปจัจยัการขาดแรงจูงใจ
ของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมาก่อสร้างเหมือนกัน ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและวศิวกรสนาม  

„ H1 : ค่าเฉลีย่ของระดบัความส าคญัปจัจยัการขาดแรงจูงใจของ
วศิวกรสนามในบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งแตกต่างกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชา
และวศิวกรสนาม  

การทดสอบสมมตุฐิานใชร้ะดบัความมนียัส าคญั (α) = 0.05 โดยน า
ค่า p-value ทีไ่ดจ้ากวธิ ีMann Whitney เปรยีบเทยีบกบัระดบัความมี
นยัส าคญั (α) ดงันี้  

„ ถา้ p < α กค็ดัคา้น Ho  
„ ถา้ p ≥ α กย็อมรบั Ho 

3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
3.1 ตรวจสอบระดบัความส าคญัของปจัจยัการขาดแรงจูงใจของวศิวกร
สนามในบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง 
    ผลการหาระดบัความส าคญัของปจัจยัการขาดแรงจูงใจของวศิวกร
สนามในบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง แสดงดงัตารางที ่1 และ 2 
 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าระดับความส าคัญ 5 อันดับแรกของปจัจัยที่มี
ความส าคญัต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรบัเหมา
ก่อสรา้งในมมุมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจากปจัจยัทัง้หมด 25 ปจัจยั  

ปจัจยั ค่าเฉลีย่ 
ค่า

เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ตวัชีร้ะดบั
ความส าคญั 

ล าดบั
ที ่

เงนิตอบแทน
พเิศษมน้ีอย 3.94 0.832 4.74 1 
อตัราการขึน้
เงนิเดอืนต ่า 4.09 0.880 4.64 2 
มเีวลาใหก้บั
ครอบครวัน้อย 4.09 0.880 4.64 3 
การไมม่โีอกาสได้
พฒันาองคค์วามรู ้ 4.09 0.944 4.33 4 
สวสัดกิารดา้นที่
พกัอาศยัมน้ีอย 3.91 0.944 4.15 5 

 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าระดับความส าคัญ 5 อันดับแรกของปจัจัยที่มี
ความส าคญัต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรบัเหมา
ก่อสรา้งในมมุมองผูบ้งัคบับญัชาจากปจัจยัทัง้หมด 25 ปจัจยั  

ปจัจยั ค่าเฉลีย่ 
ค่า

เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ตวัชีร้ะดบั
ความส าคญั 

ล าดบั
ที ่

เงนิตอบแทน
พเิศษมน้ีอย 3.77 0.758 4.97 1 
อตัราการขึน้
เงนิเดอืนต ่า 3.96 0.932 4.25 2 
มเีวลาใหก้บั
ครอบครวัน้อย 3,87 1.013 3.82 3 
การไมม่โีอกาสได้
พฒันาองคค์วามรู ้ 3.79 1.020 3.71 4 
สวสัดกิารดา้นที่
พกัอาศยัมน้ีอย 3.53 0.952 3.71 5 

 
      จากตารางที ่1 และ 2 จะเหน็ไดว้่าปจัจยัทีส่ าคญั 5 อนัดบัแรกของ
การขาดแรงจูงใจของวศิวกรสนามในบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งในมุมมอง
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา มคีวามคล้ายคลงึกนักบัปจัจยัที่ส าคญั 5 อนัดบัแรก
ของการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรับเหมาก่อสร้างใน
มุมมองผูบ้งัคบับญัชาจ านวน 3 ปจัจยั โดยปจัจยัการขาดแรงจูงใจของ
วศิวกรสนามในบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งในมุมมองผูบ้งัคบับญัชาอนัดบัที ่

ค่าเฉลีย่ระดบัความส าคญั 

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1 คอื “เงนิตอบแทนพเิศษ” ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า ดว้ยอายุของวศิวกร
สนามยงัไม่มาก ท าให้มคีวามต้องการในด้านต่างๆสูง ซึ่งจ าเป็นต้องมี
เงนิเป็นพืน้ฐาน  ส่วนอนัดบัแรกของการขาดแรงจูงใจของวศิวกรสนาม
ในบริษัทรบัเหมาก่อสร้างในมุมมองผู้บงัคบับญัชา คือ “อัตราการขึ้น
เงนิเดอืนต ่า” ซึ่งอาจเป็นเพราะว่า เพราะหวัหน้าอาจจะเลง็เหน็ว่า ตวั
วศิวกรสนามต้องการการก้าวหน้าดา้นฐานเงนิเดอืน ซึ่งอาจจะสะทอ้น
ใหเ้หน็ถงึศกัยภาพของตวัวศิวกรสนามในดา้นการท างาน 
 
3.2 เปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่างของปจัจัยที่มี
ความส าคญัต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรบัเหมา
ก่อสรา้งในมมุมองของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา(วศิวกรสนาม) 
โดยใชว้ธิ ีMann Whitney  
    ผลการเปรยีบเทยีบความเหมอืนและความแตกต่างของปจัจยัแสดง
ดงัตารางที ่3 และ 4  
 
ตารางท่ี 3 แสดงผลการวเิคราะห์การทดสอบค่า p-value ของปจัจยัทีม่ ี
ผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรบัเหมาก่อสร้าง
เปรยีบเทยีบในมมุมองของผูบ้งัคบับญัชาและวศิวกรสนาม 

ปจัจยั p-value 
อตัราการขึน้เงนิเดอืนต ่า 0.033 
เงนิตอบแทนพเิศษมน้ีอย 0.908 
การขาดการประกนัสุขภาพ 0.056 
สวสัดกิารดา้นทีพ่กัอาศยัมน้ีอย 0.528 
ไมส่นบัสนุนดา้นการศกึษา 0.029 
สวสัดกิารเกีย่วกบัการพยาบาลไมเ่พยีงพอ 0.012 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาทีไ่มด่ ี 0.36 
ความสมัพนัธท์ีไ่มด่กีบัเพือ่นร่วมงาน 0.678 
ขาดการสือ่สารทีเ่พยีงพอกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0.075 
มเีวลาใหก้บัครอบครวัน้อย 0.036 
การขาดความเป็นทมี 0.051 
สถานทีท่ างานไมเ่หมาะสม 0.381 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความตระหนกัถงึความปลอดภยั 0.082 
ไมต่ระหนกัถงึความส าคญัของอุปกรณ์รกัษาความ
ปลอดภยั 0.131 
การเกดิอุบตัเิหตุบ่อยครัง้ 0.136 
การอบรมดา้นความปลอดภยัมน้ีอย 0.237 
ความไมไ่วว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 0.631 
การขาดความไวว้างใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0.233 
ไมม่สี่วนรว่มในการตดัสนิใจ 0.154 
การขาดขวญัก าลงัใจ 0.271 

 
 
 
 
 
 

ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

ปจัจยั p-value 
การไมไ่ดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรค ์ 0.316 
การไมไ่ดร้บัผดิชอบและการแกไ้ขปญัหา 0.074 
การไมม่โีอกาสไดท้ างานทีช่อบ 0.039 
การไมม่โีอกาสไดพ้ฒันาองคค์วามรู ้ 0.017 
ความส าเรจ็ต่องานไมส่่งผลต่อครอบครวั 0.015 

 
หมายเหตุ ค่า p-value < 0.05 แสดงวา่ปจัจยัทีม่ต่ีอการขาดแรงจงูใจของวศิวกรสนาม
ในบรษิทัรบัเหมาก่อสร้างที่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัในมุมมองของผูบ้ังคบับญัชา
และวศิวกรสนาม 

 
ตารางท่ี 4 ปจัจยัทีม่ผีลต่อการขาดแรงจูงใจของวศิวกรสนามในบรษิทั
รบัเหมาก่อสรา้งทีเ่หมอืนและแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัเปรยีบเทยีบ
ในมมุมองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา 

ปจัจยั 

ค่าเฉลีย่ระดบั
ความส าคญั 

ความเหมอืน
และความ

แตกต่างของ
ปจัจยั 

วศิวกร
สนาม 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

อตัราการขึน้เงนิเดอืนต ่า 4.09 3.77 แตกต่าง 
เงนิตอบแทนพเิศษมน้ีอย 3.94 3.87 ไมแ่ตกต่าง 
การขาดการประกนัสุขภาพ 3.87 3.51 ไมแ่ตกต่าง 
สวสัดกิารดา้นทีพ่กัอาศยัมี
น้อย 3.91 3.79 ไมแ่ตกต่าง 
ไมส่นบัสนุนดา้นการศกึษา 3.37 2.81 แตกต่าง 
สวสัดกิารเกีย่วกบัการ
พยาบาลไมเ่พยีงพอ 3.66 3.11 แตกต่าง 
ความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชาทีไ่มด่ ี 4.04 3.85 ไมแ่ตกต่าง 
ความสมัพนัธท์ีไ่มด่กีบั
เพือ่นรว่มงาน 3.94 3.89 ไมแ่ตกต่าง 
ขาดการสือ่สารทีเ่พยีงพอ
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.96 3.60 ไมแ่ตกต่าง 
มเีวลาใหก้บัครอบครวัน้อย 4.09 3.62 แตกต่าง 
การขาดความเป็นทมี 3.86 3.53 ไมแ่ตกต่าง 
สถานทีท่ างานไมเ่หมาะสม 3.79 3.60 ไมแ่ตกต่าง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความ
ตระหนกัถงึความปลอดภยั 3.84 3.47 ไมแ่ตกต่าง 
ไมต่ระหนกัถงึความส าคญั
ของอุปกรณ์รกัษาความ
ปลอดภยั 3.93 3.62 ไมแ่ตกต่าง 
การเกดิอุบตัเิหตุบ่อยครัง้ 3.74 3.45 ไมแ่ตกต่าง 
การอบรมดา้นความ
ปลอดภยัมน้ีอย 3.69 3.43 ไมแ่ตกต่าง 
ความไมไ่วว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 3.81 3.96 ไมแ่ตกต่าง เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 

ปจัจยั 

ค่าเฉลีย่ระดบั
ความส าคญั 

ความเหมอืน
และความ

แตกต่างของ
ปจัจยั 

วศิวกร
สนาม 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

การขาดความไวว้างใจ
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.81 3.60 ไมแ่ตกต่าง 
ไมม่สี่วนรว่มในการ
ตดัสนิใจ 3.83 3.51 ไมแ่ตกต่าง 
การขาดขวญัก าลงัใจ 3.87 3.64 ไมแ่ตกต่าง 
การไมไ่ดใ้ชค้วามคดิ
สรา้งสรรค ์ 3.90 3.68 ไมแ่ตกต่าง 
การไมไ่ดร้บัผดิชอบ
และการแกไ้ขปญัหา 3.94 3.57 ไมแ่ตกต่าง 
การไมม่โีอกาสได้
ท างานทีช่อบ 4.01 3.62 แตกต่าง 
การไมม่โีอกาสได้
พฒันาองคค์วามรู ้ 4.09 3.60 แตกต่าง 
ความส าเรจ็ต่องานไม่
ส่งผลต่อครอบครวั 4.13 3.70 แตกต่าง 

 

    จากตารางที ่4 พบว่าค่าเฉลีย่ของระดบัความส าคญัของปจัจยัทีท่ า

ใหข้าดแรงจงูใจของวศิวกรสนามในบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง: มมุมอง

ของผูบ้งัคบับญัชาและวศิวกรสนาม ซึง่พบว่ามปีจัจยัทีแ่ตกต่างกนัอยู่ 

7 ปจัจยั (28%) จงึทดลองท าการแยกวเิคราะหเ์พือ่หาน ้าหนกั

ความส าคญัของปจัจยัเป็นสองมมุมอง ผลแสดงดงัตารางที ่5 และ 6 

ตามล าดบั  

ตารางท่ี 5  แสดงน ้าหนกัความส าคญัของกลุ่มปจัจยัและปจัจยับ่งชี้

การขาดแรงจงูใจของวศิวกรสนามในบรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งในมมุมอง

ของผูบ้งัคบับญัชา 

ปจัจยั 
ตวัชีร้ะดบั
ความส าคญั 

น ้าหนกั
ความส าคญั 

(%) 
ความไม่เพียงพอของ
ผลตอบแทนต่อการด ารงชีพ 20.95 25.00 
อตัราการขึน้เงนิเดอืนต ่า 4.97 23.72 
เงนิตอบแทนพเิศษมน้ีอย 3.82 18.24 
การขาดการประกนัสุขภาพ 3.45 16.45 
สวสัดกิารดา้นทีพ่กัอาศยัมน้ีอย 3.71 17.72 
ไมส่นบัสนุนดา้นการศกึษา 2.20 10.48 
สวสัดกิารเกีย่วกบัการพยาบาลไม่
เพยีงพอ 2.80 13.38 

ตารางท่ี 5 (ต่อ) 

 
     จากตารางที่ 5 จะเห็นว่ากลุ่มปจัจยัที่มคีวามส าคญัต่อการขาด
แรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรบัเหมาก่อสร้างในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชา เรยีงตามล าดบัจากมากไปน้อยไดด้งันี้ ความไมเ่พยีงพอ
ของผลตอบแทนต่อการด ารงชีพ (25.00%) การไม่สะท้อนถึง
ความส าเรจ็ตามต าแหน่งหน้าที ่(20.08%) ความคบัขอ้งทางสงัคมและ
จติใจ (20.02%) การขาดการใส่ใจในความปลอดภยั (18.10%) และการ
ไมแ่สงใหเ้หน็ถงึการยกย่อง (16.80%) 
 

ปจัจยั 
ตวัชีร้ะดบั
ความส าคญั 

น ้าหนกั
ความส าคญั 

(%) 
การไม่สะท้อนถึงความส าเรจ็ตาม
ต าแหน่งหน้าท่ี 16.82 20.08 
การไมไ่ดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรค ์ 3.33 19.80 
การไมไ่ดร้บัผดิชอบและการแกไ้ข
ปญัหา 3.20 19.01 
การไมม่โีอกาสไดท้ างานทีช่อบ 3.30 19.65 
การไมม่โีอกาสไดพ้ฒันาองคค์วามรู ้ 3.28 19.49 
ความส าเรจ็ต่องานไมส่่งผลต่อ
ครอบครวั 3.71 22.05 
ความคบัข้องทางสงัคมและจิตใจ 16.77 20.02 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาทีไ่มด่ ี 3.22 19.17 
ความสมัพนัธท์ีไ่มด่กีบัเพือ่นร่วมงาน 3.65 21.73 
ขาดการสือ่สารทีเ่พยีงพอกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.06 18.27 
มเีวลาใหก้บัครอบครวัน้อย 3.14 18.71 
การขาดความเป็นทมี 3.71 22.11 
การขาดการใส่ใจในความ
ปลอดภยั 15.17 18.10 
สถานทีท่ างานไมเ่หมาะสม 3.06 20.21 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความตระหนกัถงึ
ความปลอดภยั 2.95 19.43 
ไมต่ระหนกัถงึความส าคญัของ
อุปกรณ์รกัษาความปลอดภยั 3.30 21.79 
การเกดิอุบตัเิหตุบ่อยครัง้ 2.89 19.03 
การอบรมดา้นความปลอดภยัมน้ีอย 2.96 19.54 
การไม่แสดงให้เหน็ถึงการยกย่อง 14.07 16.80 
ความไมไ่วว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 4.25 30.19 
การขาดความไวว้างใจจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.47 24.68 
ไมม่สี่วนรว่มในการตดัสนิใจ 3.19 22.66 
การขาดขวญัก าลงัใจ 3.16 22.48 
รวม 83.78 100.00 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 6 แสดงน ้าหนกัความส าคญัของกลุ่มปจัจยัและปจัจยัการขาด
แรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรบัเหมาก่อสร้างในมุมมองของ
วศิวกรสนาม 

ปจัจยั 
ตวัชีร้ะดบั
ความส าคญั 

น ้าหนกั
ความส าคญั 

(%) 
ความไม่เพียงพอของ
ผลตอบแทนต่อการด ารงชีพ 23.10 24.83 
อตัราการขึน้เงนิเดอืนต ่า 4.64 20.09 
เงนิตอบแทนพเิศษมน้ีอย 4.74 20.52 
การขาดการประกนัสุขภาพ 3.96 17.16 
สวสัดกิารดา้นทีพ่กัอาศยัมน้ีอย 4.15 17.95 
ไมส่นบัสนุนดา้นการศกึษา 2.47 10.70 
สวสัดกิารเกีย่วกบัการพยาบาลไม่
เพยีงพอ 3.14 13.58 
การไม่สะท้อนถึงความส าเรจ็
ตามต าแหน่งหน้าท่ี 19.91 21.40 
การไมไ่ดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรค ์ 3.76 18.88 
การไมไ่ดร้บัผดิชอบและการแกไ้ข
ปญัหา 3.87 19.42 
การไมม่โีอกาสไดท้ างานทีช่อบ 3.85 19.34 
การไมม่โีอกาสไดพ้ฒันาองค์
ความรู ้ 4.33 21.74 
ความส าเรจ็ต่องานไมส่่งผลต่อ
ครอบครวั 4.10 20.61 
ความคบัข้องทางสงัคมและ
จิตใจ 18.67 20.07 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาที่
ไมด่ ี 3.56 19.08 
ความสมัพนัธท์ีไ่มด่กีบัเพือ่น
ร่วมงาน 3.54 18.94 
ขาดการสือ่สารทีเ่พยีงพอกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.49 18.68 
มเีวลาใหก้บัครอบครวัน้อย 4.64 24.86 
การขาดความเป็นทมี 3.44 18.44 
การขาดการใส่ใจในความ
ปลอดภยั 16.92 18.19 
สถานทีท่ างานไมเ่หมาะสม 3.40 20.07 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความ
ตระหนกัถงึความปลอดภยั 3.46 20.43 
ไมต่ระหนกัถงึความส าคญัของ
อุปกรณ์รกัษาความปลอดภยั 3.83 22.63 
การเกดิอุบตัเิหตุบ่อยครัง้ 2.92 17.26 
การอบรมดา้นความปลอดภยัมี
น้อย 3.32 19.62 

 

ตารางท่ี6 (ต่อ) 

ปจัจยั 
ตวัชีร้ะดบั
ความส าคญั 

น ้าหนกั
ความส าคญั 

(%) 
การไม่แสดงให้เหน็ถึงการยกย่อง 14.43 15.51 
ความไมไ่วว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 3.45 23.88 
การขาดความไวว้างใจจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.83 26.51 
ไมม่สี่วนรว่มในการตดัสนิใจ 3.80 26.35 
การขาดขวญัก าลงัใจ 3.36 23.26 
รวม 93.02 100.00 

 
    จากตารางที่ 6 จะเห็นว่ากลุ่มปจัจยัที่มคีวามส าคญัต่อการขาด
แรงจูงใจของวิศวกรสนามในบริษัทรบัเหมาก่อสร้างในมุมมองของ
วศิวกรสนาม เรยีงตามล าดบัจากมากไปน้อยไดด้งันี้ ความไม่เพยีงพอ
ของผลตอบแทนต่อการด ารงชีพ (24.83%) การไม่สะท้อนถึง
ความส าเรจ็ตามต าแหน่งหน้าที ่(21.40%) ความคบัขอ้งทางสงัคมและ
จติใจ (20.07%) การขาดการใส่ใจในความปลอดภยั (18.19%) และการ
ไมแ่สดงใหเ้หน็ถงึการยกย่อง (15.51%) 
    จากตารางที ่5 และ 6 จะเหน็ว่าทัง้ผูบ้งัคบับญัชาและวศิวกรสนาม
ใหค้วามส าคญัต่อกลุ่มปจัจยัทีม่ผีลต่อการขาดแรงจงูใจต่อวศิวกรสนาม
ในล าดบัทีเ่หมอืนกนั และ น ้าหนกัความส าคญัทีใ่หใ้นแต่ละกลุ่มปจัจยัก็
มคีวามใกลเ้คยีงกนั นอกจากนี้ปจัจยัจากทัง้สองมุมมองทีไ่ด้จากการ
ทดสอบโดย  Mann Whitney ทัง้มคีวามเหมอืนกนัถงึ 72% ดงันัน้จงึ
พอจะลงความเห็นได้ว่ากลุ่มปจัจยัร่วมที่มีความส าคัญต่อการขาด
แรงจงูใจต่อวศิวกรสนามระหว่างมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาและวศิวกร
สนามเรยีงตามล าดบัความส าคญัไวด้งันี้  (1) ความไม่เพยีงพอต่อการ
ด ารงชีพ (2) การไม่สะท้อนถึงความส าเร็จตามต าแหน่งหน้าที่ (3) 
ความคับข้องทางสังคมและจิตใจ (4) การขาดการใส่ใจในความ
ปลอดภยั และ (5) การไมแ่สดงถงึการยกย่อง 
 
4. บทสรปุ  
      งานวิจัยนี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อหาปจัจัยที่ท าให้วิศวกรสนามใน
บริษัทรับเหมาก่อสร้างขาดแรงจูงใจเปรียบเทียบในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใชว้ิธกีารท าแบบสอบถามเพื่อ
การส ารวจปจัจัยต่างๆ ที่ท าให้วิศวกรสนามขาดแรงจูงใจ ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ล าดับความส าคัญที่ท าให้วิศวกรสนามขาด
แรงจูงใจในมุมมองของผู้บงัคบับญัชา 5 อนัดบัแรก ได้แก่ (1) อตัรา
การขึ้นเงนิเดอืนต ่า (2) ความไม่ไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา (3) เงนิ
ตอบแทนพเิศษมน้ีอย (4) สวสัดกิารดา้นทีพ่กัอาศยัมน้ีอย และ (5) การ
ขาดความเป็นทีม และล าดับความส าคัญที่ท าให้วิศวกรสนามขาด
แรงจูงใจในมุมมองของผู้ใต้บงัคบับญัชา 5 อนัดบัแรก ได้แก่ (1) เงนิ
ตอบแทนพเิศษมน้ีอย (2) อตัราการขึน้เงนิเดอืนต ่า (3) มเีวลาใหก้บั
ครอบครัวน้อย (4) การไม่มีโอกาสได้พัฒนาองค์ความรู้  และ (5) 
สวสัดกิารดา้นทีพ่กัอาศยัมน้ีอย 
     จากการวเิคราะห์เพื่อเปรยีบเทยีบความเหมอืนและความแตกต่าง
ของปจัจัยที่มคีวามส าคัญต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บรษิทัรบัเหมาก่อสรา้ง: มมุมองของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
โดยใชว้ธิ ีMann Whitney พบว่ามปีจัจยัทีท่ ัง้สองกลุ่มเหน็เหมอืนกนัถงึ 
72%   เมือ่ท าการแยกวเิคราะห์เพื่อหาน ้าหนักความส าคญัของปจัจยั 
พบว่าในมุมมองของทัง้ผู้บงัคบับญัชาและวศิวกรสนามมคีวามเหน็ต่อ
กลุ่มปจัจยัที่ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามในล าดบัที่
เหมอืนกนั คอื (1) ความไมเ่พยีงพอต่อการด ารงชพี (2) การไม่สะทอ้น
ถงึความส าเรจ็ตามต าแหน่งหน้าที ่(3) ความคบัขอ้งทางสงัคมและจติใจ 
(4) การขาดการใส่ใจในความปลอดภยั และ (5) การไม่แสดงถงึการยก
ย่อง ซึ่งจะเห็นว่าปจัจยัที่มีล าดบัความส าคัญมากที่สุดคือ ความไม่
เพยีงพอของผลตอบแทนในการด ารงชพี ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า ทัง้สอง
กลุ่มเห็นตรงกนัว่ามนุษย์ลว้นมคีวามต้องการพื้นฐานในการด ารงชพี 
ได้แก่ ปจัจยัสี่ หากไม่ได้รบัการตอบสนองที่เพยีงพอแล้ว ย่อมส่งผล
กระทบอย่างมากต่อการขาดแรงจูงใจ และปจัจยัที่มคีวามส าคญัเป็น
ล าดบัสุดทา้ยคอื การไม่แสดงใหเ้หน็ถงึการยกย่อง เหตุผลทีเ่ป็นไปได้
คอื ทัง้ผูบ้งัคบับญัชาและวศิวกรสนาม อาจจะไม่ไดใ้หค้วามส าคญัมาก
นกัถงึการยกย่อง เพราะไมไ่ดก้ระทบกบัการท างานใดๆและไม่มผีลกบั
ชวีติประจ าวนั จากผลลพัธ์ทัง้หมดแสดงให้เห็นถึงล าดบัความส าคญั
ของแต่ละปจัจยัที่จะส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจของวิศวกรสนามใน
บริษัทรบัเหมาก่อสร้าง ซึ่งจะช่วยให้ผู้ประกอบการในธุรกจิรบัเหมา
ก่อสร้างสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้ไปพัฒนาแนวทางในการจัดการ
บุคลากรเพื่อลดการขาดแรงจูงใจต่อวิศวกรสนามแล้วไปช่วยเพิ่ม
ศกัยภาพให้กบัวิศวกรสนามหรือผู้ใต้บงัคับบญัชาให้ดีมากขึ้น เมื่อ
ผูป้ฏบิตังิานมศีกัยภาพดา้นการท างานสูงขึน้ จงึส่งผลใหง้านก่อสรา้งมี
คุณภาพทีด่ขี ึน้ และจะส่งผลต่อใหก้ารประกอบการของธุรกจิดยีิง่ข ึน้ 
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ชื่อ-นามสกุล  นายอภิรักษ   ทองสาธิต 
วัน เดือน ปเกิด 1  พฤษภาคม  2537  ที่กรุงเทพฯ 
ที่อยู  28/3  ม.7  ถ.ไรขิง  ต.ไรขิง  อ.สามพราน  จ.นครปฐม  73210 
  โทร. 092-269-0105 
 
ประวัติการศึกษา  
พ.ศ.2559 วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา 
  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
 
ประสบการณการทํางานและผลงานวิจัย 
พ.ศ.2559        อภิรักษ ทองสาธิต และ จักรพงษ พงษเพ็ง, “ปจจัยที่สงผลตอการขาด               
         แรงจูงใจตอวิศวกรสนามของบริษัทรับเหมากอสราง: มมุมองของผู 
         บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา”, บทความประชุมวิชาการโยธาแหงชาติ
         ครั้งที่ 22, 2560 
พ.ศ.2560        ตําแหนงวิศวกรสนาม หางหุนสวนจํากัด กิจธนันต กอสราง 
พ.ศ.2560 – ปจจุบัน   ตําแหนงวิศวกรออกแบบ บริษัท สแปน ซิสเต็มส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 




