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บทคัดย่อ 

 
กำรศึกษำวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษำปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศว 

กรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย กลุ่มตวัอยำ่งท่ีใชใ้นกำรวิจยัเป็นวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำร
ก่อสร้ำงในประเทศไทยท่ีมีใบประกอบวิชำชีพวิศวกรโยธำระดบัภำคีวิศวกร - อำยุ 60 ปีขึ้นไป/ บุคคลท่ีมีใบ
ประกอบวิชำชีพวิศวกรโยธำระดบัภำคีวิศวกร สำมญัวิศวกร และวุฒิวิศวกร จ ำนวน 400 คน ส่วนใหญ่มีอำยุ
ระหวำ่ง 20 – 30 ปี สถำนภำพสมรส ระดบักำรศึกษำปริญญำตรี ต ำแหน่งงำนวิศวกรส ำนกังำน (OE) มีอำยงุำน 5 
ปีขึ้นไป แต่ไม่ถึง 10 ปี และรำยได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บำทต่อเดือน ใช้แบบสอบถำมในกำรเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยสถิติท่ีใชใ้นกำรวิเครำะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ กำรหำค่ำเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และใช้
กำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธ์ิกำรถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression) ในกำรทดสอบสมมติฐำน 

ผลกำรวิจยัพบว่ำ ปัจจยัจูงใจ 5 ดำ้น และปัจจยัค ้ำจุน 6 ดำ้น ของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำง
ในประเทศไทยโดยภำพรวมทุกดำ้นอยู่ในระดบัสูง โดยพนักงำนมีปัจจยัค ้ำจุนในดำ้นนโยบำยกำรบริหำรงำน
ขององค์กร และ ด้ำนควำมมัน่คงในงำนมำกท่ีสุด ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธ์ิกำรถดถอยแบบพหุพบว่ำ 
ปัจจยัจูงใจ 5 ด้ำน และปัจจยัค ้ำจุน 6 ด้ำน สำมำรถอธิบำยประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนได้ร้อยละ 89.00                   
ซ่ึงปัจจยัค ้ำจุนดำ้นสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิงใน
โครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทยมำกท่ีสุด (β = 0.399 , p < .001) ตำมด้วยด้ำนค่ำตอบแทน (β = 0.265 ,                
p < .001) ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ (β = 0.136 , p < .001) และดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน 
(β = 0.058 , p < .05) ตำมล ำดบั มีเพียงปัจจยัจูงใจท่ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำ
หญิงในโครง กำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 
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ABSTRACT 
 

This research aimed to factors affecting job performance of female project engineers in Bangkok. 
Questionnaires were distributed to four hundred employees in female civil engineers in construction projects in 
Thailand with a civil engineer license -  60  years of age or over or a person with a civil engineer license at the 
associate engineer, general engineer and senior engineer level. Most participants were 20- to 30-year-old, marital 
status. Most of them had a bachelor's degree and a working period of 5 to 10 years with an average income of 
between 30,001 and 40,000 baht.  Descriptive statistics and multiple linear regression were used to test the 
hypothesis. 

Results showed Motivational Factors 5 item and Hygiene Factors 6 item of female project engineers in 
Bangkok as a whole is at a high level. Employees had the most supporting factors in terms of corporate 
management policy and job security. The result of the multiple regression coefficient analysis found that 
Motivational Factors 5 item and Hygiene Factors 6 item could explain 89.00% of job performance. Hygiene 
Factors Working Conditions affected job performance of female project engineers in Bangkok the most              
(β = 0.399, p < .001) followed by Money Factor (β = 0.265, p < .001), Relation with Supervisor (β = 0.136, 
p < .001) and Relation with Peers (β = 0.058, p < .05) respectively. Motivational Factors did not affect job 
performance of female project engineers in Bangkok. 
 
Keywords: Motivational Factors, Hygiene Factors, Job Performance  
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในหลำยทศวรรษมำแล้ว ผูห้ญิงได้มีส่วนร่วมงำนทั้ งหลำยของโลก ทั้ งในส่วนของภำครัฐ และ
ภำคเอกชน และมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ โดยเฉพำะในกำรท ำงำนท่ีต่ำงออกไปจำกสมยัก่อน เช่น แพทย์ 
นกักำรเมือง พนกังำนต ำรวจ เป็นตน้ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่ำผูห้ญิงไดรั้บกำรยอมรับในสำยงำนเหล่ำน้ีเพิ่มมำกขึ้น 
อยำ่งไรก็ตำมเม่ือกำรเปรียบเทียบกบัผูช้ำย บทบำทของผูห้ญิงในต ำแหน่งสูงมีเพียงเล็กนอ้ย หรือเกือบไม่มีเลยก็
ว่ำได ้ซ่ึงสัดส่วนของผูช้ำยตั้งแต่เดิมในสำยงำนนั้นยงัคงส่งผลให้อ ำนำจและศกัยภำพของผูห้ญิงถูกมองว่ำดอ้ย
กวำ่อยูดี่ในสำยงำนเดียวกนั เพรำะฉะนั้นผูห้ญิงอำจจะไม่ไดแ้สดงควำมสำมำรถไดอ้ย่ำงเตม็ท่ี และท ำใหโ้อกำส
ท่ีจะมีควำมกำ้วหน้ำในกำรท ำงำนน้อยลง เพรำะว่ำพวกเขำตอ้งเผชิญกับกำรเปรียบเทียบเร่ืองของเพศ ผูว้ิจยั
หลำยคน  (Fielden et al.,2000; Patel & Parmentier, 2005; Dainty & Lingard, 2006) อธิบำยวำ่ผูห้ญิงถูกน ำเขำ้ไป
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เก่ียวขอ้งกบักำรเปรียบเทียบทำงเพศกับผูช้ำยอย่ำงเล่ียงไม่ได ้และกำรถูกเปรียบเ ทียบหรือจ ำกัดสิทธิน้ีท ำให้
ผูห้ญิงไม่สำมำรถแสดงออกถึงศกัยภำพไดอ้ย่ำงเต็มท่ี (กริช รำชประสิทธ์ิ, 2551) ผูห้ญิงจึงตอ้งใชค้วำมพยำยำม
อยำ่งมำก เพื่อเอำชนะกำรแบ่งเพศหรือสิทธิทำงเพศ โดยเฉพำะในท่ีท ำงำนโดยผูห้ญิงถูกมองวำ่มีศกัยภำพท่ีดอ้ย
กวำ่ หรือควำมสำมำรถของเขำยงัไม่เพียงพออยูดี่  

ส ำหรับงำนในด้ำนวิศวกรรม เม่ือมองถึงบทบำทและหน้ำท่ีของวิศวกรหญิงในปัจจุบนักับอดีตจะมี
จ ำนวนเพิ่มขึ้น แต่เม่ือเทียบกับวิศวกรชำยแลว้ยงัมีน้อย และจำกสถิติพบว่ำวิศวกรโยธำหญิงท่ีมีใบประกอบ
วิชำชีพในระดบัภำคีวิศวกร จ ำนวน 9 ,751 คน สำมญัวิศวกร จ ำนวน 309 คน และวุฒิวิศวกร จ ำนวน 20 คน 
ตำมล ำดบั โดยมีสัดส่วนเท่ำกบั 16.80% เท่ำนั้น (สภำวิศวกร, 2566) เม่ือเทียบกบัวิศวกรโยธำชำยท่ีมีสัดส่วนมำก
ถึง 83.20% งำนวิจยัน้ีจึงตอ้งกำรส ำรวจปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนวิศวกรโยธำหญิงใน
โครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทยเพื่อวิเครำะห์ถึงปัจจัยและควำมเป็นไปได้ท่ีมีผลต่อประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำนวิศวกรโยธำหญิงในงำนด้ำนวิศวกรรม รวมทั้งเป็นแนวทำงในกำรพฒันำตนเองของวิศวกรหญิง
เพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับและมีควำมเท่ำเทียมกบัวิศวกรชำย 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษำปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงใน
ประเทศไทย 

 
ขอบเขตการวิจัย 

ขอบเขตด้านเน้ือหา  กำรศึกษำคร้ังน้ี มุ่งศึกษำปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้ ำจุน และ ประสิทธิภำพในกำร
ปฎิบติังำน 

ขอบเขตด้านประชากร ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจัย ได้แก่ วิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงใน
ประเทศไทยท่ีมีใบประกอบวิชำชีพวิศวกรโยธำระดบัภำคีวิศวกร - อำยุ 60 ปีขึ้นไป หรือ บุคคลท่ีมีใบประกอบ
วิชำชีพวิศวกรโยธำระดบัภำคีวิศวกร สำมญัวิศวกร และวุฒิวิศวกร 

ขอบเขตด้านระยะเวลา กำรเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวำ่งเดือนพฤษภำคม 2566 ถึงเดือนกรกฎำคม 2566 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
แรงจูงใจเป็นพื้นฐำนส ำคญัท่ีจะท ำให้พฤติกรรมทำงปัญญำสมบูรณ์ เช่น กำรวำงแผน กำรจดัองค์กร 

กำรตดัสินใจ กำรเรียนรู้ และกำรประเมิน (Arellano et al., 1998) โดยนกัจิตวิทยำกำรสร้ำงแรงบนัดำลใจศึกษำ
วำ่อะไรกระตุน้ใหค้นท ำ และท ำไมคนถึงคิดและท ำในส่ิงท่ีพวกเขำท ำ (Weiner, 1992) แรงจูงใจใหพ้ลงัและช้ีน ำ
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กำรกระท ำ ดงันั้นจึงมีควำมเก่ียวขอ้งอยำ่งมำกกบัผลลพัธ์กำรพฒันำท่ีส ำคญัหลำยอยำ่ง เช่น ผลสัมฤทธ์ิทำงกำร
เรียน ประสิทธิภำพในดำ้นกิจกรรมต่ำงๆ และสุขภำพจิตโดยรวม โดยพื้นฐำนแลว้ นกัทฤษฎีและนกัวิจยัสร้ำง
แรงบนัดำลใจท ำงำนเพื่อท ำควำมเขำ้ใจ ท ำนำยแรงจูงใจของทำงเลือก ควำมคงอยู่ และควำมพยำยำม (Wigfield 
et al., 2006) โดยควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพอำจท ำให้พนักงำนได้รับเงินเดือน  มีรำยได้ท่ีสูงขึ้นและมีควำม
รับผิดชอบในต ำแหน่งท่ีสูงขึ้น (Igbaria & Baroudi, 1995) มีกำรยกย่องพนักงำนในท่ีท ำงำนเป็นกำรเสริมสร้ำง
พฤติกรรม กำรปฏิบติั หรือกิจกรรมท่ีเฉพำะเจำะจงท่ีน ำไปสู่ประสิทธิภำพท่ีดีขึ้นและผลลพัธ์ทำงธุรกิจในเชิง
บวก (Pham & Nguyen, 2020) Robins and Paulhus (2001) รำยงำนว่ำเงินอำจถูกพิจำรณำว่ำเป็นดัชนีช้ีวดัซ่ึง
คนงำนสำมำรถประเมินไดว้่ำมีควำมส ำคญัเพียงใด Blair and Kochan (2002) ใหเ้หตุผลวำ่เงินน ำไปสู่กำรเช่ือฟัง
ของคนงำนเพียงชั่วครำวเท่ำนั้น และไม่ประสบควำมส ำเร็จในกำรเปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรมของ
คนงำนในระยะยำว Manger and Eikeland (1990) ยงัพบว่ำควำมพึงพอใจในงำนโดยทัว่ไปเป็นตวัท ำนำยควำม
ตั้งใจ ท่ีจะลำออกในระยะสั้นและควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำนเป็นตวัท ำนำยควำมตั้งใจท่ีจะลำออกมำกท่ีสุด 
(Moses, 1986) Adair (2006) ช้ีให้เห็นว่ำนโยบำยขององค์กรช่วยปรับปรุงสุขภำพของพนักงำนกำรปฏิบติัต่อ
พนักงำนอย่ำงยุติธรรมและเพื่อตรวจสอบว่ำบริษทัปฏิบัติตำมกฎหมำยและข้อบงัคบั รวมถึงค ำอธิบำยของ
องคก์รทั้งหมดดว้ย ส ำหรับวิศวกรหญิงฝ่ำยบริหำรตอ้งสร้ำงสภำพแวดลอ้มท่ีใหเ้กียรติกนัโดยปรำศจำกกำรล่วง
ละเมิดและให้โอกำสกำรฝึกอบรมท่ีมีคุณภำพเพื่อกำรพัฒนำวิชำชีพอย่ำงต่อเน่ือง  (Hodzic et al., 2022)                       
ในสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนท่ีน่ำพึงพอใจและมีคุณภำพสูง พร้อมด้วยบรรยำกำศแห่งควำมไวว้ำงใจและ
มิตรภำพซ่ึงช่วยให้พนกังำนมีแรงจูงใจท่ีแข็งแกร่งขึ้น (Trskova, 2016) ในกำรท ำงำนร่วมกนัคือเหตุผลส ำคญัท่ี
ก่อให้เกิดประสิทธิภำพท่ียอดเยี่ยม มีควำมเก่ียวข้องกับบุคคลเป็นอย่ำงมำกเพื่อให้ประสบควำมส ำเร็จ 
(Christenson et al., 1992) ซ่ึงควำมส ำเร็จเป็นปัจจยัจูงใจส ำหรับวิศวกร แต่เป็นปัจจยัสองขั้วส ำหรับโฟร์แมน 
(Ruthankoon & Ogunlana, 2003) 

ประสิทธิภำพวดัไดจ้ำกกำรรับรู้ของพนกังำนกำรปฏิบติังำนให้บรรลุเป้ำหมำยขององคก์ร (Lee, 2017)
โดยนกัวิชำกำรแนะน ำว่ำประสิทธิภำพขึ้นอยู่กบัวำ่ใครเป็นผูป้ระเมินประสิทธิภำพมำกกวำ่วำ่ประสิทธิภำพเป็น
อย่ำงไร ประเมินโดยมำตรกำรตรวจสอบท่ีเป็นกลำง (Connolly et al., 1980) มีหลกัฐำนเพียงพอว่ำกำรวดัรับรู้              
มีควำมสัมพนัธ์กบัวตัถุประสงคใ์นระดบัปำนกลำงหรือสูงในกำรวดัประสิทธิภำพขององคก์ร  (Boomer et al., 
2015) เนน้ย  ้ำถึงควำมส ำคญัของกำรสร้ำงควำมมัน่ใจให้สูง กำรปฏิบติังำนดว้ยกำรจำ้งงำนอย่ำงรอบคอบและมี
ประสิทธิภำพ (Schmidt & Hunter, 2014) กระบวนกำรน้ีมีควำมจ ำเป็นอย่ำงยิ่งเพรำะช่วยให้มัน่ใจไดว้่ำบุคคลท่ี
ไดรั้บคดัเลือกเขำ้ท ำงำนนั้นดีท่ีสุดเหมำะส ำหรับองคก์รและผูน้ ำท่ีเฉพำะเจำะจงส่ิงน้ีท ำใหม้ัน่ใจไดถึ้งกำรเติบโต
ของพนักงำนแต่ละคนและช่วยให้องค์กรบรรลุเป้ำหมำย  (Silvestre, 2022) ส่วนประกอบท่ีเน้นกำรตอบสนอง
ประสิทธิภำพหลกั คือ ตวัช้ีวดัลกัษณะงำน (Cohen-Charash & Spector, 2011)  พนกังำนท่ีมีควำมรู้ ควำมสำมำรถ 
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ส่งมอบปริมำณ และคุณภำพของงำนท่ีคำดหวงั ด ำเนินกำรอย่ำงถูกตอ้ง และสร้ำงควำมพึงพอใจให้กบัลูกคำ้ 
(John & Srivastava, 2011) แมว้ำ่ผูน้ ำและวฒันธรรมองคก์รจะมีบทบำทในกำรปฏิบติังำนของพนกังำน (Hamzah 
et al., 2013) พนกังำนควรมีส่วนร่วมเป็นปัจจยัสนบัสนุนท่ีส ำคญัเช่นกนั (Bothma & Roodt, 2012) ประสิทธิภำพ
ดีขึ้ นเม่ือพนักงำนมีส่วนร่วมกับงำนมำกขึ้น ซ่ึงสำมำรถแสดงออกในพฤติกรรมควำมเป็นผูน้ ำในตนเอง 
(Breevaart et al., 2015) กำรแสดงพฤติกรรมกำรเป็นพลเมืองในองค์กร ควรมีกำรช่วยเหลือพนักงำนอ่ืน                     
มีมำรยำท มีควำมคิดริเร่ิม และรับผิดชอบ (Jiao et al., 2013) เหล่ำน้ีเป็นพฤติกรรมพิเศษท่ีไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ของรำยละเอียดงำนหลกัของพนกังำน (Fox et al., 2012) ประสิทธิภำพกำรท ำงำนแสดงออกโดยกำรตั้งเป้ำหมำย
และกำรไล่ตำมเป้ำหมำยในอำชีพ กำรมีส่วนร่วมในกำรพฒันำทกัษะ โอกำส ควำมกำ้วหน้ำ และกำรแสวงหำ
โอกำสในกำรเติบโตอย่ำงมืออำชีพ (Shin et al., 2012) ซ่ึงโอกำสสู่อำชีพ ควำมก้ำวหน้ำในองค์กรควรมีให้
พนักงำนทุกคน (Russell et al., 2016)  Ng and Feldman (2014) ไดก้ล่ำวไวว้่ำควำมส ำเร็จในอำชีพนั้นเป็นเร่ือง
ส่วนตวัและอำจไดรั้บอิทธิพลดว้ยปัจจยัต่ำงๆ เช่น แรงจูงใจและบุคลิกภำพ ดงันั้นองคก์รท่ีเจริญรุ่งเรืองขึ้นอยู่
กับประสิทธิภำพของพนักงำน โดยประสิทธิภำพของพนักงำนนั้นมำจำกผลรวมของผลกำรปฏิบัติงำนของ
พนกังำนแต่ละคน และผลกำรปฏิบติังำนของพนกังำนนั้นสะทอ้นให้เห็นถึงแรงจูงใจของพวกเขำในระดบัมำก 
(Trskova, 2016) ดงัเช่น ทฤษฎีของ Herzberg (1966)  กำรสร้ำงแรงจูงใจเป็นพลงัไปสู่ควำมส ำเร็จ และก่อใหเ้กิด
ประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของพนกังำนเพิ่มมำกขึ้น จึงเป็นผลส ำเร็จขององคก์รในดำ้นคุณค่ำและมูลค่ำ และ 
Peterson & Plowman (1953) ก่อให้เกิดกำรสูญเสียทรัพยำกรสูญเปล่ำน้อยท่ีสุดทั้งประสิทธิภำพตวับุคคลและ
องคก์รเพื่อใหก้ำรปฎิบติังำนเกิดประสิทธิภำพเพิ่มขึ้น 
 
สมมติฐานการวิจัย 

H1: ดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิงใน
โครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 

H2: ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในงำนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของวิศวกรโยธำหญิงใน              
โครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 

H3: ด้ำนลักษณะงำนท่ีปฎิบัติท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของวิศวกรโยธำหญิงใน                  
โครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 

H4: ด้ำนกำรยอมรับนับถือท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของวิศวกรโยธำหญิงใน                   
โครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 

H5: ดำ้นกำรเติบโตท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำง
ในประเทศไทย 
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H6: ดำ้นนโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำ
หญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 

H7: ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิง
ในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 

H8: ด้ำนควำมมั่นคงในงำนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของวิศวกรโยธำหญิงใน              
โครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 

H9: ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิง
ในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 

H10: ด้ำนค่ำตอบแทนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำร               
ก่อ สร้ำงในประเทศไทย 

H11: ด้ำนสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของวิศวกรโยธำหญิง              
ในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจัยคร้ังน้ี คือ วิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทยท่ีมีใบ
ประกอบวิชำชีพวิศวกรโยธำระดบัภำคีวิศวกร - อำยุ 60 ปีขึ้นไป หรือ บุคคลท่ีมีใบประกอบวิชำชีพวิศวกรโยธำ
ระดบัภำคีวิศวกร สำมญัวิศวกร และวุฒิวิศวกร มีจ ำนวน 10,080 คน (สภำวิศวกร, 2566) กลุ่มตวัอยำ่งท่ีใชใ้นกำร
วิจยั โดยใช้สูตร Yamane ท่ีระดบัควำมเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ไดก้ลุ่มตวัอย่ำง 373 คน โดยในงำนวิจยัน้ีผูวิ้จยัเก็บ
ขอ้มูลกลุ่มตวัอยำ่ง 400 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรศึกษำคร้ังน้ี คือ แบบสอบถำม (Questionnaire) ประกอบไปด้วย 1) ขอ้มูลส่วน
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถำม 2) ปัจจยัจูงใจ 5 ด้ำน จ ำนวน 14 ขอ้ และ ปัจจยัค ้ำจุน 6 ด้ำน จ ำนวน 16 ขอ้ 
อำ้งอิง Tan and Waheed (2011) 3) ประสิทธิภำพในกำรปฎิบติังำน จ ำนวน 6 ขอ้ อำ้งอิง Fayyaz et al. (2014) โดย
ส่วนท่ี 2 และ 3 ใช้กำรวดัมำตรำส่วนประมำณค่ำตำมวิธีของ Likert – type 5 ระดบั คือ ระดบั 1 = ไม่เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ และ ระดบั 5 = เห็นดว้ยอยำ่งยิง่ 
 กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือท่ีใช้ คือ กำรน ำแบบสอบถำมไป Pretest สัมภำษณ์กบักลุ่มตวัอยำ่ง 
5 รำย เพื่อทดสอบควำมเขำ้ใจ ขอควำมคิดเห็น และน ำมำปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง ก่อนน ำไป Pilot ซ่ึงกลุ่ม
ผูต้อบ Pretest สำมำรถตอบแบบสอบถำมไดค้รบถว้นและเขำ้ใจวิธีกำรตอบแบบสอบถำม จึงท ำกำรทดสอบ  
Pilot กับกลุ่มตัวอย่ำงอีก 30 รำย ผ่ำนทำง Google from โดยผลตรวจสอบค่ำควำมเช่ือมั่น (Reliability) ด้วย
วิธีกำรวิเครำะห์หำค่ำสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ได้ค่ำควำมสอดคล้องภำยใน ดังต่อไปน้ี ปัจจัยจูงใจ 
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ประกอบไปดว้ย ดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน = 0.878 ดำ้นควำมกำ้วหน้ำในงำน = 0.731ดำ้นลกัษณะงำนท่ี
ปฎิบติั = 0.778 ดำ้นกำรยอมรับนบัถือ = 0.814 ดำ้นเติบโต = 0.900 ปัจจยัค ้ำจุน ประกอบไปดว้ย  ดำ้นนโยบำย
กำรบริหำรงำนขององคก์ร = 0.872 ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน = 0.872 ดำ้นควำมมัน่คงในงำน = 0.815 
ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ = 0.822 ดำ้นค่ำตอบแทน = 0.783 ดำ้นสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน = 0.843 
และประสิทธิภำพในกำรปฎิบติังำน = 0.871 จำกนั้นส่งใหก้ลุ่มตวัอยำ่งตอบแบบสอบถำม Google from ผำ่นทำง
ช่องทำง Line, IG, Facebook อีก 400 รำย 
    กำรวิเครำะห์ขอ้มูล ขอ้มูลท่ีไดจ้ำกกำรตอบแบบสอบถำม 1) วิเครำะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบ 
ถำมโดยกำรแจกแจงควำมถี่ และร้อยละ 2) วิเครำะหปั์จจยัจูงใจ 5 ดำ้น ปัจจยัค ้ำจุน 6 ดำ้น และ ประสิทธิภำพใน
กำรปฎิบติังำน โดยกำรหำค่ำเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน 3) วิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธ์ิกำรถดถอยแบบพหุ
เพื่อทดสอบปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงใน
ประเทศไทย 
 
ผลการวิจัย 

ผูต้อบแบบสอบถำมส่วนใหญ่มีช่วงอำยุ 20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.75 สถำนภำพสมรส คิดเป็นร้อย
ละ 48.50 ระดบักำรศึกษำปริญญำตรี คิดเป็นร้อยละ 62.25 ต ำแหน่งงำนวิศวกรส ำนกังำน (OE) คิดเป็นร้อยละ 
69.50 อำยุงำน 5 ปีขึ้นไป แต่ไม่ถึง 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.00 และรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บำท    
คิดเป็นร้อยละ 26.50 

 

ค่ำเฉล่ียและค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำนของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ำจุนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำร
ก่อสร้ำงในประเทศไทยโดยภำพรวมทุกดำ้นอยู่ในระดบัมำก (M = 4.00 , SD = 0.67) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยด้ำน
พบว่ำผูต้อบให้ควำมส ำคญักบัปัจจยัค ้ำจุนมำกท่ีสุด (M = 4.02 , SD = 0.68) ถดัมำคือ ปัจจยัจูงใจ (M = 3.99 ,              
SD = 0.69) ตำมล ำดับ  และเม่ือพิจำรณำเป็นรำยด้ำนย่อยพบว่ำผูต้อบให้ควำมส ำคัญกับด้ำนนโยบำยกำร
บริหำรงำนขององคก์ร (M = 4.07 , SD = 0.80)  และ ดำ้นควำมมัน่คงในงำน (M = 4.07 , SD = 0.75) มำกท่ีสุด 
ถดัมำคือ ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน (M = 4.06 , SD = 0.78) ด้ำนสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน (M = 4.03 ,                
SD = 0.80)  ด้ำนลักษณะงำนท่ีปฎิบัติ (M = 4.03 , SD = 0.76) ด้ำนค่ำตอบแทน  (M = 4.01 , SD = 0.76)                                 
ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน  (M = 4 .00 , SD = 0 .75)  ด้ำนกำรเติบโต  (M = 3.99 , SD = 0 .74)                    
ด้ำนกำรยอมรับนับ ถือ  (M = 3.93 , SD = 0 .76) ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในงำน  (M = 3.92 , SD = 0 .84)                                     
และดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ  (M = 3.92 , SD = 0.78) ตำมล ำดบั 
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ตาราง 1 ผลกำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำ

หญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย  

 จำกตำรำง 1 พบว่ำ ปัจจยัจูงใจ ประกอบไปด้วย ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ                
ในงำน ด้ำนลกัษณะงำนท่ีปฎิบติั ด้ำนกำรยอมรับนับถือ ด้ำนกำรเติบโต และ ปัจจยัค ้ำจุน ประกอบไปด้วย               
ดำ้นนโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร ดำ้นควำมมัน่คงในงำน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของ
วิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย โดยปัจจยัค ้ำจุนประกอบไปดว้ย ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงำน ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ ดำ้นค่ำตอบแทน ดำ้นสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย สำมำรถอธิบำย
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนไดร้้อยละ 89.00 ซ่ึงดำ้นสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทยมำกท่ีสุด (β = 0.399 , p < .001) ตำมดว้ย
ด้ำนค่ำตอบแทน (β = 0.265 , p < .001) ด้ำนควำมสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชำ  (β = 0.136 , p < .001) และ                   

ตัวแปรท านาย B Std. Error β t Sig. 

(Constant) 0.146 0.073   1.990 0.047 
ปัจจัยจูงใจ      

ดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 0.037 0.029 0.040 1.249 0.212 
ดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในงำน 0.017 0.024 0.020 0.719 0.473 
ดำ้นลกัษณะงำนท่ีปฎิบติั -0.015 0.033 -0.016 -0.460 0.646 
ดำ้นกำรยอมรับนบัถือ -0.001 0.028 -0.001 -0.036 0.971 
ดำ้นกำรเติบโต 0.052 0.034 0.054 1.521 0.129 

ปัจจัยค า้จุน      
ดำ้นนโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร 0.032 0.031 0.036 1.023 0.307 
ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน 0.055 0.026 0.058 2.074 0.039* 
ดำ้นควำมมัน่คงในงำน 0.060 0.032 0.063 1.874 0.062 
ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ 0.125 0.028 0.136 4.461 0.000** 
ดำ้นค่ำตอบแทน 0.247 0.029 0.265 8.378 0.000** 
ดำ้นสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน 0.354 0.031 0.399 11.397 0.000** 

R2= 0.894   Adjusted R2= 0.890   F = 295.981   Sig.= 0.000** 
*มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 
**มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.001 
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ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน  (β = 0.058 , p < .05) ตำมล ำดับ กล่ำวคือเม่ือมีปัจจัยค ้ ำจุนในด้ำน
สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน ดำ้นค่ำตอบแทน  ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ และ ดำ้นควำมสัมพนัธ์กับ
เพื่อนร่วมงำนท่ีสูงขึ้นตำมล ำดบั ก็จะท ำใหป้ระสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนสูงขึ้นนัน่เอง 
 

สรุปและอภิปรายผล 
วิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทยท่ีมีใบประกอบวิชำชีพวิศวกรโยธำระดับภำคี

วิศวกร - อำย ุ60 ปีขึ้นไป หรือ บุคคลท่ีมีใบประกอบวิชำชีพวิศวกรโยธำระดบัภำคีวิศวกร สำมญัวิศวกร และวุฒิ
วิศวกร ท่ีตอบแบบสอบถำมส่วนใหญ่มีอำย ุ20 – 30 ปี สถำนภำพสมรส ระดบักำรศึกษำปริญญำตรี ต ำแหน่งงำน
วิศวกรส ำนกังำน (OE) อำยงุำน 5 ปีขึ้นไป แต่ไม่ถึง 10 ปี และรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บำท มีปัจจยั
จูงใจและปัจจัยค ้ ำจุนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทยอยู่ในระดับมำก และมี
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนอยูใ่นระดบัมำกเช่นกนั 

ผลกำรวิเครำะห์กำรถดถอยของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิง
ในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย โดยปัจจยัจูงใจไม่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำ
หญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย เน่ืองจำกผูต้อบแบบสอบถำมส่วนใหญ่อยู่ในเจนวำย (Gen Y) ระหวำ่ง
ปี 1980 ถึง 2000 (Tay, 2011) ซ่ึงเจนวำย (Gen Y) จะขำดปัจจัยจูงใจในกำรท ำงำนเม่ือเทียบกับเจน X ท ำให้
สอดคลอ้งกบังำนวิจยัของ Kian and Yusoff (2012) รวมไปถึง Gen Y ยงัมีควำมเหน่ือยหน่ำยในกำรท ำงำนหรือ
ท่ีเรียกกนัวำ่ ภำวะหมดไฟ (Burnout Syndrome) อีกดว้ย (Ravindra & Fleur, 2020) ในส่วนของปัจจยัค ้ำจุนส่งผล
ต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย ซ่ึงพนักงำนให้
ควำมส ำคญักบัดำ้นสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนดำ้น ค่ำตอบแทน ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ และดำ้น
ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน ตำมล ำดับ โดยในด้ำนสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนนั่น พนักงำนรู้สึกพึงพอใจ
เพรำะไดรั้บควำมสะดวกสบำยในกำรท ำงำน และ ภูมิใจท่ีไดท้ ำงำนให้กบับริษทัเพรำะสภำพกำรท ำงำนท่ีน่ำอยู่ 
เป็นหน่ึงในควำมทำ้ทำยมำกมำยส ำหรับเจำ้ของธุรกิจคือกำรสร้ำงควำมพึงพอใจให้กบัพนักงำนเพื่อรับมือกบั
สภำพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลำ ยกตวัอย่ำงเช่น กำรเปล่ียนแปลงทำงเทคโนโลยี  ซ่ึงเคร่ืองมือเครือข่ำย
ออนไลน์ช่วยให้สำมำรถแบ่งปันควำมรู้ พฒันำแนวคิด แก้ปัญหำ และจดักำรโครงกำรต่ำงๆ ได้  (Korzynski, 
2013) เพื่อบรรลุควำมส ำเร็จและคงอยูใ่นกำรแข่งขนั เพื่อเพิ่มประสิทธิภำพ ประสิทธิผล และควำมมุ่งมัน่ในกำร
ท ำงำนของพนักงำน ธุรกิจต้องตอบสนองควำมต้องกำรของพนักงำน และตระหนักถึงควำมส ำคัญของ
สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนท่ีดีเพื่อเพิ่มระดบัพึงพอใจในกำรท ำงำน (Raziqa & Maulabakhsha, 2015) ซ่ึงกำรจดั
สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนให้ดีขึ้นจึงเป็นขอ้กงัวลหลกัขององคก์รหรือสถำบนัในกำรรักษำพนกังำนให้คงท่ี
เพื่อใหธุ้รกิจด ำเนินไปได ้(Taheri et al., 2020) จึงกล่ำววำ่สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพ
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กำรท ำงำนของพนกังำนค่อนขำ้งมำก (Badrianto & Muhamad, 2019) จึงสรุปไดว้ำ่สภำพกำรท ำงำนมีส่วนส ำคญั
ท่ีสุดในกำรจูงใจพนกังำน (Tan & Waheed, 2011) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำน ต่อมำในดำ้นค่ำตอบแทน 
พนกังำนมีก ำลงัใจให้ท ำงำนหนกัขึ้นเพรำะเงินเดือน และเช่ือว่ำเงินเดือนท่ีไดรั้บมีควำมยุติธรรม โดยพนกังำน
ใส่ใจเก่ียวกบักลไกกำรจ่ำยเงินเดือนท่ีสมเหตุสมผล เม่ือพนักงำนรู้สึกว่ำเงินเดือนของตนต ่ำกว่ำค่ำเฉล่ียของ
ตลำด พนักงำนจะมีควำมรู้สึกไม่พอใจ ทุ่มเทให้กบัองค์กรน้อยลง และรู้สึกเบ่ือหน่ำยหรืออยำกออกจำกงำน 
ดงันั้น ธุรกิจควรท ำกำรส ำรวจเงินเดือนอย่ำงสม ่ำเสมอ  ท ำควำมเขำ้ใจเงินเดือนเฉล่ียในตลำด และปรับกลไก
เงินเดือนตำมสถำนะทำงกำรเงินขององค์กร  (Lee, 2014) สอดคลอ้งกับงำนวิจยัของ Tan and Waheed (2011) 
ล ำดบัถดัมำดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ ประกอบไปดว้ย พนักงำนรู้สึกว่ำผลงำนดีขึ้นเพรำะไดรั้บกำร
สนับสนุนจำกผูบ้งัคบับญัชำมีควำมรู้สึกพึงพอใจในงำนเพรำะมีควำมสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้ำงำน หัวหน้ำเป็น
ผูน้ ำท่ีแข็งแกร่ง และน่ำนบัถือสอดคลอ้งกบังำนวิจยัของ Ashraf (2019) โดยเนน้ไปท่ีควำมร่วมมือของหัวหน้ำ
งำน กำรเติบโตในสำยงำนท่ีท ำ และควำมสัมพนัธ์น้ีจะแขง็แกร่งขึ้นเม่ือพนกังำนรับรู้ถึงระดบักำรสนบัสนุนของ
องค์กรท่ีสูงขึ้น (Koseoglu et al., 2017) ในส่วนสุดทำ้ยด้ำนควำมสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงำน  ประกอบไปด้วย              
เขำ้กบัเพื่อนร่วมงำนไดดี้   เพื่อนร่วมงำนให้ควำมช่วยเหลือเป็นอย่ำงดีและเป็นมิตร เพื่อนร่วมงำนมีควำมส ำคญั 
ซ่ึงควำมสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนยงัเช่ือมโยงกบัอำรมณ์และจิตใจท่ีดีขึ้น (Rageliene, 2016) โดยพนกังำนไม่ควรถูก
แยกออกจำกกนัแต่ควรส่งเสริมให้ท ำงำนร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้ำหมำยและควำมส ำเร็จอย่ำงมีประสิทธิภำพไม่ว่ำ
จะเป็นกลุ่มหรือองคก์ร (Jalagat, 2016) 

ดังนั้น ผลกำรวิจยัสรุปได้ว่ำ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิง              
ในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย จะเห็นไดว้่ำพนกังำนให้ควำมส ำคญักบัปัจจยัค ้ำจุนในดำ้นสภำพแวดลอ้ม
กำรท ำงำน ด้ำนค่ำตอบแทน ด้ำนควำมสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชำ และด้ำนควำมสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงำน 
ตำมล ำดบั ส่วนปัจจยัจูงใจไม่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของวิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำง
ในประเทศไทย จึงสรุปได้ว่ำ เ ม่ือมีปัจจัยค ้ ำ จุนในด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน ด้ำนค่ำตอบแทน                              
ด้ำนควำมสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชำ และ ด้ำนควำมสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงำน ท่ีสูงขึ้นตำมล ำดับก็จะท ำให้
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนสูงขึ้นตำมเช่นกนั 

 

ข้อเสนอแนะ 
1. จำกกำรศึกษำพบว่ำ มีปัจจยัค ้ำจุนอยู่ในระดบัมำก ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของ

วิศวกรโยธำหญิงในโครงกำรก่อสร้ำงในประเทศไทย ดงันั้นองค์กรควรให้ควำมส ำคญัในดำ้นสภำพแวดลอ้ม
กำรท ำงำน ด้ำนค่ำตอบแทน ด้ำนควำมสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชำ และด้ำนควำมสัมพนัธ์กับเพื่ อนร่วมงำน 
ตำมล ำดบั จะท ำใหพ้นกังำนเกิดควำมพึงพอใจในงำน ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนท่ีดีขึ้น และยงัคง
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ท ำงำนในองค์กรน้ีต่อไป รวมไปถึงลดปัญหำกำรลำออกจำกงำน ท ำให้เกิดควำมรู้สึกรักและผูกพนัต่อองค์กร
มำกยิง่ขึ้นอีกดว้ย 

2.  ผูจ้ดักำรโครงกำรควรสร้ำงควำมสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นระหวำ่งสมำชิกในโครงกำร เช่น กำรพูดคุยอยำ่ง
เป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ กำรแกปั้ญหำควำมขดัแยง้ระหวำ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ และกำรสร้ำงบรรยำกำศใน
กำรท ำงำนเป็นทีม นอกจำกน้ี ควรจดัโครงสร้ำงเงินเดือน อตัรำกำรขึ้นเงินเดือน และโบนสัประจ ำปีในระดบัท่ี
เหมำะสมตำมเง่ือนไขของบริษทั 

3. เพื่อเพิ่มควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ผูจ้ดักำรควรสนบัสนุนวิศวกร โฟร์แมน และหวัหนำ้คนงำนใน
กำรเรียนรู้เทคนิคใหม่ๆ ส่งเสริมใหผู้อ้ำวุโสหรือผูเ้ช่ียวชำญใหค้ ำปรึกษำผูท่ี้อำยนุอ้ยกวำ่หรือผูท่ี้มีประสบกำรณ์
นอ้ยกวำ่นั้นเอง และกำรให้อิสระในกำรตดัสินใจรวมไปถึงกำรชมเชยอยำ่งใจกวำ้งก็มีประโยชน์เช่นกนั 
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