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Abstract 

Factors Affecting Works Motivations Of Working Field Servlce Engineers 

ln Business Scientific Instrumentation Technology DKSH (Thailand) Limited 

Mr.Tirawut Kaewsamut 

Master Business Administration. 

General Management 

�:i-::l�.��1� .. tp�J:6.s:'1 \f 
(Dr.Teetima Piyasirisilp) 

.\"'.t . .1.Ivx1. �1 . . w. k.?. ..

The purpose of this research was to study Factors Affecting Works Motivation of Working 

Field Service Engineer in Business Scientific Instrumentation, Technology DKSH (Thailand) 

Limited. The population in this study is 30 people were interview as a sample. Qualitative Research 

was used in this studies. The data take collected by interviewing were analyzed with the Herzber's 

Two-Factor Theory. 

The two effective motivation factors were: Achievement, Advancement The three 

subsequent effective motivations were: Recognition for Achievement and The work itself and 

Responsibility 

The five effective maintenance factors were: Life Balance, Salary, Possibility of Growth, 

Interpersonal Relation Supervisor and Relationship with peers and The five subsequent effective 

motivations were: Status, Job Security, Working Condition and Manager or Supervisor - Technical, 

Status, and Company Policy 

Administration, 

Recommendation for this research; management team should be focus on annual evaluation 

of Employees. 

Keywords: Motivation of Working/ Motivation of Engineer/ DKSH (Thailand) Limi.ted 
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั เป็นบริษทัระดบัโลก มีส ำนักงำนใหญ่ตั้งอยู่ ณ 

เมืองซูริค ประเทศสวิตเซอร์แลนด์ พร้อมทั้งมีส ำนักงำนสำขำในเอเชีย แปซิฟิก จ ำนวน 825 แห่ง 
ใน 37 ประเทศ ตลอดจนส ำนักงำนสำขำในยุโรปและอเมริกำ จ ำนวน 30 แห่ง ด้วยประวัติอัน
ยำวนำนในกำรด ำเนินธุรกิจในภูมิภำคเอเชีย ท ำให้บริษทัดีเคเอสเอช มีเครือข่ำยกำรกระจำยสินคำ้ที่
ครอบคลุมอย่ำงกวำ้งขวำง รวมถึงศูนย์กระจำยสินค้ำที่ทันสมัยที่สุดจ ำนวน 160 แห่ง และศูนย์
นวตักรรมอีก 29 แห่ง     บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) เป็นหน่ึงในองค์กรที่ใหญ่ที่ สุดใน
ประเทศในดำ้นยอดขำย มีอตัรำจำ้งงำนพนกังำนผูช้ ำนำญกำรกว่ำ 11,000 คน และเป็นประเทศที่มี
กำรด ำเนินกิจกำรที่ใหญ่ที่สุดในกลุ่มดีเคเอสเอช จำก 37 ประเทศ (DKSH, 2564) 

บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั ให้กำรบริกำรที่สำมำรถปรับแต่งไดต้ำมควำม
ตอ้งกำรของบริษทัคู่คำ้ซ่ึงครอบคลมุกำรบริกำรดำ้นกำรขยำยตลำดตลอดทั้งกระบวนกำรตั้งแต่ กำร
จดัหำแหล่งผลิต กำรวิจยัและวิเครำะห์ตลำด กำรตลำด กำรขำย กำรกระจำยสินคำ้ โลจิสติกส์ และ
กำรบริกำรหลงักำรขำย ผลิตภณัฑแ์ละสินคำ้มำกมำยหลำยประเภท ปัจจุบนัให้บริกำรมำกกว่ำ 480 
องคก์รทั้งในประเทศและต่ำงประเทศครอบคลุม 4 หน่วยธุรกิจหลกั ไดแ้ก่ หน่วยธุรกิจเทคโนโลยี 
หน่วยธุรกิจผลิตภณัฑอ์ุปโภคบริโภค หน่วยธุรกิจผลิตภณัฑเ์พื่อสุขภำพ หน่วยธุรกิจวตัถุดิบ
อุตสำหกรรม (DKSH, 2564) 

โดยหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี ด ำเนินธุรกิจเก่ียวกบัจ ำหน่ำย และ บริกำรหลงักำรขำยเคร่ืองมือ
วิจยัทำงวิทยำศำสตร์ และเคร่ืองมือวิเครำะห์ (Analytical and Life Science) โดยกำรน ำเขำ้ หรือกำร
ซ้ือมำ และขำยไป เพ่ือท ำก ำไร  และมีกำรเติบโตทำงธุรกิจอยำ่งต่อเน่ืองมำโดยตลอด ดูไดจ้ำกกำรมี
จ ำนวนพนกังำนทั้งหมด 500 คน ส่วนดำ้นรำยได ้มีกำรเติบโตขึ้น จำกปี 2561 เพ่ิมขึ้นร้อยละ 50  ปี 
2562 เติบโตเพ่ิมขึ้นร้อยละ 60 และปี 2563 เติบโตเพ่ิมขึ้นร้อยละ 70 จะเห็นได้ว่ำกำรเติบโตของ
บริษทัเพ่ิมขึ้นอย่ำงต่อเน่ืองทุกปี ล่ำสุด ในปี 2564 หน่วยธุรกิจเทคโนโลยี มียอดผลประกอบกำร 
ก ำไรสุทธิ 816 ลำ้นบำท ในส่วนน้ีแผนกวิศวกร ท ำก ำไดก้  ำไรสุทธิ 150 ลำ้นบำท (สรุปรำยไดผ้ล
ประกอบกำร, 2561) (สรุปรำยไดผ้ลประกอบกำร, 2562) (สรุปรำยไดผ้ลประกอบกำร, 2563) (สรุป
รำยไดผ้ลประกอบกำร, 2564)      
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จำกที่กล่ำวมำขำ้งตน้สำมำรถสรุปไดด้งัตำรำง ที่ 1.1 
ก ำไรสุทธิ (ลำ้นบำท) 
ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 
200 300 480 816 

ที่มำ (สรุปรำยไดผ้ลประกอบกำร, 2561) (สรุปรำยไดผ้ลประกอบกำร, 2562) (สรุปรำยไดผ้ล
ประกอบกำร, 2563) (สรุปรำยไดผ้ลประกอบกำร, 2564) 

ตำรำงที่ 1.1 แสดงผลก ำไรในปี พ.ศ. 2561 -2564 
 

จำกกำรที่บริษทัมีกำรเติบโตอย่ำงรวดเร็วในแผนกวิศวกรในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี ท ำให้
บริษัทต้องมีกำรซ้ือกิจกำรจำกบริษัทที่อยู่ในกลุ่มธุรกิจประเภทเดียวกันคือเคร่ืองมือวิจัยทำง
วิทยำศำสตร์ และเคร่ืองมือวิเครำะห์ (Analytical and Life Science) ในสำยงำนเดียวกนั มีกำรรวบรวม
พนกังำนเขำ้ดว้ยกนั และมีกำรเพ่ิมจ ำนวนวิศวกรภำคสนำมเพ่ือให้ธุรกิจเติบโตและมีก ำไรทั้งในส่วน
งำนขำย และงำนบริกำรหลงักำรขำยของวิศวกรภำคสนำม ดงันั้นวิศวกรบริกำรภำคสนำม จึงถือว่ำ
เป็นทรัพยำกรมนุษยท์ี่ส ำคญัมำกในระบบธุรกิจของทำงบริษทั เพรำะวิศวกรเปรียบเสมือนผูท้ี่คอย
สนับสนุนงำนบริกำร ทั้งก่อน และหลงักำรขำยให้มีประสิทธิภำพสูงสุด และสร้ำงควำมพอใจสูงสุด
แก่ลูกคำ้ในกำรที่จะกลบัมำซ้ือซ ้ ำและใช้บริกำรซ ้ ำอีกคร้ัง ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงสนใจศึกษำเร่ือง ปัจจยัที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบตัิงำนภำคสนำม ในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยีเคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ของ
บริษทั ดีเคเอสเอช ประเทศไทยจ ำกดั 

วิศวกรภำคสนำมถือว่ำเป็นทรัพยำกรมนุษยท์ี่ส ำคญัอยำ่งมำกขององคก์ร มีส่วนช่วยพฒันำระบบ
ธุรกิจของบริษทัเป็นอย่ำงมำก เพรำะวิศวกรเป็นแผนกหำรำยได้เข้ำบริษทั ซ่ึง ระบบกำรบริหำร
จดักำรคุณภำพวิศวกรถือเป็นส่ิงส ำคญัอย่ำงมำกเพรำะน ำมำซ่ึงรำยไดแ้ละท ำให้ธุรกิจเติบโตอย่ำง
มัน่คง รำยไดอ้ีกทำงของบริษทัมำจำกงำนบริกำรก่อนกำรขำยและหลงักำรขำยของวิศวกรภำคสนำม 
เช่น น ำเสนองำนบริกำรรวมถึงเสนอขำย ออกแบบงำนติดตั้ง เขำ้บริกำรติดตั้งและบริกำรซ่อมบ ำรุง
และส่งมอบงำนบริกำรที่มีคุณภำพสูงสุดให้ลูกคำ้ 
 ทรัพยำกรมนุษยเ์ป็นทรัพยำกรที่ส ำคญัที่สุดในกำรขบัเคลื่อนให้องคก์รไปสู่ควำมส ำเร็จ เป็น
ผูก้  ำหนดเป้ำหมำย วำงแผน และด ำเนินกำรในกำรใช้ทรัพยำกรต่ำงๆ ขององคก์รให้เกิดประสิทธิผล
สูงสุด องค์กรจ ำเป็นต้องมีบุคลำกรที่มีคุณภำพในปริมำณที่เหมำสมกับงำน และถ้ำขำดทรัพยำกร
บุคคลไปก็ไม่สำมำรถที่จะน ำพำองคก์รไปสู่ปัจจยัอื่นๆได ้(กรองกำญจน์ ทองสุข,2554) 
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ดงันั้นทรัพยำกรมนุษยจึ์งมีควำมส ำคญัต่อกำรพฒันำองคก์รเพ่ือให้องคก์รสำมำรถปฏิบติังำน
ไดส้ ำเร็จตำมวตัถุประสงค์ขององค์กร กำรที่ผูบ้ริหำรจะท ำให้เกิดควำมร่วมมือในกำรท ำงำนไดน้ั้น
จะตอ้งมีกำรสร้ำงแรงจูงใจให้กับผูร่้วมงำน บุคลำกรจะเกิดแรงจูงใจในกำรท ำงำนไดน้ั้นเป็นเพรำะ
เน่ืองจำกแรงจูงใจเป็นแรงขบัเคลื่อนที่ส ำคญัต่อกำรกระท ำหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ในกำรท ำงำน 
ถำ้บุคลำกรมีแรงจูงใจในกำรท ำงำนสูง ยอ่มท ำให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้นท ำให้มีควำมมำนะ อดทน 
บำกบัน่คิดหำวิธีกำรน ำควำมรู้ควำมสำมำรถและประสบกำรณ์ของตนมำใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องำน
ให้มำกที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละควำมพยำยำม แม้งำนจะมีอุปสรรคขัดขวำง และเมื่องำนได้รับ
ผลส ำเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหำวิธีกำรปรับปรุงพฒันำให้ดีขึ้นเร่ือย ๆ  จึงเป็นผลดีต่อองค์กร องค์กรใดที่มี
ทรัพยำกรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในกำรท ำงำนสูงยอ่มส่งผลดีให้องคก์รนั้นๆ (วินยั ขอนทอง, 2556) 

1.2  ปัญหำของกำรวิจัย  (Research Questions)   

 บริษทัมีกำรเจริญเติบโตของรำยไดสู้งมำก และมีกำรปรับขนำดองค์กร ส่งผลให้พนักงำน
วิศวกรบริกำรภำคสนำมพบปัญหำเร่ือง ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ที่กำรงำนของพนกังำนในระหว่ำงมีกำร
ควบรวมกิจกำร มีกำรเปลี่ยนแปลงผูบ้ริหำรในส่วนของวิศวกร ท ำให้เกิดควำมไม่มัน่ใจในเร่ืองของ
ควำมกำ้วหนำ้ และกำรเติบโตในหนำ้ที่กำรงำน บริษทัจึงไดป้รับขนำดองคก์รดงักล่ำว พนกังำนมอง
ว่ำปัญหำเร่ือง ควำมกำ้วหน้ำในหน้ำที่กำรงำนของ พนักงำนในระหว่ำงมีกำรควบรวมกิจกำร มีกำร
ซ้ือกิจกำรของบริษทัคู่แข่งเพ่ือควบรวมกิจกำร  และ มีกำรเปลี่ยนแปลงผูบ้ริหำรในส่วนของวิศวกร 
ท ำให้เกิดควำมไม่มัน่ใจในเร่ืองของควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ที่กำรงำน และ กำรเติบโตในหนำ้ที่กำรงำน 
ส่งผลให้พนกังำนไม่ตั้งใจท ำงำน และ ขำดขวญัและก ำลงัใจในกำรท ำงำน ขำดแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
มีกำรขำด ลำ และมำสำยจ ำนวนบ่อยคร้ัง ส่งผลให้ชั่วโมงในกำรท ำงำนต ่ำกว่ำมำตรฐำนที่บริษทั
ก ำหนด และส่งผลให้จ ำนวนปริมำณกำรติดตำมงำนค้ำงในระบบจ ำนวนมำก รวมถึงมีพนักงำน
วิศวกรลำออก ในช่วงเวลำดงักล่ำว  

จำกปัญหำดงักล่ำว ผูท้  ำวิจยัไดม้องเห็นถึงควำมส ำคญัของกำรพฒันำทรัพยำกรบุคคล ใน
ส่วนของวิศวกรภำคสนำม จึงสนใจศึกษำงำนวิจยั เร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบตัิงำนของ
วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยีเคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ของ บริษทั ดีเคเอชเอส (ประเทศ
ไทย) จ ำกดั 

 
 
 
 
 



4 
 

 

1.3 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษำปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบตัิงำนของวิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจ

เทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั  
2. เพ่ือเป็นขอ้เสนอแนะแก่ส่วนงำนฝ่ำยบริหำรบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั  

1.4 ขอบเขตของกำรศึกษำวิจัย 
กำรวิจัยคร้ังน้ีเป็นกำรวิจัยเชิงคุณภำพ โดยกำรวิเครำะห์เอกสำร กำรวิเครำะห์เน้ือหำ กำร

ทบทวนวรรณกรรม สัมภำษณ์เชิงลึกผูบ้ริหำรระดบัสูง จ ำนวน 4 รำย และผูช่้วยผูจ้ดักำรวิศวกร
ภำคสนำมจ ำนวน 3 รำย วิศวกรภำคสนำมอำวุโส 4 รำย วิศวกรภำคสนำม 19 รำย รวมทั้งหมด 30 
รำย พร้อมทั้งน ำขอ้มูลที่ไดม้ำสรุปสำระส ำคญั ตั้งแต่เดือนกนัยำยน 2564 ถึง เดือนกุมภำพนัธ์ 
2565    

1.5 นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 
พนักงำน (Employee)  หมำยถึง วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ

วิทยำศำสตร์ ของ บริษทั ดี เคเอช เอช (ประเทศไทย)  
ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน (Job Satisfaction) หมำยถึง ควำมรู้สึกที่ดีของในกำรปฏิบัติงำน 

ของวิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ บริษัท ดีเคเอสเอช 
(ประเทศไทย) จ ำกดั อำทิ เช่น ควำมสนุก ควำมชอบ ควำมรู้สึกพอใจในขณะท ำงำน 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน (Work Motivation)หมำยถึงควำมตอ้งกำร แรงผลกัดนัหรือส่ิงกระตุน้ 
เป็นปัจจยัส ำคญัในกำรที่จะช่วยกระตุน้ให้บุคคลกระท ำพฤติกรรมต่ำงๆ อย่ำงมีทิศทำงและต่อเน่ือง
เพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยที่ต้องกำรโดยวัดจำกแรงจูงใจของของวิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจ
เทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดัที่มีต่อส่ิงกระตุน้หรือส่ิงจูงใจ
ที่ไดรั้บจำกกำรท ำงำนในบริษทั ซ่ึงในกำรท ำวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดศึ้กษำตำม 

 พฤติกรรมในกำรปฏิบตัิงำน (Operation Behavior) หมำยถึง พฤติกรรมและกำรกระท ำ ของ
แรงจูงใจของของวิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของบริษทั     
ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั ที่ส่งผลต่อบริษทัโดยตรง 

ปัจจยัจูงใจ (Motivating Factor) หมำยถึง ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังำนที่ปฏิบตัิดำ้นต่ำง ๆ ซ่ึงท ำ 
วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย)
จ ำกดั เกิดควำมตั้งใจในกำรปฏิบติังำน และมีควำมพึงพอใจในงำนที่ปฏิบติั  

ปัจจยัค ้ำจุน (Hygiene Factors) หมำยถึง ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม หรือส่วนประกอบ
ของงำน ที่ช่วยเสริมสร้ำงกำรปฏิบตัิงำนของวิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดัให้มีประสิทธิภำพย่ิงขึ้น ประกอบดว้ย นโยบำย
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และกำรบริหำร  กำรบงัคบับญัชำและกำรควบคุมดูแล ควำมสัมพนัธ์กบัหัวหน้ำและผูบ้งัคบับัญชำ 
ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน ควำมสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ ต ำแหน่งงำนที่ท ำอยู่ในปัจจุบัน
ควำมมัน่คงในกำรปฏิบติังำน สภำพแวดลอ้มในกำรปฏิบติังำน ค่ำตอบแทน สวสัดิกำรและประโยชน์
เก้ือกูลต่ำง ๆ  

อำยุของพนักงำน (Employee Age) หมำยถึง อำยุของของวิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจ
เทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. ที่วิศวกรเกิด 
เกิดจนถึงปี พ.ศ. ที่วิศวกร ตอบแบบสอบถำม 

 สถำนภำพ (Status) หมำยถึง สถำนภำพกำรแต่งงำนที่เป็นจริงตำมพฤตินัยของวิศวกร
ภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดัที่
ตอบแบบสอบถำม 

ระดบักำรศึกษำ (Education Level)หมำยถึง วุฒิกำรศึกษำที่ส ำเร็จขั้นสูงของวิศวกรภำคสนำม
ในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกัด ที่ตอบ
แบบสอบถำม 

อำยงุำน (Working Period) หมำยถึง อำยกุำรปฏิบติังำน หรือระยะเวลำที่บรรจุแต่งตั้งให้เป็น
พนกังำนประจ ำของวิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ บริษทั ดี 
เคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดัโดยนบัจำกวนัที่บรรจุแต่งตั้งให้เป็นพนกังำนประจ ำ วิศวกรภำคสนำม
ในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดัจนถึงปัจจุบนั 

ควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัติงำน (Achievement)  หมำยถึง กำรที่วิศวกรภำคสนำมในหน่วย
ธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั สำมำรถปฏิบตัิงำนได้
ส ำเร็จทนัตำมเป้ำหมำย กำรมีส่วนร่วมในกำรปฏิบตัิงำนของบริษทัฯ ให้ส ำเร็จลุล่วง ตำม ขอ้หนด 
หรือ KPI เช่น งำน ท ำงำน Installation/Preventive Maintenance / Repairing   ให้ทนัก ำหนดส่งมอบ
ตำมที่ลูกคำ้ก ำหนดทั้งในส่วนของลูกคำ้ภำคเอกชนที่เป็นบริษทั หรือ ลูกคำ้ในภำคส่วนรำชกำร  

 กำรไดรั้บกำรยอมรับ (Recognition for Achievement) หมำยถึง วิศวกรภำคสนำมในหน่วย
ธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดัไดรั้บกำรยอมรับ นับ
ถือจำกบุคคลรอบขำ้งทั้งภำยในองคก์รและภำยนอกองคก์รที่เก่ียวขอ้งเช่น ไดรั้บกำรยอมรับจำกเพ่ือน
ร่วมงำนใน DKSH เอง ในดำ้นควำมสำมำรถในกำรท ำงำน ในดำ้นกำรส่ือสำร รวมถึงควำมสัมพนัธ์ที่
ดีกบัเพื่อนร่วมงำนใน DKSH  ไดรั้บควำมไวว้ำงใจจำกหัวหน้ำงำน   รวมถึงไดรั้บมอบหมำยงำนที่  
ทำ้ทำยควำมสำมำรถ จำกหัวหน้ำงำน  รวมถึง ไดรั้บกำรยอมรับจำกลูกคำ้ในควำมสำมำรถในกำร
ปฏิบตัิงำน ให้เสร็จตำมก ำหนดและส่งมอบงำนที่มีคุณภำพ หรือไดรั้บกำรยกย่องชมเชย  กำรไดรั้บ
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กำรยอมรับจำกองค์กร กำรมีเกียรติและศักด์ิศรีในอำชีพ วิศวกรน ำไปอยู่ในหัวข้อภูมิใจมีควำม
ภำคภูมิใจในอำชีพวิศวกร  

ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ที่กำรงำน (Possibility of Growth) หรือโอกำสที่จะไดรั้บควำมกำ้วหนำ้
ในกำรปฏิบตัิงำน หมำยถึง วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ 
ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั มีโอกำสไดรั้บควำมกำ้วหน้ำในกำรปฏิบตัิงำนนั้นเช่น กำรไดรั้บ
เลื่อนต ำแหน่งหน้ำที่งำนที่สูงขึ้น กำรได้รับกำรปรับเงินเดือนเมื่อปฏิบัติงำนส ำเร็จ ตำมที่บริษัท
ก ำหนด กำรไดรั้บโอกำสในกำรฝึกอบรมเพ่ือพฒันำควำมรู้ควำมสำมำรถให้มำกขึ้น ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจ
ให้วิศวกร เกิดควำมรู้สึกที่อยำกจะปฏิบติังำนให้ดีย่ิงขึ้น 

ลักษณะงำนที่ปฏิบัติ  (The work itself) หมำยถึง งำนที่ วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจ
เทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดันั้น เป็นงำนที่น่ำสนใจ โดย
ต้องอำศัยควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์ มีควำมส ำคัญมีคุณค่ำ เป็นงำนที่ใช้ควำมคิด มีควำมท้ำทำย
ควำมสำมำรถในกำรปฏิบติังำน ควำมมีอิสระในกำรปฏิบติังำน รวมทั้งเป็นงำนที่ตรงกบั ควำมถนดั
และตรงกบัควำมรู้ของวิศวกร ที่ไดศ้ึกษำมำ รวมถึงกระบวนกำรที่ชัดเจน แน่นอนในกำรปฏิบตัิงำน 
เช่น กระบวนกำรแจง้รับเคร่ืองซ่อม ส่งเคร่ืองซ่อม ตลอดจนคุณภำพกำรส่งมอบงำน 

ควำมรับผิดชอบ (Responsibility) หมำยถึง วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี 
เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดัไดรั้บมอบหมำย ให้เป็นผูม้ีอ  ำนำจ และ
รับผิดชอบต่องำนนั้น ๆ ไดอ้ยำ่งเต็มที่ ไม่ถูกควบคุมมำกเกินไปจนขำดอสิระ ในกำรปฏิบติังำน ไดแ้ก่ 
ควำมเหมำะสมของปริมำณงำน กำรไดรั้บควำมเช่ือถือและควำมไวว้ำงใจ ในงำนที่รับผิดชอบ ไดรั้บ
มอบหมำยงำนส ำคญัหรือกำรมีส่วนร่วมในงำนที่ไดรั้บมอบหมำย รวมถึง มีควำมเขำ้ใจและเอำใจใส่
ต่อหน้ำที่ที่ไดรั้บมอบหมำยอย่ำงสม ่ำเสมอ และงำนที่ไดรั้บมอบหมำยเสร็จทนัตำมเวลำที่ก  ำหนด 
หรือ สำมำรถยืดหยุน่เร่ืองเวลำในกำรท ำงำนเพื่อให้งำนที่มอบมำยส ำเร็จลุล่วง 

นโยบำยและกำรบริหำร (Company Policy and Administration) หมำยถึง นโยบำยและกำร
บริหำรของดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกัดในกำรจัดกำรและกำรบริหำรงำนขององค์กร กำร
ติดต่อส่ือสำรภำยในองค์กร ได้แก่ นโยบำยกำรควบคุมดูแลระบบขั้นตอนขององค์กร ข้อบังคับ 
วิธีกำรปฏิบตัิงำน กำรจดักำร วิธีกำรบริหำรงำนขององคก์ร กำรแบ่งงำนที่ไม่ซบัซ้อน และมีควำมเป็น
ธรรม รวมถึงมีกำรบนัทึกนโยบำยที่ชดัเจนและมีกำรแจง้นโยบำยให้ทรำบอยำ่งทัว่ถึง 

กำรบังคับบัญชำและกำรควบคุมดูแล (Supervisor - Technical)  หมำยถึง สถำนกำรณ์ที่
วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) 
จ ำกดั ที่เป็นหัวหน้ำและผูบ้งัคบับญัชำสำมำรถวิเครำะห์ควำมสำมำรถของผูป้ฏิบตัิงำนได้ ไม่ว่ำจะ
เป็นสถำนกำรณ์ที่มีลักษณะอยู่ในขอบเขต หรือกำรปฏิบัติงำนอิสระก็ตำม ซ่ึงลักษณะกำรบังคับ 
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บญัชำของหัวหน้ำและผูบ้งัคบับญัชำเมื่อมอบหมำยงำนจะมีควำมยุติธรรมในกำรแบ่งและกระจำย
งำน  และหัวหน้ำและผู้บังคับบัญชำมีควำมสำมำรถในกำรบริหำรงำน กำรให้ค ำแนะน ำ แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ กำรส่ังงำน กำรมอบหมำยงำนที่มีควำมชัดเจน วิธีกำรดูแล ควบคุมกำรปฏิบตัิงำน 
กำรรับฟังขอ้คิดเห็นหรือ ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ และกำรสอนงำน 

ควำมสัมพนัธ์กบัหัวหน้ำและผูบ้งัคบับญัชำ (Relation  Supervisor) หมำยถึง กำรติดต่อของ
วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) 
จ ำกดัไม่ว่ำจะเป็นกิริยำหรือวำจำที่แสดงถึงควำมสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สำมำรถปฏิบตัิงำนร่วมกนั มี
ควำมเขำ้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่ำงดี เช่น ควำมสนิทสนม ควำมจริงใจ ควำมร่วมมือ และกำรไดรั้บ
ควำมช่วยเหลือจำกหัวหนำ้และผูบ้งัคบับญัชำ 

ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน (Relation With Colleagues) หมำยถึง กำรติดต่อของวิศวกร
ภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดัไม่
ว่ำจะเป็นกิริยำหรือวำจำที่แสดงถึงควำมสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สำมำรถปฏิบตัิงำนร่วมกนั มีควำมเขำ้ใจ
ซ่ึงกันและกันเป็นอย่ำงดี เช่น ควำมสนิทสนม ควำมจริงใจ ควำมร่วมมือ และกำรได้รับ ควำม
ช่วยเหลือจำกเพื่อนร่วมงำน 

ควำมสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชำ (Relation With  Subordinates) หมำยถึง กำรติดต่อของ
วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดี เคเอสเอช (ประเทศไทย) 
จ ำกดั ไม่ว่ำจะเป็นกิริยำหรือวำจำที่แสดงถึงควำมสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สำมำรถปฏิบตัิงำนร่วมกนั  มี
ควำมเขำ้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่ำงดี เช่น ควำมสนิทสนม ควำมจริงใจ ควำมร่วมมือ และกำรไดรั้บ
ควำมช่วยเหลือจำกผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ        

ต ำแหน่งงำนที่ท ำอยู่ในปัจจุบนั (Current Position) หมำยถึง อำชีพของวิศวกรภำคสนำมใน
หน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกัด  ต้องเป็นที่
ยอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี มีควำมส ำคญัของงำนต่อองคก์ร 

ควำมมั่นคงในกำรปฏิบัติงำน(Job Security)  หมำยถึง วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจ
เทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั  ที่มีต่อควำมมัน่คงในกำร
ปฏิบติังำน เช่น ควำมยัง่ยืนของหนำ้ที่กำรงำน ควำมมัน่คงของหนำ้ที่กำรงำน และภำพพจน์ ช่ือเสียง 
และขนำดขององคก์ร ที่มีผลต่อกำรปฏิบตัิงำน 

สภำพแวดลอ้มในกำรปฏิบตัิงำน (Working Condition) หมำยถึง สภำพแวดลอ้มทำงกำยภำพ
และสภำพแวดล้อมในกำรปฏิบัติงำนของวิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั ไดแ้ก่ สถำนที่ปฏิบติังำน อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่ำง ๆ 
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และบรรยำกำศในกำรปฏิบติังำน เช่น เสียง แสงสว่ำง อุณหภูมิ กำรระบำยอำกำศ กลิ่น ชัว่โมงในกำร
ปฏิบติังำน ซ่ึงมีผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังำน และเป็นส่ิงที่ก่อให้เกิดควำมพึงพอใจต่อกำรปฏิบตัิงำน 

เงินเดือนหรือ ค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและประโยชน์เก้ือกูลต่ำง ๆ (Salary and Benefit ) 
หมำยถึง ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ำย ให้แก่วิศวกรภำคสนำมในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยำศำสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั ส ำหรับกำรปฏิบตัิงำนให้องค์กร ไม่ว่ำจะเป็นใน
รูปของ เงินเดือน ค่ำจำ้ง ค่ำตอบแทนที่ไดรั้บจำกกำรปฏิบตัิงำน ยงัรวมถึงรำงวลัที่ให้กบัวิศวกรที่เป็น
ผลมำจำกกำรปฏิบตัิงำนในต ำแหน่ง ต่ำง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึง
วิศวกรไดรั้บเพ่ิมเติมนอกเหนือจำก เงินเดือน ค่ำจำ้ง และค่ำตอบแทน ไดแ้ก่ สวสัดิกำรที่ทำงรำชกำร
จดัให้แก่วิศวกร ในฐำนะที่เป็น สมำชิกขององค์กร เพ่ือช่วยให้มีควำมมัน่คงในชีวิต โดยสวสัดิกำรมี
ทั้งที่ก  ำหนดให้เป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เช่น กำรลำ เงินสวสัดิกำรเก่ียวกบักำรศึกษำของบุตร 

สมดุลชีวิต ครอบครัวและงำน(Work Life Balance) คือ กำรที่บุคคลมีควำมสุข ในกำรท ำงำน
และสำมำรถแบ่งเวลำระหว่ำงเวลำท ำงำน และเวลำที่มอบให้กบัครอบครัวไดอ้ยำ่งเหมำะสม 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  

1. ท ำให้ทรำบถึงปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบตัิงำนของวิศวกรภำคสนำมในหน่วย
ธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยำศำสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั 

2. เพื่อเป็นขอ้เสนอแนะให้กบัส่วนงำนบริหำรของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ำกดั 
เพื่อเป็นแนวทำงในกำรปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนให้มีประสิทธิภำพในงำนบริกำรหลงักำรขำย มำก
ย่ิงขึ้น และจะส่งผลต่อยอดขำย และก ำไรในแผนกวิศวกรในอนำคต 
 



 
 

 

บทที่ 2 
กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
ในการวิจยัเร่ืองปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของวิศวกรภาคสนามในหน่วย

ธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั ผูวิ้จยัไดศ้ึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการศึกษาดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.2 ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์
2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก 
2.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
               2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ  สามารถสรุปความหมายของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นเร่ืองของความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อปัจจัยต่างๆ ในการ
ปฏิบติังานทั้งทางบวกและทางลบ ซ่ึงมีนกัวิชาการและนกับริหารหลายท่านไดใ้ห้แนวความคิด และ
ความหมายความไวด้งัน้ี 

แรงจูงใจหมายถึง ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ที่อยู่ในสภาวะความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเชิงบวก ก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานและควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน และพนักงานตอ้งมีทกัษะความสามารถที่เหมาะสมในการปฏิบติังานนั้นดว้ยเพ่ือเป็น
การกระตุน้ผลกัดนัให้บุคคลมีความตอ้งการที่จะกระท า หรือไม่กระท าพฤติกรรมอย่างใดอยา่งหน่ึง 
จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจ เป็นกลไกส าคัญในการกระตุ้นพลังที่มีอยู่
ภายในตัวบุคคลให้กระท า กิจกรรม หรือให้มีความต้องการในการปฏิบัติงานและทุ่มเทการ
ปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค ์และประสบความส าเร็จ โดยถูกกระตุน้ดว้ยส่ิงเร้า หรือปัจจยัจูงใจ
ต่าง ๆ เช่นเงินเดือน ค่าตอบแทน การบังคับบัญชา การได้รับการยกย่อง ยอมรับนับถือ ความ
เหมาะสมในปริมาณงานและปัจจยัอื่น ๆ เพื่อให้บุคคลผูป้ฏิบตัิงานแสดงออกซ่ึงความตอ้งการใน
การกระท า ส่ิงใดส่ิงหน่ึงที่จะเป็นพลงัผลกัดนัให้น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็น
เคร่ืองมือที่ส าคัญต่อความส าเร็จของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั                                                     
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จากค าอธิบายและความหมายดงักล่าว จึงสรุปไดว่้า การจูงใจ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูก 
กระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดว่้า 
พฤติกรรมที่เกิดจาก การจูงใจ เป็น พฤติกรรม ที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา แต่ 
ตอ้งเป็นพฤติกรรมที่มีความเขม้ขน้ มีทิศทางจริงจงั มีเป้าหมายชัดเจนว่าตอ้งการไปสู่จุดใด และ 
พฤติกรรมที่เกิดขึ้น เป็นผลสืบเน่ืองมาจาก แรงผลกัดนั หรือ แรงกระตุน้ ที่เรียกว่า แรงจูงใจดว้ย 

   ดงันั้น การจูงใจ จะท าให้ จึงเป็นเคร่ืองมือที่ส าคญัต่อความส าเร็จของวิศวกรภาคสนามใน
หน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั  แต่ตอ้ง
ค านึงถึง เร่ืองกฎระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์รดว้ย 

    2.1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
กิจจา บานช่ืน (2560) กล่าวว่า การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ผลผลิตของงานจะมี คุณภาพดี 

มีปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กบัการจูงใจในการท างาน แรงจูงใจท าให้พนักงาน ท างานอย่าง
เต็มที่ และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะพนกังานตอบสนองต่องานและ วิธีท างานของ
องคก์ารแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญั สรุปไดด้งัน้ี 

 1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคลื่อนที่ส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของ มนุษย์ใน
การท างานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยนัขนัแข็งและ  กระตือรือร้นจน
ส าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลที่ท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ที่ท างานเพียง เพื่อให้ผ่านไปใน
แต่ละวนั  

2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน า
ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องาน มากที่สุด ไม่ทอ้ถอย
หรือละความพยายาม แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดีมักคิดหา
วิธีการปรับปรุงพฒันาให้ดีขึ้นเร่ือย ๆ  

3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง ก่อให้เกิด
การคน้พบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคน เช่ือว่าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคล  ก าลัง
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อด้ินรนเพ่ือจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ดๆหากไม่ส าเร็จ บุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาด และพยายามแกไ้ขให้ ดีขึ้นทุก
วิถีทาง ซ่ึงท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในที่สุดท าให้คน้พบแนวทางที่เหมาะสม  ซ่ึง
อาจจะต่างไปจากแนวเดิม  

4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมัน่ท างานให้เกิดความ เจริญกา้วหน้า
และการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผูน้ั้นมี จรรยาบรรณในการ
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ท างาน (Work Ethnics) ผูม้ีจรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มัน่คงใน
หน้าที่ และมีวินัยในการท างาน ซ่ึงลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความ  สมบูรณ์ ผูม้ีลักษณะ
ดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในส่ิงที่ไม่ดี 

  สรุปไดว่้า การจูงใจ มีความส าคญั และมีประโยชน์ต่อส าคญัต่อความส าเร็จ บริษทั และ 
ของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ บริษทั ดีเคเอสเอช 
(ประเทศไทย) จ ากดั โดยบริษทัฯจะจะบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพได้
นั้น เกิดขึ้นจากการได้รับความร่วมมือร่วมใจของ วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี 
เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัดว้ย 

2.1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ  
พงศ ์หรดาล (2540 : 66) ไดก้  าหนดองคป์ระกอบของแรงจูงใจเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 
1. ความตอ้งการ (needs) 

ความตอ้งการของมนุษยท์ี่เกิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงในตวัของบุคคล ซ่ึงเป็นการขาดดุล 
ทั้งร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความตอ้งการหลายระดบั และความตอ้งการของ 
มนุษยป์ระกอบดว้ย ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (physiological needs) เป็นแรงผลกัดนัที่เกิดขึ้น 
ผสมกบัความตอ้งการที่จะมีชีวิตและการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทาง
เพศความตอ้งการอุณหภูมิที่เหมาะสม การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความตอ้งการพกัผ่อนนอนหลบั 
ความต้องการอากาศที่บริสุทธ์ิความต้องการขับถ่าย และความต้องการทางจิตใจและสังคม
(physiological and social needs) เป็นความตอ้งการที่ค่อนขา้งสลบัซับซ้อน เกิดขึ้นจากสภาพของ
สังคม วฒันธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ที่บุคคลนั้นได้รับ ได้แก่ ความต้องการที่เกิดจาก
สังคม และความตอ้งการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรู้ 
2. แรงจูงใจ (motive) หรือแรงขบั (drive) 

แรงจูงใจ เป็นส่ิงที่มากระตุน้ให้เกิดขึ้นภายในตวับุคคลไปยงัเป้าหมาย ซ่ึงพฤติกรรมที่
กระตุน้น้ีเรียกว่า “พฤติกรรมที่ถูกจูงใจ (motivated behavior)” พฤติกรรมที่ถูกจูงใจ จะตอ้งมีกริยา
อาการอยา่งหน่ึงออกมาในลกัษณะที่เพ่ิมพลงั และจะตอ้งมุ่งไปสู่ทิศทางใดทิศทางหน่ึง ในขณะที่
แรงขบัเป็นแรงผลกัดนัที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความตอ้งการ ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัก็จะสูง 
ท าให้บุคคลเกิดความพยายามอยา่งแรงกลา้ที่จะกระท าการต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ซ่ึง
แรงขบั ประกอบดว้ย 1) แรงขบัปฐมภูมิ (primary drive) เป็นแรงขบัที่เกิดขึ้นมาพร้อมกบัวุฒิภาวะ
ของคนที่ไม่จ า เป็นตอ้งเรียนรู้ประกอบดว้ย แรงขบัทางดา้นสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความ
เจ็บปวด ความตอ้งการทางเพศ ความอบอุ่น  และ 2) แรงขบัทุติยภูมิ (secondary drive) เป็นแรงขบัที่
ค่อนขา้งสลบัซบัซ้อน ซ่ึงส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้ หรือบางทีเรียกว่า “แรงกระตุน้ทางสังคม” 
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เช่น การยอมรับทางสังคม สถานะทางสังคม หรือความผูกพนักบัผูอ้ื่น อาทิ ต าแหน่งหนา้ที่การงาน 
เกียรติยศช่ือเสียง และอ านาจ 
3. เป้าหมาย (goals) 

เป้าหมาย เป็นจุดหมายของพฤติกรรม ซ่ึงเมื่อบรรลุเป้ าหมายแลว้จะท าให้บุคคลรู้สึกพึง
พอใจ (ลดแรงขบัและลดความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพ่ิมแรงขบัและเพ่ิมความตอ้งการ)สรุป
ได้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ เป็นกระบวนการที่เกิดได้ตลอดเวลา เน่ืองจากวิศวกรมีความ
ตอ้งการ ที่จะส่งผลให้เกิดความไม่สมดุลทางร่างกาย และจิตใจก่อให้เกิดแรงขบัหรือแรงจูงใจที่จะ
ท าให้พฤติกรรมและการกระท าไปสู่เป้าหมายที่สามารถสนองความตอ้งการนั้น ๆ 
 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548 : 13) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจว่า มีความส าคญัต่อ
การท างานของบุคคลเป็นอย่างย่ิง เพราะการท างานใด ๆ ก็ตาม ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลจะตอ้งประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ 1) ความสามารถหรือทกัษะในการท า 
งานของบุคคล และ 2) การจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลให้ใชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน 

สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2549 : 196-197) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจว่า เป็นส่ิงส าคญั 
มากในการปฏิบตัิงาน เพราะว่าแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท าคือ บุคคลที่ปฏิบตัิงานจะมีความอยาก
ที่จะปฏิบติังาน มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบติังาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการปฏิบติังาน
ให้มีคุณภาพมากขึ้น ด ารงตนเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร สร้างสรรค์และพฒันางาน ตลอดจนคงอยู่
กบัองค์กรอย่างยาวนานดว้ยหากว่าบุคคลที่ปฏิบติังานขาดแรงจูงใจ บุคคลนั้น ๆ ก็จะเฉ่ือยชา ขาด
ความตั้งใจ ขาดความเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน สักแต่ว่าจะปฏิบติังานให้เสร็จไปพน้ตวั ผลงานที่
ออกมาจึงมีคุณภาพต ่า หรือสร้างความเสียหายให้เกิดขึ้นแต่องคก์รได ้แรงจูงใจจึงเป็น will do factor 
คือ ปัจจยัที่แสดงความเต็มใจความตั้งใจที่จะปฏิบติังาน อยา่งไรก็ตาม ผลการปฏิบติังานยงัขึ้นอยูก่บั
ความสามารถ คือ คนท างานตอ้งมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานนั้น ดว้ยความสามารถจะ
เป็น can do factor คือ ปัจจยัพ้ืนฐานที่จะท า ให้บุคคล ๆ นั้น ปฏิบติังานได ้และอีกปัจจยัหน่ึง คือ 
โอกาสหรือสถานการณ์ที่เก่ียวข้อง เช่นบุคคล ๆ นั้น มีโอกาสได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ หรือมีโอกาสให้แสดงออก เขาก็จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดขึ้นได้อย่าง
สัมฤทธ์ิผล 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญที่ท า ให้พฤติกรรมของบุคคลมีพลัง มีทิศทาง และมี
ความรู้สึกมุ่งมัน่ที่จะบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงแรงจูงใจเป็นส่วนส าคญัของการสร้างขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบตัิงานของวิศวกรบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั 

แรงจูงใจ (motive) เป็นค าที่ไดรั้บความหมายมาจากภาษาละตินที่ว่า movere ซ่ึงหมายถึง 
“เคลื่อนไหว (move)” ดงันั้น ค าว่าแรงจูงใจจึงมีการให้ความหมายไวต่้างๆ กนัดงัน้ี 
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แรงจูงใจ หมายถึง “สภาวะที่อยู่ภายในตวัที่เป็นพลงั ท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหว ไปใน
ทิศทางที่มีเป้าหมายที่ไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่ในสภาวะส่ิงแวดลอ้ม “(London 
and Bitta.1988:368) 
จากความหมายน้ีจะเห็นไดว่้า แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบที่ส าคญั 2 ประการ คือ 
(1)เป็นกลไกที่ไปกระตุน้พลงัของร่างกายให้เกิดการกระท าและ 
(2)เป็นแรงบงัคบัให้กบัพลงัของร่างกายที่จะกระท าอยา่งมีทิศทาง 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญที่ท าให้พฤติกรรมของบุคคลมีพลัง มีทิศทาง และมี
ความรู้สึกมุ่งมัน่ที่จะบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงแรงจูงใจเป็นส่วนส าคญัของการสร้างขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบตัิงานของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ บริษทั 
ดีเคเอสเอช(ประเทศไทย) จ ากดั กล่าวคือ พฤติกรรมต่างๆของวิศวกร ผูป้ฏิบตัิงานเกิดแรงจูงใจที่จะ
ท าให้เกิดความตอ้งการและการแสดงออก และการจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลให้ใชค้วามสามารถหรือ
ทกัษะในการท างาน 

2.1.4 ประเภทของแรงจูงใจ 
     นกัจิตวิทยาแบ่งการจูงใจออกเป็น  2  ประเภทคือ (จนัทรานี  สงวนนาม,  2553, หนา้  253-254) 

1. การจูงใจภายใน  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการจะกระท าบางส่ิง
บางอย่าง ด้วยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใช้ส่ิงล่อใด ๆ มากระตุ้น ซ่ึงถือว่ามีคุณค่าต่อการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างย่ิง การจูงใจประเภทน้ีได้แก่ ความต้องการ (Needs) ความปรารถนา 
(Desire) ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความสนใจพิเศษ (Special Interest) และทศันคติหรือเจต
คติ (Attitude) 

2. การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากภายนอก เพื่อ
น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูก้ระตุน้ การจูงใจภายนอกไดแ้ก่ เป้าหมาย ความ
คาดหวงั ความกา้วหนา้ ส่ิงล่อใจต่าง ๆ  เช่น การชมเชย การติเตียน การให้รางวลั การประกวด การ
ลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 
 

สรุปได้ว่า  แรงจูงใจเป็นสภาวะของบุคคลที่มีหรือไม่มีความต้องการจะกระท าบางส่ิง
บางอย่าง  ที่ต้องอาศยัแรงจูงใจภายใน  คือความปรารถนาความต้องการจากภายในตนเอง  และ
แรงจูงใจภายนอก   คือจุดมุ่งหมายความคาดหวัง   หรือส่ิงล่อใจต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อวิศวกร
ภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) 
จ ากดั 
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2.2 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ 
ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 

(Maslow, Abraham H,1954)ทฤษฎีมาสโลว ์หรือ ล าดบัขั้นความตอ้งการ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs)  (  เป็นทฤษฎีจิตวิทยาที่อบัราฮมั เอช.มาสโลว์ คิดขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1943 ในเอกสารช่ือ “A 
Theory of Human Motivation” Maslow ระบุว่า มนุษยม์ีความตอ้งการทั้งหมด 5 ขั้นดว้ยกนั ความ
ตอ้งการทั้ง 5 ขั้น มีเรียงล าดบัจากขั้นต ่าสุดไปหาสูงสุด มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในขั้นต ่าสุดก่อน 
เมื่อไดรั้บการตอบสนองจนพอใจแลว้ก็จะเกิดความตอ้งการขั้นสูงต่อไป ความตอ้งการของบุคคลจะ
เกิดขึ้น 5 ขั้นเป็นล าดบั ดงัน้ี   

1. ความต้องการพ้ืนฐานทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการล าดบั
ต ่าสุดและเป็นพ้ืนฐานของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการเพ่ือตอบสนองความหิว ความกระหาย ความ
ตอ้งการเพื่อความอยู่รอดของชีวิต เรียกง่ายๆ ก็คือ ปัจจยัส่ี อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่พกั
อาศยั รวมถึงส่ิงที่ท าให้การด ารงชีวิตสะดวกสบาย นั่นเอง ในขั้นน้ีส่ิงที่ลูกคา้ตอ้งการ หนีไม่พน้ 
สินคา้และบริการ อุปโภค บริโภค ทัว่ไปๆเช่น ร้านอาหาร ร้านขายยา บา้น รถยนต ์มือถือ  

2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะเกิดขึ้ น
หลงัจากที่ความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแลว้ ความตอ้งการขั้นน้ีถึง
จะเกิดขึ้น ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัยมีที่ยึดเหน่ียวทางจิตใจ ปราศจากความกลัว การ
สูญเสียและภยัอนัตราย เช่น สภาพส่ิงแวดลอ้มบา้นมีความปลอดภยั การมีงานที่มัน่คง การมีเงินเก็บ
ออม ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั รวมถึง ความมัน่คงปลอดภยัส่วนบุคคล สุขภาพและความ
เป็นอยู ่ระบบรับประกนั-ช่วยเหลือ ในกรณีของอุบติัเหตุ/ความเจ็บป่วยในขั้นน้ีส่ิงที่ลูกคา้ตอ้งการ ก็
คือ สินคา้และบริการที่ตอบโจทยใ์นดา้นการสร้างความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น เช่น กลอ้ง
วงจรปิด การลงทุน การออม การท าประกนัชีวิต หรือการยา้ยบา้นที่อยูอ่าศยั ปรับเปลี่ยนส่ิงแวดลอ้ม
ที่มีการดูแลรักษาความปลอดภยัเป็นอยา่งดี 

3. ความตอ้งการความรักและสังคม (Belonging and Love Needs) เมื่อมีความปลอดภยัใน
ชีวิตและมัน่คงในการงานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก ความสัมพนัธ์กบัผูอ้ื่น มีความตอ้งการเป็น
เจา้ของและมีเจา้ของ ความรักในรูปแบบต่างกนั เช่น ความรักระหว่าง คู่รัก พ่อ แม่ ลูก เพื่อน สามี 
ภรรยา ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่มในขั้นน้ีส่ิงที่ลูกคา้ตอ้งการ ก็
คือ สินคา้และบริการที่สามารถตอบสนองอารมณ์ ความรู้สึก ของเขาได ้เช่น บริการจดัหาคู่ บริการ
จดังานแต่งงาน บริการทวัร์ท่องเที่ยว หรือหากเป็นสินคา้ ตวัอยา่งง่ายๆที่ท าให้เห็นภาพชดัเจน เช่น 
ความตอ้งการเป็นเจา้ของรถยนต์ BENZ BMW เพื่อให้เพื่อนหรือคนรอบข้าง ช่ืนชม ยอมรับ  เป็น
สมาชิกในกลุ่ม 
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4. ความตอ้งการการไดรั้บการยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem Needs) เมื่อความตอ้งการ
ความรักและการยอมรับไดรั้บการตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของตวัเองให้
สูงขึ้ น เด่นขึ้ น มีความภูมิใจและสร้างความนับถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานที่ท า 
ความรู้สึกมัน่ใจในตนเองและมีเกียรติ ความตอ้งการเหล่าน้ี เช่น ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนที่สูง 
งานที่ทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ้ื่น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้
ในงานอาชีพ ฯลฯ  ในขั้นน้ีส่ิงที่ลูกคา้ตอ้งการ ก็คือ สินคา้และบริการที่ส่งเสริมความภาคภูมิใจใน
ตนเอง เช่น อสังหาริมทรัพย ์ เคร่ืองเพชรราคาแพง บริการระดบัพรีเมี่ยม เคร่ืองบินส่วนตวั โรงแรม 
5 ดาว 

5. ความต้องการพฒันาศักยภาพของตน (Self-actualization) เป็นความต้องการขั้นสูงสุด
ของมนุษย์และความตอ้งการน้ียากต่อการบอกไดว่้าคืออะไร เราเพียงสามารถกล่าวไดว่้า ความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพของตนเป็นความต้องการที่มนุษย์ต้องการจะเป็น ต้องการที่จะได้รับ
ผลส าเร็จในเป้าหมายชีวิตของตนเอง และตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวิต 

 
จากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์สรุปไดว่้า ความตอ้งการทั้ง 5 ระดบัมี

ความส าคญัต่อวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเค
เอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ไม่เท่ากนัเสมอไป ความตอ้งการใดยงัไม่ไดรั้บ
การตอบสนอง ความตอ้งการนั้นก็จะเป็นพลงักระตุน้พฤติกรรมให้เป็นไปตามที่ตอ้งการได ้แต่เมื่อ
ความตอ้งการนั้นไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะไม่เป็นพลังกระตุน้พฤติกรรมอีกต่อไปโดยความ
ต้องการขั้นสูงกว่าจะท าหน้าที่เป็นพลังกระตุ้นแทนต่อไป ซ่ึงวิศวกรที่ปฏิบัติงานทุกคนย่อม
แสวงหาการตอบสนองความตอ้งการของตนสูงขึ้นไปตามล าดบัขั้น จนถึงความตอ้งการสูงสุด คือ
ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ดงันั้น แนวความคิดน้ีจึงเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารของบริษทัฯใน
การสร้างแรงจูงใจ เพื่อกระตุน้พฤติกรรมของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัโดยผูบ้ริหารตอ้งคอยสนใจศึกษาความ
เปลี่ยนแปลงในความต้องการของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัทุกคนเสมอ เพื่อทราบถึงความตอ้งการ
ขั้นใดที่ก  าลงัมีอิทธิพลอยู่ในขณะนั้นและพยายามตอบสนองความตอ้งการให้สอดคลอ้งกบัการ
เปลี่ยนแปลงนั้น ๆ เพ่ือให้บริษทัฯ บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
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2.3  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก 
เฟรดเดอร์ริค เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg :1967) มีขอ้สมมติฐานตามทฤษฎีน้ีเฮอร์ซ

เบอร์ก เช่ือว่า คนหรือผูป้ฏิบตัิงานจะปฏิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพไดน้ั้นยอ่มขึ้นกบัความพอใจ
ของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพ่ิมความสนใจในงานและเพ่ิมความ
กระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น ย่อมท าให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่
พอใจในงานแลว้ ย่อมก่อให้เกิดผลเสียท าให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หน้าที่
ของผูบ้ริหารก็คือ จะตอ้งรู้วิธีที่จะท าให้ผูป้ฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะให้งานบรรลุเป้าหมาย
และผลผลิตของงานสูงขึ้น เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่ามีปัจจัยอยู่ 2 ประการ ที่เป็นแรงจูงใจท าให้คน
อยากท างาน คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุข-
อนามยั (Hygiene factors) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
                ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) เป็นปัจจยัที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจใน
การท างาน มีอยู ่5 ประการ คือ 
                1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จส้ินและประสบ
ความส าเร็จ ไดเ้ป็นอยา่งดี 
                2. การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ คือการที่บุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือ ทั้งจากกลุ่ม
เพ่ือน ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอื่นทัว่ ๆ ไป 
                3. ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อลกัษณะของงาน 
                4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้ นจากการที่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอยา่งเต็มที่ 
                5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน การที่ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ ท าให้เกิดความ
พึงพอใจในการท างาน ก็เน่ืองจากว่า ความช่ืนชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตน ท าให้
เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ดงันั้นผูบ้ริหารควรใช้ปัจจยัทั้ง 5 ประการขา้งตน้ต่อผูป้ฏิบตัิงาน จะช่วย
ส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจให้คนตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ 
                ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างานและเป็นปัจจยัที่จะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
                1. นโยบายและการบริหารงาน คือการจดัการและการบริหารองคก์าร 
                2. เงินเดือน หรือค่าจา้งแรงงาน หมายถึงความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือน
หรือค่าจา้งแรงงาน หรืออตัราการเพ่ิมเงินเดือน 
                3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยแต่มิไดห้มายถึงการ
ยอมรับนบัถือ 
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                4. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อกับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
                5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่างเพื่อนร่วมงานใน
องคก์ร 
                6. สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพที่เอื้อต่อความสุขในการท างาน 
                7. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงานหรือความยตุิธรรมในการบริหารงาน 
                8. ความมั่นคงในการท างาน คือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงของงานความ
มัน่คงขององคก์าร 
                9. สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะที่เป็นองค์ประกอบท าให้
บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถของบริษทัให้ใช้ เพื่อความสะดวก และ ความภูมิใจใน
อาชีพวิศวกร เป็นตน้ 

10. สมดุลชีวิต ครอบครัวและงาน คือ การที่บุคคลมีความสุข ในการท างาน หรือความสุข
เมื่ออยู่ร่วมกบัสมาชิกในครอบครัว และสามารถบริหารจดัการเร่ืองเวลาระหว่างเวลาท างาน และ
เวลาที่มอบให้กบัครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 
                ส่ิงที่กล่าวมาทั้ง 10 ประการขา้งตน้ ไม่ใช่ส่ิงจูงใจให้คนท างาน หรือไม่มีคุณค่าในด้าน
การจูงใจคนแต่มนัเป็นปัจจยัที่มีส่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลที่ท างาน หรือการป้องกนัมิให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในงานมีส่วนท าให้การท างานสุขสบายมากขึ้น ถือไดว่้าเป็นเพียงมาตรการหน่ึงใน
การสนองความตอ้งการของคน ไม่ใช่ส่ิงที่จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลท างาน ถา้หากว่าภาวะ
แวดลอ้มที่ไดจ้ดัไวดี้เพียงพอแลว้ ก็เป็นการสนองความตอ้งการของคนในการท างานเท่านั้น 
                ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก สรุปไดด้งัน้ี 
                1. ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ อนัไดแ้ก่ตวังานเอง หรือลกัษณะของงาน มีความส าคญั
ย่ิงกว่าปัจจัยค ้าจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานอยา่งแทจ้ริง 
                2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั เป็นความตอ้งการที่ไม่มีวนัที่จะส้ินสุด มีแต่จะเพ่ิมขึ้น
เร่ือย ๆ จะช่วยลดความไม่พอใจที่จะท างานไดแ้ต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจที่แทจ้ริงและถาวร
ได ้
                3. คนท างานทุกระดับจะมีความพอใจในงานอย่างแท้จริงเมื่อเขาเห็นว่างานนั้นมี
ความหมายและเป็นส่ิงที่ทา้ทายส าหรับเขา 
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                4. ในกระบวนการจูงใจที่ต้องการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีนั้น ต้องมีการจัด และ
ก าหนดปัจจยัต่างๆ ทั้งสองกลุ่ม คือปัจจัยแรงจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค ้าจุนหรือปัจจยั
สุขอนามยั ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 
                ผูบ้ริหารบริษทัฯ DKSH สามารถน า แนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์ใช้ใน
การท างาน โดยการสร้างบรรยากาศในการท างานให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจโดยค านึงถึง
ปัจจัยค ้าจุนซ่ึงได้แก่ มีสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจน 
ความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างบุคคลในที่ท างาน เงินเดือนที่เหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอ
รวมทั้งความมัน่คงของงาน เป็นต้น ดังนั้นปัจจัยค ้าจุนเหล่าน้ีจึงมีความส าคญัและมีความจ าเป็น 
และเมื่อมีปัจจัยเหล่าน้ีอยู่แล้วก็จะเป็นการง่ายที่จะจูงใจผูป้ฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
 
2.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูวิ้จยัไดท้ าการวิจยัดว้ยการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง  ท าการศึกษาบทความ  และผลงานวิจยัที่
เก่ียวขอ้ง  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี    

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 ฐิติวรรณ จุย้เจริญ (2562) ไดศ้ึกษางานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน

บริษทั ไลท์ซอร์ส จ ากดั มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน ปัญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน และแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ไลท์ซอร์ส จ ากดั เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 111 
คน มีเคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม  

ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศและระดับการศึกษา มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั ส่วนดา้นอาย ุรายได ้และประสบการณ์ท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่
ไม่แตกต่างกัน และ 2) ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติด้านความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้า รวมทั้ งปัจจัยอนามัย ด้านเงินเดือน โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายการ
บริหารสภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความมัน่คงในการท างาน และวิธีการปกครองบงัคบั
บญัชา ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แต่ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล 
และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยปัญหาและอุปสรรคใน
การปฏิบัติงานได้แก่ การส่ือสาร ความเป็นอยู่ส่วนตัว การบริหารงาน การจัดสรรบุคลากร 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์ภายในองค์กร ความก้าวหน้า และอุปกรณ์ในการ
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ปฏิบัติงาน มีแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค คือ การจัดฝึกอบรม การลดขั้นตอนการ
ปฏิบตัิงาน การจดัสรรบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานเชิงรุก การจดัเตรียมอุปกรณ์และพ้ืนที่
ให้พร้อมส าหรับการปฏิบตัิงาน เป็นตน้ ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคือ บริษทัควรให้ความส าคญัแก่
พนักงานทุกระดับอย่างเสมอภาค เท่าเทียม และควรให้ความส าคัญกับระบบการปฏิบัติงาน 
ความสัมพนัธ์ภายในองค์กร ผลตอบแทน รวมถึงชีวิตส่วนตัวของพนักงานด้วย เพราะเป็นปัจจัย
ส าคญัที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ประเสริฐ อุไร(2558) ได้ศึกษางานวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาบริษทัเอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา คือ 
1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 204 คน โดยใช้วิธีกา รสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) ในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือใน
การรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าไคสแควร์ 
(Pearson Chi-Square) ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation: r) 
 ผลการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่าพนกังาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ30 – 40 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีอายุงาน 
5-10 ปี ต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับผูป้ฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาทผล
การศึกษาปัจจยัดา้นองคก์รพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ พนกังานบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ 
(ประเทศไทย) จ ากดั พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในส่วนของปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ 
โดยรวมทั้ง 13 ด้านอยู่ในระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน 3 ดา้นประกอบดว้ย 1) ดา้นความสุขในการท างาน 2) ดา้นความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์3) ดา้นความมีประสิทธิภาพ ในภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

ธนาคาร ขนัธพดั (2557)ไดศ้ึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนและคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของผูป้ฏิบตัิติงานในองคก์รกรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1.เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ในการปฏิบัติติงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยค ้าจุนที่
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบตัิติงานของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 3. เพื่อ
ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติติงานของพนักงานการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และ
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ทดสอบความน่าเช่ือถือของครอนบาร์คกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 คน ไดร้ะดบัความเช่ือมัน่ 0.970 
และ แจกกบัผูป้ฏิบตัิงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 400 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
การใช้สถิติเชิงพรรณนา หาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานดว้ย
สถิติเชิงอนุมาน(Inferential Statistics)  

ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัจูงใจ ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บค าสรรเสริญเยินยอดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ และดา้นการไดรั้บความไวว้างใจจากหัวหนา้งาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในการ
ปฏิบตัิงานของผูป้ฏิบตัิงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจากการศึกษาพบว่า พบว่าปัจจยั
ค ้ าจุนด้านค่าตอบแทน(โบนัส) และด้านเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
ผูป้ฏิบตัิงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แต่ดา้นสวสัดิการของพนักงานส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีในองค์กรของผูป้ฏิบตัิงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานดา้นวฒันธรรมการท างาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์รของผูป้ฏิบตัิงานในการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แต่ดา้นสภาพแวดลอ้มในที่องค์กรและดา้นคุณค่าทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกนัส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์กรของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 

ปพิชญา ศรีจนัทรา (2563) ไดศ้ึกษางานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของบริษทัขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ  (1) เพื่อศึกษา
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษทัขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามลกัษณะ
ดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน และรายไดต้่อ
เดือน (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบริษทัขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร (3) ความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) และประสิทธิผลการ 
ปฏิบตัิงานของบริษทัขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิ้จยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
สาหรับการวิจยั ในคร้ังน้ีโดยเก็บรวบรวมกลุ่มตวัอย่างจากพนักงานของบริษทัขนส่งแห่งหน่ึงใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 99 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ
นาขอ้มูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดย ใช้สถิติ T-Test สถิติ F-Test (One way ANOVA) และ
สถิติสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation coefficient) 

 ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 58 
คน คิดเป็นร้อยละ 58.60 มีอายุระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 46.50 สถานภาพ
สมรส จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 62.60 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.60 มีอายงุานมากกว่า 2 ปี จ านวน 51 คน คน คิดเป็นร้อยละ 51.50 และมีรายไดต้่อเดือน ระหว่าง
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15,501 - 30,000 บาท จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 53.50 โดยสถานภาพสมรสที่แตกต่างกนัมี
ประสิทธิผล การปฏิบตัิงานแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญั 0.05 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน – ปัจจยัจูง
ใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นการยอมรับและยกย่อง ดา้นความกา้วหน้าส่วนตวั และ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียว ในระดับสูงมาก และ แรงจูงใจในการ ปฏิบัติงาน – ปัจจัยค ้าจุน 
(Hygiene Factors) ประกอบดว้ย ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง บุคคล ดา้นความ
มั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายบริษัท และด้านสถานะ มี  
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนั ยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทาง เดียวกนัในระดบัสูงมาก 

ยลดา สุพร (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั ส.เฮง เฮง จ ากดั 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัส.เฮง เฮง จ ากดั 
ประชากรในการวิจยัคร้ัง น้ีคือพนกังานบริษทั ส. เฮง เฮง จ า กดั จ านวน 18 รายโดยใชก้ลุ่มตวัอย่าง
ในการสัมภาษณ์จ านวน 5 ราย ผูวิ้จยัใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ โดยท าการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งที่ผูวิ้จยั
เลือก และน าขอ้มูลการสัมภาษณ์มา วิเคราะห์และจดัระเบียบขอ้มูล ซ่ึงในการท าวิจัยคร้ังน้ีผูวิ้จัยได้
ศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบอร์ก 

การศึกษาพบว่าปัจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ ด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบริษทัส. เฮง เฮง จ ากดั มากที่สุด มี 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นที่
ส่งผลรองลงมาต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ส. เฮง เฮง จ ากดั มี 4 ดา้น ไดแ้ก่ การ
ยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าปัจจยัการธ ารงรักษาหรือ
ปัจจยัอนามยั ดา้นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ส. เฮง เฮง จ ากดั มากที่สุด
มี 6 ดา้นไดแ้ก่ โอกาส ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สถานะของ
อาชีพ นโยบายการบริหารงาน ความมัน่คงในงาน และดา้นที่ส่งผลรองลงมาต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานบริษทั ส. เฮง เฮงจ า กดั มี 3 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือน สภาพการท างาน และวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา 

ฐาปณภรณ์ ขุนทองนอ้ย (2559) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบั
ความจงรักภกัดีของวิศวกรภาคสนามในอุตสาหกรรม อสังหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้างที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานและความจงรักภกัดีของวิศวกรภาคสนามจ าแนกตามลกัษณะประชากร และศึกษาระหว่าง
ความสัมพันธ์แรงจูงใจในการมีความจงรักภักดีของวิศวกรภาคสนามในอุตสาหกรรมใน
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อุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้างที่จดทะเบียนในตลาดแห่งประเทสไทยโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ วิศวกรภาคสนามใน
อุตสาหกรรม อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้างที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
จ านวน 354 คน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ได ้ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด ค่า
ต ่ าสุด และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ  Independent Sample t-test, One-way ANOVA และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัประชากรของวิศวกรภาคสนามที่มีเพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง
งาน และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกันจะมีความจงรักภักดีของวิศวกรภาคสนามในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กนัเชิง
บวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัความจงรักภกัดีในการปฏิบตัิงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
Mancuso (2002) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจของบุคลากรของโรงเรียนแคธอลิค การศึกษา

พบว่า ไม่ว่าโรงเรียนจะมีหลกัสูตร วิธีการสอนหรืออุปกรณ์เคร่ืองใช้ดีเพียงใด แต่ปัจจยัที่ส าคัญ
ที่สุดคือ ครูผูส้อนที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อคุณภาพของการเรียนการสอนของเด็กนกัเรียน นอกจากน้ี
ยงัพบว่า ปัจจยัดา้นศรัทธา สภาพการท างาน และการท างานเพื่อชุมชนโดยรวมส่งผลส าคญัต่อการ
ตดัสินใจของครูมากกว่าปัจจยัเร่ืองเงินเดือนและสวสัดิการ 

Maki (2002) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การที่
ประสบปัญหาอตัราการลาออกของบุคลากรสูง ผลการศึกษาพบว่า ความส าเร็จ งานที่ทา้ทาย การท า
ประโยชน์ให้หน่วยงาน และการยอมรับนับถือ เป็นประเด็นที่ส่งผลให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่อ
งานในทางกลบักนั ปัจจยัดา้นการติดต่อส่ือสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ ภาวะผูน้ า ที่บกพร่อง ตาราง
การท างานและกระบวนการท างาน ที่ไม่เป็นระบบลว้นเป็นประเด็นที่ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
ไม่ดีต่องาน ส่วนปัจจยัที่ส่งผลให้บุคลากรลาออกจากงาน คือ ภาวะผูน้ า และแนวทางการบริหาร
เป็นปัจจยัหลกั   

Welch (2004)  ได้ศึกษาวิจัยเ ร่ือง แรงจูงใจและความพอใจในการปฏิบัติงานของ

ผูอ้  านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษา ผลการศึกษาพบว่า หน้าที่รับผิดชอบของผูอ้  านวยการเขตต้อง

ท างานร่วมกบับุคคลหลายฝ่าย มีแรงกดดนัจากหลายดา้น ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลไดรั้บ
ความส าคญัสูงสุด ส่วนปัจจยัดา้นความรับผิดชอบของงาน และความเป็นที่ยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยั

ที่ไดรั้บความส าคญัรองลงมา



 
 

 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการศึกษา 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ

วิทยาศาสตร์ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั ผูวิ้จยัไดน้ าเสนอวิธีการด าเนินการตาม
ขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 การเลือกผูใ้ห้สัมภาษณ์ในการศึกษา 
3.2 ตวัแปรในการศึกษา 
3.3 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษา 
3.4 การประมวลผลขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

การศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัดจะด าเนินการในรูปแบบการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อให้ทราบถึงเร่ือง
แรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเค
เอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั   และปัจจยัที่ส่งผลต่อกระทบต่อแรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนาม   
ในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี  เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย)จ ากัด 
เพื่อให้ได้ทราบข้อมูลที่แน่ชัด ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ที่จะสะท้อนให้เห็นถึง
วิธีการคิดในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของแรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจ
เทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั 
 
3.1 การเลือกผู้ให้สัมภาษณ์ในการศึกษา 

ผู ้ที่ให้สัมภาษณ์ในการศึกษาวิจัยแรงจูงใจในการท างานของแรงจูงใจในของวิศวกร
ภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) 
จ ากดัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดค้ดัเลือกผูท้ี่ให้สัมภาษณ์ดว้ยตนเอง และกลุ่มตวัอยา่งผูท้ี่ให้สัมภาษณ์มี 30 ราย 
จากพนกังานทั้ง หมด 133 ราย และ กลุ่มตวัอยา่ง 30 รายมีความยินดีที่จะให้ความร่วมมือ และไดรั้บ
ความสนใจและรู้จกักบัผูท้ี่ให้ สัมภาษณ์เป็นอย่างดี ในการให้ขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย
คร้ัง น้ี โดยไดม้ีการนดัหมายกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ จ านวน 30 ราย โดยในแต่ละราย ผูวิ้จยัไดพ้บเจอและ
สนทนาดว้ยตนเองทั้งหมด โดยผูวิ้จยัก็จะท าการช้ีแจงวตัถุประสงค์ของงานวิจยัเร่ืองแรงจูงใจใน
ของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช 
(ประเทศไทย) จ ากดัโดยผูวิ้จยัได้รับการให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์จากผูถู้กสัมภาษณ์ เป็น
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อย่างดี และข้อมูลส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่างทั้ ง 30 ราย มีดังต่อไปน้ี  สัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหาร
ระดบัสูง จ านวน 4 ราย  และผูช่้วยผูจ้ดัการวิศวกรภาคสนามจ านวน 3 ราย วิ ศวกรภาคสนามอาวุโส 
4 ราย  วิศวกรภาคสนาม 19 ราย  รวมทั้งหมด 30 ราย  พร้อมทั้งน าขอ้มูลที่ไดม้าสรุปสาระส าคัญ 
ตั้งแต่เดือนกนัยายน 2564 ถึง เดือนกุมภาพนัธ์ 2565 

3.1.1 ด้านพื้นที่ 
ผูวิ้จยัไดท้ าการส ารวจพ้ืนที่ เพ่ือเป้าหมาย เป็นการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อ แรงจูงใจ ในการ

ปฏิบตัิงาน ของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั 
ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั โดยประชากร (Population) ที่ใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ วิศวกร
ภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศ
ไทย) จ ากดั ในส านกังานใหญ่ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

3.1.2ด้านเนื้อหา 
ในส่วนของงานวิจัยน้ี การศึกษาในคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ แรงจูงใจ ในการ

ปฏิบตัิงาน ของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั 
ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  

- ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 
-  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
- ดา้นลกัษณะของงาน 
- ดา้นความรับผิดชอบ 
- ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั ไดแ้ก่ 
- ดา้นเงินเดือน 
- ดา้นโอกาส 
-      ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
-      ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
-      ดา้นสถานะของอาชีพ 
-      ดา้นโยบายการบริหารงาน 
-      ดา้นสภาพการท างาน 
-      ดา้นความมัน่คงในงาน 
-      ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
-      ดา้นความสมดุลชีวิตครอบครัวและงาน 
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3.1.3 ด้านประชากร 
ในส่วนของการเลือกศึกษาประชากรเป้าหมายในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นวิศวกรภาคสนามใน

หน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัที่
ท างานในต าแหน่ง วิศวกรภาคสนามบริการ วิศวกรช านาญการ วิศวกรอาวุโส ผูจ้ดัการวิศวกร
ขึ้ นไป โดยมุ่งเน้นศึกษาเฉพาะวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยาศาสตร์ของบริษัทดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัดในส านักงานใหญ่  จังหวัด
พระนครศรีอยธุยา จ านวน 133 คน 
 กลุ่มตวัอย่าง ที่ใช้ คือ วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ 
ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั ในส านกังานใหญ่ พ้ืนที่ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ านวน 30 คน 

3.1.4 ระยะเวลาการวิจัย 
ช่วงระยะเวลาที่ก  าหนดการศึกษาอยู่ในช่วงระหว่างเดือนตุลาคม พ.ศ. 2564 ถึงเดือน  

กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2565 โดยผูวิ้จยัได ้ด าเนินการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากวิศวกร
ภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดี เคเอสเอช (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร และ จังหวดัพระนครศรีอยุธยา จ านวน 30 คน ซ่ึงมี
ระยะเวลาด าเนินการประมาณ 1-3 สัปดาห์ (ระหว่างวนัที่ 3 – 23 กุมภาพนัธ์ 2565) 

      
3.2 ตัวแปรในการศึกษา 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายงุาน 
2) ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบตัิงาน (Motivation Factors or Motivators) 

ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน หรือ
โอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบตัิงาน ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ และความรับผิดชอบ 
       3) ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน (Maintenance or 
Hygiene Factors) ได้แก่  นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพนัธ์กับหัวหน้าและผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต าแหน่งงานท าอยู่ในปัจจุบนั ความมัน่คงในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี 
เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั     ตวัแปรตน้ ปัจจยัการจูงใจและ
ปัจจัยค ้าจุน ของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ 
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ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าเงินเดือน โอกาส ความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายการบริหารงาน สภาพการ
ท างาน ความมัน่ คงในงาน วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาขอ้มูลคร้ัง น้ี คือวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
กับกลุ่มตวัอย่างผูใ้ห้สัมภาษณ์เร่ืองแรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี 
เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัดโดย ใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง และใช้ค าถามที่มีลกัษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended Questions) เพื่อเปิด
โอกาสให้กลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นโดย
รวบรวมจากแนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามดา้นประชากรศาสตร์และลกัษณะการท างานของบุคคลกลุ่มตวัอย่าง
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างานในองคก์รปัจจุบนัต าแหน่งงาน
ที่วิศวกรท าอยูใ่นปัจจุบนั 

ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เร่ืองแรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี 
เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัโดย ในแต่ละขอ้ค าถามใชท้ฤษฎี
เฮอร์ชเบอร์ก แรงจูงใจในการท างาน โดยมีค าถามทั้งส้ินจ านวน 14 ขอ้ แบ่งเป็นแต่ละดา้น ดงัน้ี 
ด้านความส าเร็จในการท างาน,ด้านการยอมรับนับถือ, ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ด้านความ
รับผิดชอบ, ดา้นความกา้วหน้า, ดา้นเงินเดือน, ดา้นโอกาส, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับัญชา , 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ดา้นสถานะของอาชีพ,ดา้นโยบายการบริหารงาน, ดา้นสภาพ
การท างาน, ดา้นความมัน่คงในงาน, และดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

ในการท าการศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี 
เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั ผูวิ้จยัไดท้าการติดต่อกบัฝ่าย
ธุรการทัว่ไป เพ่ือแจกแบบสอบถามขอ้มูลเบื้องตน้พร้อมช้ีแจง วตัถุประสงค์ของงานวิจยัและขอ
ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ เพื่อจะเลือกผูท้ี่ให้ขอ้มูลในการสัมภาษณ์ในล าดบัต่อมา โดยท าการ
เลือกผูท้ี่ให้สัมภาษณ์ จ านวน 30 ราย 

การศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัผูวิ้จยัเลือกเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือที่ส าคญัในการเก็บขอ้มูล มีการด าเนินการ
สัมภาษณ์อย่างเป็นธรรมชาติคือแบบไม่เป็นทางการ และใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง ใช้
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ระยะเวลาในการสัมภาษณ์ 40 นาที ถึง 50 นาที โดยผูวิ้จยัจะเตรียมประเด็นการสนทนาหรือหัวขอ้
ส าหรับการสนทนาเป็นค าถามที่ไม่แน่นอนตายตวั แต่เป็นค าถามที่มีค าส าคญัเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรที่
จะศึกษา สาหรับการวิจยัคร้ัง น้ีจะมีความยืดหยุน่และธรรมชาติในการสัมภาษณ์มากที่สุด และใชค้ า 
ถามที่มีลกัษณะเป็นค า ถามแบบปลายเปิด (Openended Questions)พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนถอ้ยค าให้
ยืดหยุ่นสอดคล้องกับผู้ถูกสัมภาษณ์ในการวิจัยแต่ละคน และสถานการณ์การสัมภาษณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป และก่อนสัมภาษณ์ผูวิ้จยัก็จะท าการช้ีแจงวตัถุประสงคข์องงานวิจยัอีกคร้ัง หน่ึงให้
กลุ่มตวัอย่างทราบก่อนเร่ิม การสัมภาษณ์ทุกคร้ัง เพ่ือให้ไดข้อ้มูลที่ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สุด 
รูปแบบการสัมภาษณ์ใช้วิธีจดบนัทึกการสัมภาษณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key Informats) ผูวิ้จัยที่
เป็นผูสั้มภาษณ์ดว้ยตนเองและกลุ่มตวัอยา่งที่เป็นผูถู้กสัมภาษณ์ ทั้งสองฝ่ายต่างตอ้งมีส่วนร่วมและ
ให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ร่วมกัน คือมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ผู ้วิจัยเน้นให้การสัมภาษณ์
สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดทฤษฎี เพื่อให้ทราบถึงเร่ืองแรงจูงใจในของวิศวกรภาคสนามในหน่วย
ธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัดและในการ
สนทนานั้นจะมีความสอดคลอ้งกนัในบริบทที่ตอ้งการวิจยั พร้อมที่จะน ามาแยกแยะเพ่ือหาค า ตอบ
การวิจัย ถ้าการสัมภาษณ์โดยการสนทนาตั้งแต่เร่ิมต้น เร่ิม มีความเหมือนหรือวนเวียนซ ้ าใน
เร่ืองราวเดิมแสดงว่าการสัมภาษณ์ไดถ้ึงจุดอิ่ม ตวัแลว้ ผูวิ้จยัจึงจะยติุการสัมภาษณ์แลว้น าขอ้มูลการ
สัมภาษณ์นั้นมาถอดเทป และท าการวิเคราะห์ตามกรอบแนวคิดต่อไปเพ่ือให้ขอ้มูลนั้นเป็นไปตาม
ระเบียบวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

 
3.4 การประมวลผลข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การประมวลและสรุปผลจากการสัมภาษณ์นั้น ผูวิ้จยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลที่ไดม้าจาก
การสัมภาษณ์แบบเจาะลึกจากกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ โดยหลังจากท าการสัมภาษณ์กลุ่มตวั
ตัวอย่าง ผูวิ้จัยน าข้อมูลมาถอดบทสัมภาษณ์เพื่อสรุปข้อมูลโดยจ าแนกข้อมูล เพื่อน ากลุ่มค ามา
วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)



บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
 จากการศึกษาผูวิ้จยัเรียบเรียง และสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้ขอ้มูลจากทศันคติของพนกังาน
เก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี 
เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัผูวิ้จยัสรุปผล แบ่งออกเป็นหัวขอ้
ต่าง ๆ ดงัน้ี 

4.1 ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  
4.1.1 ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 
4.1.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 
4.1.3 ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 
4.1.4 ดา้นความรับผิดชอบ 
4.1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

4.2 ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั ไดแ้ก่ 
4.2.1 ดา้นเงินเดือน 
4.2.2 ดา้นโอกาส 
4.2.3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
4.2.4 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4.2.5 ดา้นสถานะของอาชีพ 
4.2.6 ดา้นโยบายการบริหารงาน 
4.2.7 ดา้นสภาพการท างาน 
4.2.8 ดา้นความมัน่คงในงาน 
4.2.9 ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
4.2.10ดา้นความ สมดุลชีวิต ครอบครัว และ งาน 

 



29 
 

ถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ มีดังต่อไปนี้ 
4.1 ปัจจัยจูงใจ 

4.1.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ข้อมูลว่า ให้ความส าคัญกบัความส าเร็จในการท างานและตั้งเป้า 

หมายให้การท างานส าเร็จ อยา่งมีประสิทธิภาพ ถึงแมจ้ะมีสถานการณ์โรคระบาด แต่วิศวกรทุกท่าน
ยงัคงให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างานส าหรับงานดา้นวิศวกรนั้นมีงานดา้นการขายเขา้มา
เก่ียวขอ้งดว้ย ดงันั้นการติดต่อการประสานงานกบัลูกคา้ หรือการสร้างความพึง ของลูกคา้ เป็นส่ิง
ส าคญั การพึงพอใจของลูกคา้ท าให้ลูกคา้กลบัมาซ้ือบริการซ ้ า น ามาซ่ึงค่าตอบแทนพิเศษที่เพ่ิมขึ้น 
และค่าตอบแทนดงักล่าว สอดคลอ้งกบัการวดัความส าเร็จในองคก์รที่แบ่งเร่ืองค่าตอบแทนพิเศษใน
รูปแบบใหม่  
 ผูวิ้จยัพบอีกว่า มีเพียงวิศวกรบางคน มองว่าการตรวจโควิดท าให้เสียเวลาในการปฏิบตัิงาน 
ท าให้ไม่สามารถท าให้ไม่สามารถท างานเสร็จตามเวลาไดเ้น่ืองจากตอ้งรอตรวจจากฝ่ายรักษาความ
ปลอดภยั ของหน่วยงานนั้น ก่อนเขา้ท างาน  
 “ผมให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างาน เพราะจะท าให้ผมสบายใจและภูมิใจ และ
งานที่พี่ถนัดคืองาน Repairing และเมื่อพ่ีท าส าเร็จพ่ีจะมีความสุขกับความส าเร็จที่ เกิดขึ้ น” 
(สัมภาษณ์คนที่ 1, 25 ธนัวาคม 2564) 

“พี่คิดว่างานที่ท าทุกงานตอ้งส าเร็จ เพราะประสบการณ์พี่เยอะ จะไดส้อนนอ้ง ๆ ได ้และ พี่
ก็ท าไดส้ม ่าเสมอ” (สัมภาษณ์คนที่ 2, 25 ธนัวาคม 2564)  
 “ผมคิดว่างานที่ท า ความส าเร็จในงานจ าเป็น ส่ิงที่ผมถนัดงาน installation เพราะไดท้ าส่ิง
ทา้ทายและ มีความสุขที่เห็นลูกคา้ไดใ้ชเ้คร่ืองมือ” (สัมภาษณ์คนที่ 3, 25 ธนัวาคม 2564) 
 “ผมคิดว่างานที่ท าไม่ถนัดท าให้ผมงานส าเร็จยากไป   ผมอยากท างาน in house มากกว่า 
ผมไม่ชอบคุยกับลูกค้าหน้างานเพราะเส่ียงติดเช้ือโควิด งานก็อยากให้ส าเร็จแต่ ชีวิตก็ส าคัญ” 
(สัมภาษณ์คนที่ 4, 25 ธนัวาคม 2564) 

“ความส าเร็จของผม คือ ท างานที่ผมถนัด คือ งาน preventive Maintenance เพราะไม่ตอ้ง
แกปั้ญหามาก และลูกคา้ไม่มีปัญหามาก่อน และ ควบคุมเวลาได ้และ ผมสนุกกบังานน้ี” (สัมภาษณ์
คนที่ 5, 25 ธนัวาคม 2564)
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“พี่ให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างาน ในระดบัสูง เพราะพี่เป็นSenior งานถนดัคอื 
Repairing และน้อง ๆ ก็จะเห็นความส าเร็จถือเป็นแบบอย่าง” (สัมภาษณ์คนที่ 6, 2  กุมภาพนัธ์ 
2565) 

“พี่ให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างาน เพราะพี่ก็อายมุากแลว้ และจะเกษียณที่น่ี พี่
ถนัดทุกงาน หากหัวหน้าส่ัง เพราะถือเป็นเร่ืองของความสามารถของพี่” (สัมภาษณ์คนที่ 7, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมให้ความส าคัญกบัความส าเร็จในการท างาน  เพราะบริษทัเห็นความสามารถของผม 
และรับผมเข้าท างาน ผมอยากให้ความส าคัญกับบริษัท ผมถนัดทุกงาน ที่ท าแล้วไม่ติดขัด ” 
(สัมภาษณ์คนที่ 8, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมให้ความส าคัญกบัความส าเร็จในการท างาน  เพราะบริษทัเห็นความสามารถของผม 
และรับผมเข้าท างาน ผมอยากให้ความส าคัญกับบริษัท ผมถนัดทุกงาน ที่ท าแล้วไม่ติดขัด ” 
(สัมภาษณ์คนที่ 9, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างาน เพราะจะท าให้ผมสบายใจและภูมิใจ และ
งานที่พี่ถนัดคืองาน Repairing และเมื่อพ่ีท าส าเร็จพ่ีจะมีความสุขกับความส าเร็จที่ เกิดขึ้ น” 
(สัมภาษณ์คนที่ 10, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมคิดว่า ความส าเร็จในการท างานผมนั้นจ าเป็นมาก เพราะภูมิใจ และงานที่พี่ถนดัคืองาน 
Repairingและลูกคา้ก็ช่ืนชม ให้คะแนนแบบส ารวจผมระดบั 5 หลายใบงานครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 
11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

4.1.2 ด้านการยอมรับนับถือ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า ให้ความส าคญักบัการยอมรับนับถือ ซ่ึงส่งผลต่อการ

ท างานให้ดีขึ้น เช่น การให้ความเคารพ  การให้เกียรติในการน าเสนอผลงานในที่ประชุม เป็นตน้ ซ่ึง
การยอมรับนบัถือดงักล่าว ส่งผล ในเร่ืองของ การประสานงานที่ดี ทั้งจากเพ่ือนร่วมงานดว้ยกนั เช่น
การยอมรับฟังความคิดเห็นในที่ประชุม เมื่อมีการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ การส่ือสารภายใน
องค์กร จากเพื่อนร่วมงานระหว่างแผนก เช่น ฝ่ายเจา้หน้าที่ประสานงานของฝ่ายวิศวกร และ ฝ่าย
วิศวกร เอง ส่วนใหญ่มองว่า ถือเป็นการให้เกียรติ ในองคก์ร ที่มีการอยูร่วมกนัของคนส่วนมาก ซ่ึง
สถานการที่เป็นอยูเ่ก่ียวกบั โควิด ทุกคนให้เกียรติ เช่น หากไปท างานในพ้ืนที่กลุ่มเส่ียง ก็จะกลบัมา
ส่งรายงาน เร่ืองเก่ียวกับความเส่ียงเก่ียวกับโควิดของสถานที่ที่ไปท างาน ไปที่ฝ่าย รักษาความ
ปลอดภยั และ หัวหนา้งาน
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“ผมไดรั้บการยอมรรับจากเพื่อนร่วมงาน เร่ืองการส่ือสารในการท างาน ไม่เคยมีประเด็น
ในทุก ๆ เร่ือง” (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมถูกยอมรับจาก Service Admin มาก ครับทั้งในเร่ืองการส่ือสาร และ การเป็นสุภาพบุรุษ
ในดา้นต่าง ๆ และ ผมคอยช่วยเหลือนอ้ง ๆ ในทีมดว้ย” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมรู้สึกว่าที่น่ี ในหลาย ๆ แผนกยอมรับผม ทั้งการเงิน บญัชี และ ฝ่ายขาย ผมรู้สึกว่าผม
เป็นที่รักของทุกคน” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
“ผมถูกชมจากน้อง Service Admin บ่อย ๆ เร่ืองมารยาทในการส่ือสาร ลูกคา้ก็ชมผมบ่อยมาก ซ่ึง
เป็นจุดแข็งของผมเลยครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

4.1.3 ด้านความรับผิดชอบ 
จากการสัมภาษณ์ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่  ตอบว่า มีความรับผิดชอบต่องานนั้น ๆ ตาม

รายละเอียดงานที่ไดรั้บมอบหมายอยู่แลว้ และ พอใจที่จะปฏิบตัิงานที่ ไม่ถูกควบคุมมากเกินไปจน
ขาดอิสระ ในการตดัสินใจ  

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ บอกว่าความรับผิดชอบเป็นส่ิงส าคญัในการท างาน นอกจากน้ียงั
พบว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนมีการยืดหยุ่นเร่ืองเวลาในการปฏิบตัิงาน นอกเหนือเวลางานที่บริษทั
ไดก้ าหนดไว ้คือ 08.00-17.00   เพราะมองว่าการท างานให้ส าเร็จเป็นเร่ืองส าคญั หากมีงาน ป้องกัน
เชิงรักษา (PM) หรืองาน ซ่อมบ ารุง (Repair) ที่คา้งอยูแ่ละมีก าหนดส่งมอบ หากตอ้งท างานล่วงเวลา 
ออกไปอีก 1-2 ชม.หลงัจากเวลาท างานปกติ ทางวิศวกรก็ยินดีที่จะสละเวลาเพื่อให้งานส าเร็จจาก
การไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงถือเป็นความรับผิดชอบของวิศวกรบริการ 

“พี่ว่าความรับผิดชอบในการท างานเป็นส่ิงส าคญัมาก เพราะตวัพ่ีเองถูกฝึกให้มีระเบียบ
วินยัและพ่ีเองค านึงเร่ืองน้ีมาตลอดอายงุานที่พ่ีท า” (สัมภาษณ์คนที่ 1, 25 ธนัวาคม 2565)  

 “พ่ีว่าโดยส่วนตวัวิศวกรรุ่นเก่าอย่างพ่ี มีความรับผิดชอบและเป็นผูใ้หญ่สูง และมีความ
อดทน ไม่เหมือนวิศวกรรุ่นใหม่ ๆ” (สัมภาษณ์คนที่ 2, 25 ธนัวาคม 2565) 
 “ผมเห็นว่าความรับผิดชอบทุกคนที่ปฏิบติังานเป็นต าแหน่งวิศวกรที่น่ี เป็นส่ิงจ าเป็นและ
ส าคญัมากครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 3, 25 ธนัวาคม 2565) 
 “ผมยืดหยุน่เร่ืองเวลา ในการท างาน เป็นอยา่งมาก หากท างานไม่เสร็จ ผมสามารถท าต่อไป
ได ้และ ผมไม่เคยเบิกค่าล่วงเวลา (OT)” สัมภาษณ์คนที่ 5, 25 ธนัวาคม 2565) 

“พี่มีความรับผิดชอบทุกงานที่ท า ไม่เคยพลาด หรือนอ้ยมากถา้พลาด” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 
2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมรับผิดชอบทุกงานมีอีเมล์ยืนยนั ตลอดว่าท าขั้นตอนไหนบา้ง (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 
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“ผมว่าเร่ืองความรับผิดชอบผมเต็มร้อยครับ   ทุกงานที่ได้รับมอบหมายมากกว่า 80 
เปอร์เซ็นตผ์มไม่เคยพลาดครับผม” (สัมภาษณ์คนที่ 1, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมว่า ในเร่ืองความรับผิดชอบในการท างานไม่มีประเด็นส าหรับผมครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 
15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมเห็นว่าความรับผิดชอบเป็นเร่ืองส าคัญส าหรับผมครับ ” (สัมภาษณ์คนที่  11, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมเห็นว่าความรับผิดชอบ เป็นส่ิงทา้ยทายส าหรับผมมาก ผมให้ความส าคญักบัความ
รับผิดชอบเพื่อความส าเร็จในงานครับผม” (สัมภาษณ์คนที่ 25, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

4.1.4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ระบุว่าขั้นตอนในการท างาน รวมถึงกระบวนการส่ือสารในการ

ท างาน เช่นกระบวนการแจง้รับเคร่ืองซ่อม กระบวนการ ซ่อม รวมถึงตรวจสอบ จนกระทัง่ส่งมอบ
ให้ลูกคา้นั้นค่อนขา้งชดัเจน และ มีคุณภาพ และวิศวกรมีความพอใจ เร่ืองโปรแกรม ที่ใช ้ผ่าน tablet 
ของวิศวกร ที่สะดวกสบายเน่ืองจากมีการส่งงาน ให้ลูกคา้เป็น pdf. หรือไฟลอ์ิเล็กทรอนิกส์ และส่ง
คร้ังเดียวถึงหัวหนา้งานและลูกคา้ไดท้นัที  ขณะน้ีบริษทัไดม้ีการปรับใชโ้ปรแกรมระบบการบริหาร
จดัการรูปแบบใหม่ในการให้บริการลูกคา้และตรวจสอบระบบและขั้นตอนการท างานทั้งหมด ท า
ให้พนักงานบางส่วนที่ยงัไม่คุน้เคยกบัเทคโนโลยีใหม่ ยงัตอ้งมีการปรับตวัพอสมควร แต่ จากการ
สัมภาษณ์ อาจต้องใช้ระยะเวลาหน่ึงในการปรับตัวหลังจากนั้นทุกท่านจะสามารถท างานตาม
กระบวนการของบริษทัได ้

“พ่ีว่าขั้นตอนยากเกินไป โดยเฉพาะ software ใหม่ เปลี่ยนตลอดพี่ไม่ชอบการเปลี่ยน” 
(สัมภาษณ์คนที่ 1, 25 ธนัวาคม 2565) 
 “พี่ไม่ถนัดเร่ือง Software SMT ใหม่ ๆ ที่ต้องใช้ tablet” (สัมภาษณ์คนที่ 2, 25 ธันวาคม 
2565) 

“ผมชอบการใชเ้ทคโนโลยีในการท างาน รวมถึง SMT ที่ใช ้สามารถเห็นขั้นตอนการท างาน
ทุก Step” (สัมภาษณ์คนที่ 3, 25 ธนัวาคม 2565) 
 “ผมเห็นว่ากระบวนการท างานชัดเจนดี   มีขั้นตอนปฏิบติัที่สามารถท าตามไดต้ามระบบ” 
สัมภาษณ์คนที่ 4, 25 ธนัวาคม 2565) 

“ผมเห็นว่ากระบวนการท างานชดัเจนดี software SMT ที่ตรวจสอบชดั เขา้ใจง่าย” 
 สัมภาษณ์คนที่ 5 , 25 ธนัวาคม 2565) 

“พี่ท างานที่น่ีมานานมาก กระบวนการในการท างานง่าย ๆ ไม่มีปัญหาอะไร ซับซ้อน หาก
ใครปัญหาก็มกัจะมาปรึกษาพี่” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
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“ผมว่ากระบวนการท างานที่น่ีชัดเจน ไม่ซับซ้อน มีระบบมาก เมื่อเที่ยบกบัที่เก่าผม ที่ผม
เคยท างานแนวเดียวกนัครับ (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่ากระบวนการท างาน ถูกออกแบบโดยฝร่ัง เขาตอ้งมีของดีครับ ไม่เช่นนั้นบริษทัไม่
โตมาขนาดน้ีหรอกครับ ผมชอบนะกระบวนการออกแบบระบบงาน” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมว่า บางคร้ังระบบงาน ดูซบัซ้อน แต่สุดทา้ยก็มองเห็นว่าระบบ ออกแบบมาเพ่ือป้องการ
การทุจริต ตั้งแต่กระบวนการซ่อมจนถึงส่งมอบให้ลูกคา้” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมเห็นว่ากระบวนการท างานที่น่ีมีระบบ และ ค่อนข้างเข็มงวดมากครับ ไม่ยอมให้ใช้
อะไหล่ในประเทศในการซ่อม เพราะผิดกฎบริษทัฯ” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมเห็นว่ากฎบริษทัฯ เร่ืองงานซ่อมขดัเจนดีครับ ไม่ให้มีการทุจริตใด ๆ และใชอ้ะไหล่แท ้
เบิกศูนย ์สร้างความมัน่ใจให้ลูกคา้” (สัมภาษณ์คนที่ 25, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

4.1.5 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ บอกว่าการที่บริษทั มอบหมายงานให้ที่ทา้ทายความสามารถจะ

ท าให้พนักงานมีโอกาสเติบโตและไดรั้บการเลื่อนต าแหน่ง เพราะงานที่ปฏิบตัิเป็นสายงานวิศวกร
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่รองรับทั้งสายงานวิทยาศาสตร์สุขภาพ และ สายงานอุตสาหกรรม 
ย่อมท าให้ธุรกิจขององค์กรมีก าไร ดังนั้นเมื่อองค์กรมีก าไรก็น่าจะเกิดการเติบโต และ ขยาย
โครงสร้างและต าแหน่งงานรองรับเพ่ิมขึ้นนอนาคตส าหรับธุรกิจประเภทน้ี 
 มีเพียงผูถู้กสัมภาษณ์บางส่วนที่ไม่แน่ใจว่าจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือไม่ เน่ืองจาก
มองเห็นว่าสถานการณ์โควิด ท าให้ธุรกิจเติบโตช้า เน่ืองจากการออกบริการลูกคา้บางสถานที่มี
ข้อจ ากัดเร่ืองการเข้า หน้างานที่ลูกค้าแจ้งให้เขา้ท างาน หรือบางสถานที่มีการตรวจคัดกรองที่มี
ระบบตรวจสอบที่ใชเ้วลา ท าให้การปฏิบตัิงานของตนตอ้งเลื่อนออก ไป และ ไม่ทนัก าหนดส่งมอบ 
จึงเกิดความไม่แน่ใจในเร่ืองของการเลื่อนต าแหน่ง 

“พี่ว่าการรวมบริษทัพี่น่าจะไม่ ไดรั้บการเลื่อนต าแหน่งเพราะเปลี่ยนผู ้บริหาร” (สัมภาษณ์
คนที่ 1, 25 ธนัวาคม 2565) 

“พ่ีว่ายากปีน้ีโควิด เด๋ียวบริษทัก็แจง้ว่าขาดทุนอีกแลว้ และพ่ียงัขาดทกัษะดา้นการบริหาร” 
(สัมภาษณ์คนที่ 2, 25 ธนัวาคม 2565) 
 “ผมอยูใ่นกลุ่ม high performance น่าจะไดรั้บเลื่อนนะครับพี่ เร่ืองต าแหน่ง” (สัมภาษณ์คน
ที่ 3, 25 ธนัวาคม 2565) 
 “ผมยงัประสบการณ์น้อยในงานใหม่ อาจไม่ไดรั้บให้เลื่อน แต่ปีหน้าไม่น่าพลาดครับหาก
ผมมีประสบการณ์มากกว่าน้ี” สัมภาษณ์คนที่ 4, 25 ธนัวาคม 2565) 
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 “ผมยงัขาดเร่ืองภาษาองักฤษ ไม่สามารถฟังเมื่ออาจารยจ์ากโรงงานสอน อาจจะตอ้งพฒันา
ให้มากกว่าน้ี” สัมภาษณ์คนที่ 5, 25 ธนัวาคม 2565) 

“พี่ท างานที่น่ีมา นานมาก พ่ีควรได้รับการ promote ปีน้ีแน่นอน” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าผมควรได้รับการ promote ครับเพราะผมมุ่งงานเป็นหลักและให้ความส าคัญกับ
ความกา้วหนา้ (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าความก้าวหน้าในงานส าคัญ ผมควรได้รับการ promote” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมว่า ส่งมอบงานไดดี้ ลูกคา้รักผม ผมควรไดรั้บการสนับสนุนให้กา้วหน้าในต าแหน่ง
งานครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมเห็นว่าบริษัทปีน้ี  แม้จะมีโควิด ก็ย ังมีก าไร บริษัทฯ ควรพิจรณาให้ผมได้รับ
ความกา้วหนา้ครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมเห็นว่าบริษทัก็มีก  าไรมากกว่าเป้าปีน้ี เร่ืองการ promote ควรมีให้ผมครับ” (สัมภาษณ์
คนที่ 25, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

ปัจจยัการจูงใจหรือตวัจูงใจดา้นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของวิศวกรภาคสนาม
ในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยีเคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั  มาก
ที่สุดมี 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ ดา้นที่ส่งผล รองลงมา มี 
3ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 
 
4.2 ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัย 

4.2.1 ด้านเงินเดือน 
        ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ส่วนใหญ่ ไดใ้ห้ขอ้มูลว่าเงินเดือนที่ท่านไดรั้บ นั้นควรควรปรับเพ่ิมขึ้นอีก เมื่อ
เทียบกบัภาระงาน และ หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนั และหากบริษทัมีก าไร ควรปรับเพ่ิม
อีก ให้มากกว่าค่าเงินเพอ้ ของประเทศไทยในปี 2565 เน่ืองจากสถานการณ์โควิดท าให้ตอ้งมีภาระ
ค่าใชจ่้ายเพ่ิมขึ้นในการดูแลรักษาสุขภาพของคนในครอบครัวทั้งหมด 
      ผู ้ให้สัมภาษณ์บางท่านอยากให้มีสวัสดิการเพ่ิมเช่นค่ารักษาบุตร และ ภรรยา เน่ืองจากมี
ค่าใช้จ่ายที่มากขึ้นในการรักษาและค่าครองชีพในปัจจุบนั เช่นค่าหน้ากากอนามยั ค่าแอลกอฮอล์ 
และค่ายารักษาโรคและ ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วน พบว่า สวสัดิการ ที่ท่านไดรั้บในปัจจุบนั เหมาะสม
กบัค่าครองชีพ และ ต าแหน่งงานที่ไดรั้บ เน่ืองจากเห็นว่าองคก์ร ให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมแลว้กบั
งานที่ปฏิบตัิอยูใ่นปัจจุบนั 
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“พี่ว่าการรวมบริษทัพี่น่าจะไม่ ปรับเงินเดือนเพราะเปลี่ยนผูบ้ริหาร” (สัมภาษณ์คนที่ 1, 25 
ธนัวาคม 2565) 

“พ่ีว่ายากปีน้ีโควิด ท าพิษ พ่ีอยากปรับแต่คงยาก (สัมภาษณ์คนที่ 2, 25 ธนัวาคม 2565) 
 “ผมอยูใ่นกลุ่ม high performance น่าจะไดรั้บฐานเงินเดือนใหม่ครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 3, 25 
ธนัวาคม 2565) 
 “ผมยงัประสบการณ์นอ้ยก็จริง แต่ผม ตั้งใจและขยนั ผมควรจะไดรั้บการปรับเงินเดือน ผม
เทียบกบัเพื่อน ๆ ที่จบมาดว้ยกนัยงัฐานเงินไม่สูงเมื่อเทียบกบัเพื่อน” สัมภาษณ์คนที่ 4, 25 ธนัวาคม 
2565) 
 “ผมยงัขาดเร่ืองภาษาองักฤษ เงินเดือนใหม่ที่มากขึ้นก็อยากไดค้รับพ่ี ก็ดีนะครับหากปรับ
ให้ผมอยา่งนอ้ยให้เท่าเงินเฟ้อปีน้ีก็ยงัดีครับ ภาษณ์คนที่ 5, 25 ธนัวาคม 2565) 
“พี่ท างานที่น่ีมา นานมาก กระบวนการในการท างานง่าย ๆไม่มีปัญหาอะไร ซับซ้อน หากใคร
ปัญหาก็มกัจะมาปรึกษาพี่” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าเร่ืองเงินเดือนส าหรับผมควรปรับครับ เพราะเรทที่น่ียงันอ้ยเมื่อผมเทียบในสายงาน
เดียวกนักบัเพื่อน” (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าผมน่าจะไดรั้บเงินมากกว่าน้ีครับ ผมไดส้อบถามเพ่ือน ๆ แลว้เงินเดือนในสายน้ีเยอะ
มากกว่าน้ี” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าผมพอใจกบัเงินและภาระงานที่ผมดูอยู่นะครับ หากบริษทัฯให้ผมท างานมากกว่า
ปัจจุบนัควรปรับเงินให้ผมใหม่ครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมเห็นว่าผมควรไดรั้บเพ่ิมเงินเดือนอย่างนอ้ย 5% ครับ เพราะบริษทัมีก าไร” (สัมภาษณ์
คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

 “ผมเห็นว่าผมวควรได้รับการปรับเงินให้เกินเงินเฟ้อปีน้ีครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 25, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมอยากมาร่วมงานกบัองกรน้ีนานแลว้ เพราะมีสวสัดิการดา้นรถยนต ์และ ค่าบ ารุงรักษา
ต่าง ๆ (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ที่น่ีมีรถยนต์ให้ สวสัดิการดี เหมาะสมกับวิศวกรบริการครับ ผมอยากท างานให้เต็ม
ความสามารถตามที่องคก์รให้ผม” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
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4.2.2 ด้านโอกาส 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ พบว่าโอกาสเจริญเติบโตในสายงานเช่นการ หมุนเวียนงานให้

ปฏิบตัิดา้นอื่นๆ การให้โอกาสในการเพ่ิมความรู้ความสามารถหรือมีโครงการใหม่ๆ ให้ท าและยินดี
ที่จะปฏิบติัเพ่ือเพ่ิมทกัษะความสามารถและความรับผิดชอบตามค่าตอบแทนในอนาคต และบาง
ท่านยินดีที่จะไดรั้บการอบรมจากภายในและภายนอกองคก์ร 

ภายในองค์กรเช่น พฒันาทักษะการส่ือสาร ทักษะการอยู่ร่วมกนัและทักษะความรู้เร่ือง
ระเบียบการปฏิบตัิงานของบริษทั รวมถึงการใช้งาน software ต่าง ๆ ผ่านระบบการเรียนการสอน
ผ่านอินเตอร์เน็ตออนไลน์ ( E-Learning) ของบริษทั  

ผูถู้กสัมภาษณ์บางส่วน อยากไดรั้บโอกาสดา้นพฒันาทกัษะทางภาษาต่างประเทศ และ ถูก
ส่งไปอบรมกบับริษทัผูผ้ลิต เพื่อจะไดม้ีโอกาสไดพ้ฒันาองคก์ร และ พฒันางานที่ท าอยู่ในปัจจุบนั
ไดดี้ย่ิงขึ้นเพ่ือแข่งขนักบัภายนอกได ้

“พี่ท างานที่น่ีมานานมาก พี่พร้อมจะเป็นหัวหน้างานนะ หากน้องสนับสนุน และได้อยู่
ภายใตน้อ้ง เพราะทีมใหม่ไม่ง่ายส าหรับพี่” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าหากบริษทัฯให้ไปอบรมต่างประเทศผมพร้อมนะจะไดม้ีโอกาสเพ่ิมในการเติบโต
ที่น่ีและพฒันาทกัษะงานผมดว้ย” (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าควรส่งให้ผมอบรมนะเพราะผมเข้ามาก็ติดปัญหาเร่ืองการเดินทาง อยากให้จัด
พิจารณาให้ผมด่วนพิเศษ เพราะจะมีการติดตั้ งเคร่ืองมืออีกเยอะมาก” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าควรส่งผมอบรมด่วน เพราะผมยงัขาดทกัษะในการท างาน อยากให้ผูผ้ลิตมาช่วยมาก
ขึ้น” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมเห็นว่าหากบริษทัฯมีโครงการใหม่ ๆ สามารถน ามาให้ผมไดเ้ลยนะครับ ผมพร้อมที่จะ
ท าอยา่งเต็มที่” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าควรให้ผมไดรั้บผิดชอบงานเพ่ิม ผมพร้อมที่จะเติบโต เพราะผมเองชอบออกนอก
กรอบครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 25, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

4.2.3 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
         ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ไดรั้บการยกย่องชมเชยจากผูบ้ริหารหรือ ผูบ้ังคับบัญชาที่เป็น
หัวหน้างานสายตรง และไดรั้บความไวว้างใจ ในทั้งเร่ืองงานและ เร่ืองส่วนตวั จากการสัมภาษณ์
สังเกตุไดจ้ากการมีพ้ืนที่ระยะห่างระหว่างตวัพนกังานและหัวหนา้งาน  
        ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนไม่ได้ถูกทกัทายหรือชมเชยจากหัวหน้างานมากนักเน่ืองจากมี
ภาระงานที่ตอ้งอยูป่ระจ าสาขาต่างจงัหวดั และไม่ค่อยไดม้ีโอกาสพูดคุยหรือพบปะสังสรรค ์อาจจะ



37 
 

เน่ืองดว้ยสถานการณ์โควิด ในปัจจุบนัที่ทั้งภาครัฐและเอกชน มีนโยบายให้เวน้ระยะห่างในการ
ท างาน และ ในการพบปะพูดคุย 

“พี่ท างานที่น่ีมา นานมาก หัวหน้างานเป็นกันเองกับพี่มาก รักใคร่กันเหมือนพี่น้อง” 
(สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าหัวหนา้งานที่น่ีมีก  าแพงในการรับฟัง นะครับ การประเมินบางอยา่งไม่ชัดเจนและมี
การปิดกั้น” (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมมองว่าหัวหน้างานผมมีความล าเอียงในการประเมินผลงานประจ าปีครับ ในแต่ละ
หัวขอ้ควรชัดเจนตั้งแต่ตน้ปี ไม่ใช่มาบอกใกลป้ระเมินปลายปี” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 
2565) 

“ผมมองว่าอาจเป็นเพราะสถานการณ์โควิด ท าให้ไม่ได้มีการพบปะสังสรรค์เหมือน
เมื่อก่อน ผมเขา้ใจหัวหนา้ดีครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

4.2.4ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
        ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่นั้นพบว่ามีความสนิทสนมกบัเพ่ือนร่วมงานมากกว่า 3คนขึ้นไป 
และโดยส่วนใหญ่ไดถู้กให้เป็นทีรักใคร่กบัเพื่อนร่วมงาน จากการสัมภาษณ์พบว่ามีการช่วยเหลือใน
การปฏิบตัิงานนอกเหนือจากรายละเอียดงานที่ปฏิบตัิ เช่นมีการเบิกอะไหล่ที่คลงัสินคา้แทนเพื่อน
ร่วมงาน และ ไปรับมาให้เพื่อนร่วมงาน จนถึงโรงซ่อมที่จะพร้อมซ่อม เพื่อส่งมอบให้ลูกคา้  
   ทั้งน้ีพบว่าวิศวกร หรือพนักงาน มีการรวมกลุ่มย่อยในการออกไปซ้ืออาหารที่ร้านอาหาร
หรือร้านสะดวกซ้ือดว้ยกนัแต่แยกโต๊ะทานตามนโยบายรัฐบาล แสดงว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความสนิท
สนม แต่เวน้ระยะห่าง   มีเพียงบางส่วนของผูถู้กสัมภาษณ์ไม่ไดส้นิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานมากนัก
เพราะเน่ืองด้วยภาระงานและ สถานการณ์โควิด ท าให้อยากเวน้ระยะห่าง เน่ืองจากไม่สบายใจ
เพราะตอ้งออกมาปฏิบตัิงานนอกบา้น และกลบัเขา้บา้น สม ่าเสมอ และมีความกงัวลดา้นการพบปะ
พูดคุยกบัเพื่อนร่วมงาน 

“พี่ท างานที่น่ีมา นานมาก เพื่อนร่วมงานทุกคนรักพี่ เหมือนพี่น้อง” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมมีเพื่อนสนิทที่น่ีไม่มากเพาะมุ่งเน้นที่งาน เป็นหลกั แต่ก็ไม่เคยมีใครให้ร้ายอะไรผม
นะ” (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าเพื่อนร่วมงานที่น่ีรักผมนะ เพื่อนสนิทผมมี 4 ท่านที่น่ีคอย support ผมตลอด” 
(สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่า ผมเป็นที่รักของเพื่อนร่วมงานนะ ไม่เคยทะเลาะกบัใครเลย” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 
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 “ผมเห็นว่าเพื่อนร่วมงานผมชอบและรักใคร่ผมมากนะ” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 
2565) 

“ผมเห็นว่าทุกคนรักและปฏิบัติดีต่อผม ผมรักที่ท างาน แต่ก็มีที่ ฝ่ังฝ่ายขาย เท่านั้ น” 
(สัมภาษณ์คนที่ 25, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ส่วนใหญ่ แจง้ว่านโยบายการบริหารงานที่บริษทั เหมาะสมกบัธุรกิจที่ท าอยู่ 
เพราะเป็นการตรวจสอบกระบวนการส่ังงาน และ กระบวนการท างานที่โปร่งใส ในการท างานที่
ติดต่อกบัทั้งภาครัฐและ เอกชน เน่ืองจากบริษทัเป็นบริษทัขา้มชาติ ที่มีส านกังานใหญ่อยูท่ี่ประเทศ
สวิตเซอร์แลนด ์การท างานตอ้งอยูภ่ายใตก้ฎหมายประเทศไทย การตดัสินใจต่าง ๆ ตอ้งรอบคอบ 

มีเพียงบางส่วนเห็นว่า การบริหารงานหรือการอนุมตัิงานในระบบการท างานที่ล่าช้า เช่น
การอนุมติัการเดินทางโดยเคร่ืองบิน ทั้งดา้นการออกบริการ และ การอบรมต่างประเทศมีขั้นตอนที่
ชา้ท าให้ เสียเวลาในการปฏิบตัิงานของวิศวกร 

“ผมว่ากระบวนการท างานที่น่ีชัดเจน ตามระบบสากลครับ ทุกอย่างตอ้งมีขั้นตอนชัดเจน 
(สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่ากระบวนการท างาน ถูกออกแบบโดยฝร่ังตอ้งชดัเจน อาจล่าชา้ แต่ตอ้งไม่ผิดพลาด” 
(สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมว่าบางคร้ังระบบงาน ดูซับซ้อน เกินไป อยากให้ผูบ้ริหารลดขั้นตอนส่ังงานลงครับ” 
(สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมเห็นว่ากระบวนการอนุมัติเยอะเกินไป แต่สุดท้ายก็น่าจะเพื่อลดการคอร์รัปชัน ผม
เขา้ใจครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565)  

“พี่ท างานที่น่ี เห็นนโยบายผูบ้ริหารค่อนขา้งล่าชา้ ในการอนุมตัิในบางเร่ือง แต่ก็เขา้ใจเขา” 
(สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

4.2.5 ด้านสถานะของอาชีพ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ให้ความส าคญักบัสถานะอาชีพวิศวกรที่บริษทัเน่ืองจากบริษทัได้

ส่งมอบ ส่ิงอ านวยความสะดวกในการเดินทางคือ รถยนต์ที่บริษทัให้ใช้ประจ าต าแหน่งวิศวกรทุก
ท่าน และมีระบบดูแลรักษาความปลอดภยั GPS ติดรถยนต ์มีค่าน ้ามนั เบี้ยเลี้ยง ค่าจอดรถ รวมถึงค่า
บ ารุงรักษารถยนต์ ผูถู้กสัมภาษณ์ ส่วนใหญ่ ภูมิใจในอาชีพวิศวกรที่ DKSH เน่ืองจากเป็นองค์กร
ใหญ่ ที่ท างานแบบมืออาชีพ และเมื่อท างานมาระยะหน่ึงทุกคนก็จะสามารถแกไ้ขปัญหาให้ลูกคา้
น ามาซ่ึงค่าตอบแทน และ เบี้ยเลี้ ยงที่เหมาะสม กบัอาชีพวิศวกรบางส่วนมีความภูมิใจที่องคก์รเป็น
ระบบ Global ใช้อะไหล่ในการซ่อมของแท้เบิกห้าง ไม่ยอมใช้อะไหล่เทียบเพื่อบริการลูกค้าให้
ประทบัใจสูงสุด 
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“พี่ท างานที่น่ีมานานมาก สมยัก่อนเขา้ยากมาก และพ่ีประทบัใจกบัการบริหารงานองคก์ร
ที่น่ี” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมอยากมาร่วมงานกับองค์กรน้ีนานแล้ว เพราะมีสวัสดิการด้านรถยนต์ และ ค่า
บ ารุงรักษาต่าง ๆ (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ที่น่ีมีรถยนต์ให้ สวสัดิการดี เหมาะสมกับวิศวกรบริการครับ ผมอยากท างานให้เต็ม
ความสามารถตามที่องคก์รให้ผม” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมว่าบางคร้ังงานที่น่ีดูเป็นสากลเกินไป แต่สุดทา้ยผมยอมรับไดเ้น่ืองจากผมรู้สึกภูมิใจใน
อาชีพน้ี เพราะวิศวกรที่น่ี เป็นมืออาชีพ” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

4.2.6 ด้านโยบายการบริหารงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ส่วนใหญ่ แจ้งว่านโยบายการบริหารงานที่บริษทั เหมาะสมกับธุรกิจที่ท าอยู่ 

เพราะเป็นการตรวจสอบกระบวนการส่ังงงาน และ กระบวนการท างานที่โปร่งใส ในการท างานที่
ติดต่อกับทั้ งภาครัฐและ เอกชน เน่ืองจากบริษัทเป็นบริษัทต่างชาติ การท างานต้องอยู่ภายใต้
กฎหมายประเทศไทย การตดัสินใจต่าง ๆ ตอ้งรอบคอบ 

มีเพียงบางส่วนเห็นว่า การบริหารงานหรือการอนุมตัิงานในระบบการท างานที่ล่าช้า เช่น
การอนุมติัการเดินทางโดยเคร่ืองบิน ทั้งดา้นการออกบริการ และ การอบรมต่างประเทศมีขั้นตอนที่
ชา้ท าให้ เสียเวลาในการปฏิบตัิงาน  

“พี่ท างานที่น่ี เห็นนโยบายผูบ้ริหารค่อนขา้งล่าชา้ ในการอนุมตัิในบางเร่ือง แต่ก็เขา้ใจเขา” 
(สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่ากระบวนการทานที่น่ีชัดเจน ตามระบบสากลครับ ทุกอย่างต้องมีขั้นตอนชัดเจน 
(สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่ากระบวนการท างาน ถูกออกแบบโดยฝร่ังตอ้งชดัเจน อาจล่าชา้ แต่ ตอ้งไม่ผิดพลาด” 
(สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมว่า บางคร้ังระบบงาน ดูซับซ้อน เกินไป อยากให้ผูบ้ริหารลดขั้นตอนส่ังงานลงครับ” 
(สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมเห็นว่ากระบวนการอนุมัติเยอะเกินไป แต่สุดท้ายก็น่าจะเพื่อลดการคอร์รัปชัน ผม
เขา้ใจครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
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4.2.7 ด้านสภาพการท างาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่พอใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ ”เช่น  

อุปกรณ์ Safety ป้องกนัภยัส่วนบุคคล เพียงพอต่อการปฏิบตัิงาน การจดัระเบียบ ผงัทางเดินและโต๊ะ
ท างานเหมาะสม สถานที่ท างานมีความสะอาดเรียบร้อย เช่น ห้องน ้า ห้องอาหาร บางส่วนแนะน าว่า
ควรปรับขยายพ้ืนที่ท างานและพ้ืนที่เก็บเคร่ืองที่ซ่อมแลว้ จะไดข้ยายรายไดจ้ากงานซ่อมเพ่ิมขึ้น  

“พี่ท างานที่น่ีมา อุปกรณ์ safety ดีในระดบัหน่ึงเลยครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 
2565) 

“ผมว่าระบบระบายอากาศที่น่ีดี ทางเดินสะอาดดี (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
“ผมว่าห้องครัว ห้องน ้ าสะอาดดี แต่แคบไปนิดครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 

2565) 
 “ผมว่า น่าจะขยายพ้ืนที่เก็บเคร่ืองและ พ้ืนที่ซ่อมบ ารุงครับ เพ่ือก าไรที่มากขึ้น” (สัมภาษณ์
คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
 “ผมเห็นว่ากระบวนการท างานที่น่ีมี ส่ิงอ านวยความปลอดภยัดี ครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมเห็นว่ากฎบริษทัฯ เร่ืองความปลอดภัย ค่อนข้างเข้มงวดครับ อุปกรณ์ safety ดีมาก 
ครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 25, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

4.2.8 ด้านความมั่นคงในงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ มีความพอใจที่จะปฏิบตัิงานในองคก์รตลอดจนอายุงานเพราะคิดว่างานที่น่ี

มัน่คงที่จะยึดเป็นอาชีพหลกั พบว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์มีอายุงานมากกว่า 10 ปี ประมาณ 20 ท่าน ผูถู้ก
สัมภาษณ์บางส่วน อาจมีการยา้ยงานเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงองคก์รที่รวดเร็วเกินไป ท าให้องคก์ร
ตอ้งวางแผนจดัการเร่ืองทรัพยากรบุคคลในส่วนของวิศวกรภาคสนามใหม่โดยเร่งด่วน 

“พี่ท างานที่น่ีมา นานมาก คาดว่าจะเกษียณที่น่ี” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
“ผมว่าจะอยูท่ี่น่ีท างานที่น่ี 10 ปีครับ (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
“ผมว่าระบบงานดี ผมอยากอยูท่ี่น่ี 7 ปีครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
“ผมว่า ที่น่ีน่าท างานแบบระยะยาวครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

 “ผมเห็นว่าที่น่ีน่ามีอนาคตร่วมครับผม” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
“ผมเห็นว่าบริษทัมัน่คงครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 25, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 
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4.2.9 ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
ผูถู้กสัมภาษณ์คิดว่าผูป้กครอง และผูบ้ังคับบัญชา มีความยุติธรรม และยืดหยุ่นในการ

ปกครอง และให้อิสระในการคิด ให้มีพ้ืนที่ในการแสดงออกที่ถูกตอ้งตามระเบียบบริษทัฯ มีเพียง
บางส่วน ให้สัมภาษณ์ว่า ผูบ้งัคบับญัชาบางท่านยงัมีความเอนเอียงในการเลือกปฏิบตัิกบัพนกังาน 
เช่นการประเมินผลงานประจ าปีที่ไม่ยตุิธรรม  

“พี่ ว่าที่ น่ี ผู ้ใหญ่ เป็นผู้ใหญ่จริงๆ น่านับถือ และให้อิสระดี ” (สัมภาษณ์คนที่  11, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมว่าหัวหน้าสายตรงให้โอกาสในการแสดงความคิด” (สัมภาษณ์คนที่ 13, 2 กุมภาพนัธ์ 
2565) 

 “ผมว่าหัวหน้าให้อิสระ และพ้ืนที่ในการแสดงออก” (สัมภาษณ์คนที่ 17, 2 กุมภาพนัธ์ 
2565) 

“ผมว่า หัวหน้าใส่ใจกบัเร่ืองเล็กน้อยมากเกินไปครับ ส าหรับผม” (สัมภาษณ์คนที่ 15, 2 
กุมภาพนัธ์ 2565) 

“ผมเห็นว่าหัวหนา้งาน ใส่ใจกบัเร่ืองเล็กนอ้ยมากเกินไปครับ บางคร้ังไม่ควรสอบถามกลบั
ถาม บางเร่ืองกลบัไม่ถาม” (สัมภาษณ์คนที่ 11, 2 กุมภาพนัธ์ 2565) 

 4.2.10 ด้านสมดุลชีวิต ครอบครัว และ งาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัชีวิตครอบครัวมาก เพราะถือว่าเป็นส่วนหน่ึงใน

การด ารงชีวิต นอกจากเร่ืองงานแลว้  การมีกิจกรรมกบัครอบครัวถือเป็นเร่ืองส าคญัมากเช่นการ
พกัผ่อน การทานอาหารร่วมกนั การออกทริปร่วมท าบุญกบัครอบครับในวนัหยุด เสาร์อาทิตย ์หรือ 
วนัหยดุประจ าปี ตามเทศกาลต่าง ๆ  พบว่าท าให้มีพลงัในการกลบัมาท างานต่อในวนัท างานปกติ 
  นอกจากน้ี ยงัพบอีกว่าวิศวกรบางแผนก เช่น แผนก calibration in house และ onsite มี
ชัว่โมงการท างานเกินเวลาปกติที่บริษทัก าหนด ท าให้มีเวลาอยูก่บัครอบครัวนอ้ย 

ผูท้  าวิจยั พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางท่าน ไม่พึงพอใจกบัการเดินทางจากบา้นไปที่ท างาน โดย
ใชร้ะยะเวลานาน เฉลี่ยต่อวนัคือ 2 ชัว่โมง ส่งผลให้ขาดเวลาในการอยูก่บัครอบครัว ผูใ้ห้สัมภาษณ์
เสนอแนะว่า อยากให้ผูบ้ริหาร ออกแบบระบบการบันทึกเวลาการท างานแบบ ยืนหยุ่น เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัลกัษณะการท างานของวิศวกรที่มีการท างานนอกสถานที่ 

“พ่ีว่าชั่วโมงการท างานของพ่ีไม่มากไม่น้อย ประมาณ 70% ก็เหมาะสมแลว้ จะไดเ้ลิกงาน
ทนัเวลา และพ่ีมีเวลากบัครอบครัวมากขึ้น รถไม่ติดเพราะเป็นขาออกตอนเช้า สวนกบัชาวบ้าน” 
(สัมภาษณ์คนที่ 1, 25 ธนัวาคม 2565) 
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“พี่ชอบการงานที่น่ีพี่ไดดู้แลครอบครัว และ ไดม้ีความสุขท ากิจกรรมกบัลูก ๆ  วนัหยดุ และ
ไดห้ยดุตามประกาศบริษทั พ่ีไม่มีประเด็นใด ๆ (สัมภาษณ์คนที่ 2, 25 ธนัวาคม 2565) 
 “ผมว่างานที่พ่ีให้จ านวนชัว่โมงเยอะไป ครับ 101 % การท างานผมว่าเยอะเกินไม่มีเวลาท า
เอกสารอื่น ๆ หรือ เวลาออกก าลงักาย หรือ ดูภาพยนตร์ ครับ อยากให้ลดจ านวนเคร่ืองที่ผมต้อง
รับผิดชอบ ของผมครับ” (สัมภาษณ์คนที่ 3, 25 ธนัวาคม 2565)  
 “ผมยงัไปไดอ้ีกครับเร่ืองเวลาที่ท างาน ผม 70% ผมว่า 80 % ผมท าไดจ้ะไดน้ าไปเพ่ิม ให้
ทีมเพื่อเสริม KPI สัมภาษณ์คนที่ 4, 25 ธนัวาคม 2565) 
 “ผมอยากรับ product repair เพ่ิมครับจะได้มีชั่วโมงเพ่ิมเพราะผมว่าง ยงัไม่มีครอบครัว
ขณะน้ีผมไม่ไดรั้บ Product ที่ท าเงิน เพ่ิมเติม ผมอยากท ารายไดช่้วยทีมครับ ให้พ่ีลองพิจารณาดูอีก
ทีครับ สัมภาษณ์คนที่ 5, 25 ธนัวาคม 2565) 

ปัจจยัการธ ารงรักษาหรือปัจจยัอนามยัดา้นที่ส่งผลต่อของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจ
เทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ของ บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) มากที่สุดมี 5 ดา้นไดแ้ก่ 
ดา้นสมดุลชีวิตครอบครัวและงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาส ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นที่ส่งผลรองลงมา มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงใน
งาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นนโยบาย
การบริหารงาน



 บทที่ 5 
 สรุปผลการวิจัย อภปิรายและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ของวิศวกร ภาคสนามในหน่วยธุรกิจ
เทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย)จ ากดั ซ่ึงสรุปผลการวิจัย
และอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  5.1 สรุปผลงานวิจยั 
  5.2 อภิปรายผลงานวิจยั 
  5.3 ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ี 
  5.4 ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป 
  5.5 ขอ้จ ากดัในการท าวิจยั 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 กลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ในส่วนของการเลือกศึกษา ประชากร
เป้าหมายในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์
ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัที่ท างานในต าแหน่ง วิศวกรภาคสนาม บริการ วิศวกร
ช านาญการ วิศวกรอาวุโส ผูจ้ดัการวิศวกรขึ้นไป โดยมุ่งเนน้ศึกษาเฉพาะวิศวกรภาคสนามในหน่วย
ธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั ในส านักงาน
ใหญ่ พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร และจ.พระนครศรีอยธุยา จ านวน 30 คน 

ดว้ยเคร่ืองมือการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) ผูวิ้จยัจดัท าผลสรุปไดด้งัน้ี 
5.1.1 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความส าเร็จในการท างาน 

   จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า ให้ความส าคญักบัความส าเร็จใน
การท างานและตั้งเป้า หมายให้การท างานส าเร็จ อย่างมีประสิทธิภาพถึงแมจ้ะมีสถานการณ์โรค
ระบาดแต่วิศวกรทุกท่านยงัคงให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างานส าหรับงานดา้นวิศวกร
นั้นมีงานดา้นการขายเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย ดงันั้นการติดต่อการประสานงานกบัลูกคา้ หรือการสร้าง
ความพึงพอใจของลูกค้า เป็นส่ิงส าคัญ การพึงพอใจของลูกค้าท าให้ลูกคา้กลับมา ซ้ือบริการซ ้ า 
น ามาซ่ึงค่าตอบแทนพิเศษที่เพ่ิมขึ้น และค่าตอบแทนดงักล่าว สอดคลอ้งกบัการวดัความส าเร็จใน
องคก์รที่แบ่งเร่ืองค่าตอบแทนพิเศษในรูปแบบใหม่  
 ผูวิ้จยัพบอีกว่ามีเพียงวิศวกรบางคนมองว่าการตรวจโควิดท าให้เสียเวลาในการปฏิบตัิงาน
ท าให้ไม่สามารถท าให้ไม่สามารถท างานเสร็จตามเวลาไดเ้น่ืองจากตอ้งรอตรวจจากฝ่ายรักษาความ
ปลอดภยั ของหน่วยงานนั้น ก่อนเขา้ท างาน  
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5.1.2 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านการยอมรับนับถือ  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า ให้ความส าคญักบัการยอมรับนับถือ ซ่ึงส่งผลต่อการ

ท างานให้ดีขึ้น เช่น การให้ความเคารพ  การให้เกียรติในการน าเสนอผลงานในที่ประชุม เป็นตน้ ซ่ึง
การยอมรับนบัถือดงักล่าว ส่งผลในเร่ืองของการประสานงานที่ดี ทั้งจากเพ่ือนร่วมงานดว้ยกนั เช่น
การยอมรับฟังความคิดเห็นในที่ประชุม เมื่อมีการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ การส่ือสารภายใน
องค์กร จากเพื่อนร่วมงานระหว่างแผนก เช่น ฝ่ายเจา้หน้าที่ประสานงานของฝ่ายวิศวกร  และ ฝ่าย
วิศวกรเอง ส่วนใหญ่มองว่าถือเป็นการให้เกียรติในองค์กร ที่มีการอยู่ร่วมกนัของคนส่วนมาก ซ่ึง
สถานการณ์ที่เป็นอยู่เก่ียวกับโควิดทุกคนให้เกียรติ เช่น หากไปท างานในพ้ืนที่กลุ่มเส่ียง ก็จะ
กลบัมาส่งรายงานเร่ืองเก่ียวกบัความเส่ียงเก่ียวกบัโควิดของสถานที่ที่ไปท างาน ไปที่ฝ่ายรักษาความ
ปลอดภยั และ หัวหนา้งานตามความเป็นจริงส าหรับดา้นการยอมรับจากการสัมภาษณ์วิศวกรในคร้ัง
น้ี รวมถึงการยอมรับจากลูกคา้ เช่นการส่งมอบที่รวดเร็ว และมีคุณภาพ ท าให้ลูกคา้พอใจ ซ่ึงมีผลต่อ
การประเมินความพึงพอใจของลูกคา้  
  5.1.3 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ระบุว่าขั้นตอนในการท างาน รวมถึงกระบวนการส่ือสารในการ
ท างาน เช่น กระบวนการแจง้รับเคร่ืองซ่อม กระบวนการ ซ่อม รวมถึงตรวจสอบ จนกระทัง่ส่งมอบ
ให้ลูกคา้นั้นค่อนขา้งชดัเจน และ มีคุณภาพ และวิศวกรมีความพอใจ เร่ือง Software ที่ใช ้ผ่าน tablet 
ของวิศวกร ที่สะดวกสบายเน่ืองจากมีการส่งงาน ให้ลูกคา้เป็น pdf. และ ส่งคร้ังเดียวถึงหัวหน้างาน
และ ลูกค้าได้ทันที  ขณะน้ีบริษทัได้มีการปรับใช้ โปรแกรม Software ตัวใหม่ในการให้บริการ
ลูกคา้และตรวจสอบระบบและขั้นตอนการท างานทั้งหมด ท าให้พนกังานบางส่วนที่ยงัไม่คุน้เคยกบั
เทคโนโลยีใหม่ ยงัตอ้งมีการปรับตวัพอสมควร แต่ จากการสัมภาษณ์ อาจตอ้งใชร้ะยะเวลาหน่ึงใน
การปรับตวัหลงัจากนั้นทุกท่านจะสามารถท างานตามกระบวนการของบริษทัได ้

5.1.4 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความรับผิดชอบ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า ให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างานและตั้งเป้า 

หมายให้การท างานส าเร็จ อยา่งมีประสิทธิภาพ ถึงแมจ้ะมีสถานการณ์โรคระบาดแต่วิศวกรทุกท่าน
ยงัคงให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างานส าหรับงานดา้นวิศวกรนั้นมีงานดา้นการขายเขา้มา
เก่ียวขอ้งดว้ย ดงันั้นการติดต่อการประสานงานกบัลูกคา้ หรือการสร้างความพึง ของลูกคา้ เป็นส่ิง
ส าคญั การพึงพอใจของลูกคา้ท าให้ลูกคา้กลบัมา ซ้ือบริการซ ้า น ามาซ่ึงค่าตอบแทนพิเศษที่เพ่ิมขึ้น 
และค่าตอบแทนดงักล่าว สอดคลอ้งกบัการวดัความส าเร็จในองคก์รที่แบ่งเร่ืองค่าตอบแทนพิเศษใน
รูปแบบใหม่  
 ผูวิ้จยัพบอีกว่า มีเพียงวิศวกรบางคน มองว่าการตรวจโควิดท าให้เสียเวลาในการปฏิบตัิงาน 
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ท าให้ไม่สามารถท าให้ไม่สามารถท างานเสร็จตามเวลาไดเ้น่ืองจากตอ้งรอตรวจจากฝ่ายรักษาความ
ปลอดภยัของหน่วยงานนั้นก่อนเขา้ท างาน  

5.1.5 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อ ด้านความก้าวหน้า 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ บอกว่าการที่บริษทัมอบหมายงานให้ที่ทา้ทายความสามารถจะท า

ให้พนักงานมีโอกาสเติบโตและได้รับการเลื่อนต าแหน่ง เพราะงานที่ปฏิบตัิเป็นสายงานวิศวกร
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่รองรับทั้งสายงานวิทยาศาสตร์สุขภาพ และ สายงานอุตสาหกรรม 
ย่อมท าให้ธุรกิจขององค์กรมีก าไร ดังนั้นเมื่อองค์กรมีก าไรก็น่าจะเกิดการเติบโต และ ขยาย
โครงสร้างและต าแหน่งงานรองรับเพ่ิมขึ้นนอนาคตส าหรับธุรกิจประเภทน้ี 
 ซ่ึงมีเพียงผูถู้กสัมภาษณ์บางส่วนที่ไม่แน่ใจว่าจะไดรั้บการเลื่อนต าแหน่งหรือไม่ เน่ืองจาก
มองเห็นว่าสถานการณ์โควิด ท าให้ธุรกิจเติบโตช้า เน่ืองจากการออกบริการลูกคา้บางสถานที่มี
ข้อจ ากัดเร่ืองการเข้าหน้างานที่ลูกค้าแจ้งให้เข้าท างาน หรือบางสถานที่มีการตรวจคัดกรองที่มี
ระบบตรวจสอบที่ใช้เวลาท าให้การปฏิบตัิงานของตนตอ้งเลื่อนออกไปและไม่ทนัก าหนดส่งมอบ 
จึงเกิดความไม่แน่ใจในเร่ืองของการเลื่อนต าแหน่ง 

5.1.6 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านเงินเดือน 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ส่วนใหญ่ ไดใ้ห้ขอ้มูลว่าเงินเดือนที่ท่านไดรั้บ นั้นควรควรปรับเพ่ิมขึ้นอีก 
เมื่อเทียบกบัภาระงาน และ หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนั และหากบริษทัมีก าไรควรปรับ
เพ่ิมอีกให้พน้ค่าเงินเพอ้ ของประเทศไทยในปี 2565 เน่ืองจากสถานการณ์โควิดท าให้ตอ้งมีภาระ
ค่าใชจ่้ายเพ่ิมขึ้นในการดูแลรักษาสุขภาพของคนในครอบครัวทั้งหมด  

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางท่านอยากให้มีสวสัดิการเพ่ิม เช่นค่ารักษาบุตร และ ภรรยา เน่ืองจากมี
ค่าใช้จ่ายที่มากขึ้นในการรักษาและค่าครองชีพในปัจจุบนั เช่นค่าหน้ากากอนามยั ค่าแอลกอฮอล์ 
และค่ายารักษาโรค และ ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วน พบว่า สวสัดิการ ที่ท่านไดรั้บในปัจจุบนั เหมาะสม
กบัค่าครองชีพ และ ต าแหน่งงานที่ไดรั้บ เน่ืองจากเห็นว่าองคก์ร ให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมแลว้กบั
งานที่ปฏิบตัิอยูใ่นปัจจุบนั 

5.1.7 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านโอกาส 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ พบว่าโอกาสเจริญเติบโตในสายงานเช่นการ หมุนเวียนงานให้

ปฏิบติัดา้นอื่นๆ การให้โอกาสในการเพ่ิมความรู้ความสามารถหรือมีโครงการใหม่ๆ ให้ท าและยินดี
ที่จะปฏิบติัเพ่ือเพ่ิมทกัษะความสามารถและความรับผิดชอบตามค่าตอบแทนในอนาคต และบาง
ท่านยินดีที่จะไดรั้บการอบรมจากภายในและภายนอกองคก์ร 
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ภายในองค์กรเช่น พฒันาทักษะการส่ือสาร ทักษะการอยู่ร่วมกนัและทักษะความรู้เร่ือง
ระเบียบการปฏิบตัิงานของบริษทั รวมถึงการใช้งาน software ต่าง ๆ ผ่านระบบการเรียนการสอน
ผ่านอินเตอร์เน็ตออนไลน์ ( E-Learning) ของบริษทั  

ผูถู้กสัมภาษณ์บางส่วน อยากไดรั้บโอกาสดา้นพฒันาทกัษะทางภาษาต่างประเทศ และ ถูก
ส่งไปอบรมกบับริษทัผูผ้ลิต เพื่อจะไดม้ีโอกาสไดพ้ฒันาองคก์ร และ พฒันางานที่ท าอยู่ในปัจจุบนั
ไดดี้ย่ิงขึ้นเพื่อแข่งขนักบัภายนอกได ้

5.1.8 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ได้รับการยกย่องชมเชยจากผูบ้ริหารหรือ ผูบ้ังคับบัญชาที่เป็น
หัวหน้างานสายตรง และไดรั้บความไวว้างใจ ในทั้งเร่ืองงานและ เร่ืองส่วนตวั จากการสัมภาษณ์
สังเกตุไดจ้ากการมีพ้ืนที่ระยะห่างระหว่างตวัพนกังานและหัวหนา้งาน  
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนไม่ไดถู้กทกัทายหรือชมเชยจากหัวหนา้งานมากนกัเน่ืองจากมีภาระ
งานที่ตอ้งอยูป่ระจ าสาขาต่างจงัหวดั และไม่ค่อยไดม้ีโอกาสพูดคุยหรือพบปะสังสรรค ์อาจจะเน่ือง
ดว้ยสถานการณ์โควิด ในปัจจุบนัที่ทั้งภาครัฐและเอกชนมีนโยบายให้เวน้ระยะห่างในการท างาน 
และ ในการพบปะพูดคุย 

5.1.9 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ พบว่ามีความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานมากกว่า 3 คนขึ้นไป และ
เป็นทีรักใคร่กับเพื่อนร่วมงาน จากการสัมภาษณ์พบว่ามีการช่วยเหลือในการปฏิบัติ งาน
นอกเหนือจากรายละเอียดงานที่ปฏิบตัิ เช่นมีการเบิกอะไหล่ที่คลงัสินคา้แทนเพื่อนร่วมงาน และ 
ไปรับมาให้เพ่ือนร่วมงาน จนถึงโรงซ่อมที่จะพร้อมซ่อม เพ่ือส่งมอบให้ลูกค้าทั้งน้ีพบว่ามีการ
รวมกลุ่มย่อยในการออกไปซ้ืออาหารที่ร้านอาหารด้วยกันแต่แยกโต๊ะทานตามนโยบายรัฐบาล 
แสดงว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความสนิทสนม แต่เวน้ระยะห่าง มีเพียงบางส่วนของผูถู้กสัมภาษณ์ไม่ได้
สนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานมากนกัเพราะเน่ืองดว้ยภาระงานและ สถานการณ์โควิด ท าให้อยากเวน้
ระยะห่าง เน่ืองจากไม่สบายใจเพราะตอ้งออกมาปฏิบตัิงานนอกบา้น และกลบัเขา้บา้น สม ่าเสมอ 
และมีความกงัวลดา้นการพบปะพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงาน 

5.1.10 ผลด้านสถานะของอาชีพ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ให้ความส าคญักบัสถานะอาชีพวิศวกรที่บริษทัเน่ืองจากบริษทัได้

ส่งมอบ ส่ิงอ านวยความสะดวกในการเดินทางคือ รถยนต์ที่บริษทัให้ใช้ประจ าต าแหน่งวิศวกรทุก
ท่าน และมีระบบดูแลรักษาความปลอดภยั GPS ติดรถยนต ์มีค่าน ้ามนั เบี้ยเลี้ยง ค่าจอดรถ รวมถึงค่า
บ ารุงรักษารถยนต์ ผูถู้กสัมภาษณ์ ส่วนใหญ่ ภูมิใจในอาชีพวิศวกรที่ DKSH เน่ืองจากเป็นองค์กร
ใหญ่ ที่ท างานแบบมืออาชีพ และเมื่อท างานมาระยะหน่ึงทุกคนก็จะสามารถแกไ้ขปัญหาให้ลูกคา้
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น ามาซ่ึงค่าตอบแทน และ เบี้ยเลี้ ยงที่เหมาะสม กบัอาชีพวิศวกรบางส่วนมีความภูมิใจที่องคก์รเป็น
ระบบ Global ใช้อะไหล่ในการซ่อมของแท้เบิกห้าง ไม่ยอมใช้อะไหล่เทียบเพื่อบริการลูกค้าให้
ประทบัใจสูงสุด 

5.1.11 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อ ด้านโยบายการบริหารงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ส่วนใหญ่ แจง้ว่านโยบายการบริหารงานที่บริษทั เหมาะสมกบัธุรกิจที่ท าอยู่ 

เพราะเป็นการตรวจสอบกระบวนการส่ังงาน และ กระบวนการท างานที่โปร่งใส ในการท างานที่
ติดต่อกบัทั้งภาครัฐและเอกชน เน่ืองจากบริษทัเป็นบริษทัต่างชาติ การท างานตอ้งอยูภ่ายใตก้ฎหมาย
ประเทศไทย การตดัสินใจต่าง ๆ ตอ้งรอบคอบ 

มีเพียงบางส่วนเห็นว่า การบริหารงานหรือการอนุมตัิงานในระบบการท างานที่ล่าช้า เช่น
การอนุมตักิารเดินทางโดยเคร่ืองบิน ทั้งดา้นการออกบริการ และ การอบรมต่างประเทศมีขั้นตอนที่
ชา้ท าให้ เสียเวลาในการปฏิบตัิงาน  

5.1.12 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านสภาพการท างาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ พอใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่  เช่น 

อุปกรณ์ Safety ป้องกนัภยัส่วนบุคคล เพียงพอต่อการปฏิบตัิงาน การจดัระเบียบ ผงัทางเดินและโต๊ะ
ท างานเหมาะสม สถานที่ท างานท่านมีความสะอาดเรียบร้อย เช่น ห้องน ้ า ห้องอาหาร บางส่วน
แนะน าว่าควรปรับขยายพ้ืนที่ท างานและพ้ืนที่เก็บเคร่ืองที่ซ่อมแลว้ จะได ้ขยายรายไดจ้ากงานซ่อม
เพ่ิมขึ้น  

5.1.13 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความมั่นคงในงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความพอใจที่จะปฏิบตัิงานในองคก์รตลอดจนอายุงานเพราะคิดว่างานที่น่ี

มั่นคงที่จะยึดเป็นอาชีพหลกั พบว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์มีอายุงานมากกว่า 10 ปี ประมาณ 20 ท่านผูถู้ก
สัมภาษณ์ บางส่วน อาจมีการยา้ยงานเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงองค์กรที่รวดเร็วเกินไป ท าให้
องคก์รตอ้งวางแผนจดัการเร่ืองทรัพยากรบุคคลในส่วนของวิศวกรภาคสนามใหม่โดยเร่งด่วน 

5.1.14 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
ผูถู้กสัมภาษณ์ คิดว่าผูป้กครองและผูบ้ังคับบัญชา มีความยุติธรรม และยืดหยุ่นในการ

ปกครอง และให้อิสระในการคิด ให้มีพ้ืนที่ในการแสดงออกที่ถูกตอ้งตามระเบียบบริษทัฯ มีเพียง
บางส่วน ให้สัมภาษณ์ว่า ผูบ้งัคบับญัชาบางท่านยงัมีความเอนเอียงในการเลือกปฏิบตัิกบัพนกังาน 
เช่นการประเมินผลงานประจ าปีที่ไม่ยตุิธรรม  

5.1.15 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อ ด้านความ สมดุลชีวิต ครอบครัว และ งาน 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัชีวิตครอบครัวมาก เพราะถือว่าเป็นส่วนหน่ึงใน

การด ารงชีวิต นอกจากเร่ืองงานแลว้  การมีกิจกรรมกบัครอบครัวถือเป็นเร่ืองส าคญัมากเช่นการ
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พกัผ่อน การทานอาหารร่วมกนั การออกทริปร่วมท าบุญกบัครอบครับในวนัหยุด เสาร์อาทิตย ์หรือ 
วนัหยดุประจ าปี ตามเทศกาลต่าง ๆ  พบว่าท าให้มีพลงัในการกลบัมาท างานต่อในวนัท างานปกติ 
  นอกจากน้ี ยงัพบอีกว่าวิศวกรบางแผนก เช่น แผนก calibration in house และ onsite มี
ชัว่โมงการท างานเกินเวลาปกติที่บริษทัก าหนด ท าให้มีเวลาอยูก่บัครอบครัวนอ้ยไป 

ผูท้  าวิจยั พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางท่าน ไม่พึงพอใจกบัการเดินทางจากบา้นไปที่ท างาน โดย
ใชร้ะยะเวลานาน เฉลี่ยต่อวนัคือ 2 ชัว่โมง ส่งผลให้ขาดเวลาในการอยูก่บัครอบครัว ผูใ้ห้สัมภาษณ์
เสนอแนะว่า อยากให้ผูบ้ริหาร ออกแบบระบบการบันทึกเวลาการท างานแบบ ยืนหยุ่น เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัลกัษณะการท างานของวิศวกรที่มีการท างานนอกสถานที่ 

 
5.2 อภิปรายผล 

5.2.1 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความส าเร็จในการท างาน 
จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า ให้ความส าคญักบัความส าเร็จใน

การท างานและตั้งเป้า หมายให้การท างานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ถึงแมจ้ะมีสถานการณ์โรค
ระบาด แต่วิศวกรทุกท่านยงัคงให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างานส าหรับงานดา้นวิศวกร
นั้นมีงานดา้นการขายเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย ดงันั้นการติดต่อการประสานงานกบัลูกคา้ หรือการสร้าง
ความพึงพอใจของลูกคา้ เป็นส่ิงส าคญัการพึงพอใจของลูกคา้ท าให้ลูกคา้กลบัมาซ้ือบริการซ ้า น ามา
ซ่ึงค่าตอบแทนพิเศษที่เพ่ิมขึ้น และค่าตอบแทนดงักล่าว สอดคลอ้งกบัการวดัความส าเร็จในองค์กร
เร่ืองค่าตอบแทนพิเศษในรูปแบบใหม่  

อภิปรายได้ว่า วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ
บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั มีความตอ้งการที่จะปฏิบตัิงานให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด 
เพื่อให้ได้มาซ่ึงความภาคภูมิใจในความส าเร็จของการปฏิบัติงาน จึงส่งผลให้ภาพรวมของด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบตัิงานของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์
ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัจารุวรรณ  กมลสินธ์ุ 
(2548:14) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) จะเก่ียวขอ้งกบับุคคลหรือสังคมเช่น ความ
ภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานที่เป็นแรงจูงใจประเภทใฝ่ สัมฤทธ์ิ(Achievement Motive)ที่เกิด
จากความตอ้งการที่จะด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุดโดยมีความมานะพยายาม
ขยนั อดทน เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายที่ก  าหนดไว ้ 
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5.2.2 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านการยอมรับนับถือ  
จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า ให้ความส าคญักบัการยอมรับนบั

ถือ ซ่ึงส่งผลต่อการท างานให้ดีขึ้น เช่น การให้ความเคารพ  การให้เกียรติในการน าเสนอผลงานใน
ที่ประชุม เป็นตน้ ซ่ึงการยอมรับนบัถือดงักล่าวส่งผล ในเร่ืองของการประสานงานที่ดี ทั้งจากเพ่ือน
ร่วมงานดว้ยกนั เช่นการยอมรับฟังความคิดเห็นในที่ประชุม เมื่อมีการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ การ
ส่ือสารภายในองค์กร จากเพื่อนร่วมงานระหว่างแผนก เช่น ฝ่ายเจ้าหน้าที่ประสานงานของฝ่าย
วิศวกร และ ฝ่ายวิศวกรเอง ส่วนใหญ่มองว่า ถือเป็นการให้เกียรติ ในองคก์ร ที่มีการอยูร่วมกนัของ
คนส่วนมาก ซ่ึงสถานการณ์ที่เป็นอยูเ่ก่ียวกบัโควิดทุกคนให้เกียรติ เช่น หากไปท างานในพ้ืนที่กลุ่ม
เส่ียง ก็จะกลบัมาส่งรายงาน เร่ืองเก่ียวกบัความเส่ียงเก่ียวกบัโควิดของสถานที่ที่ไปท างาน ไปที่ฝ่าย
รักษาความปลอดภยั และ หัวหนา้งานตามความเป็นจริง  ส าหรับดา้นการยอมรับจากการสัมภาษณ์
วิศวกรในคร้ังน้ี รวมถึงการยอมรับจากลูกคา้ เช่นการส่งมอบที่รวดเร็ว และ มีคุณภาพ ท าให้ลูกคา้
พอใจ ซ่ึงมีผลต่อการประเมินความพึงพอใจของลูกคา้  

อภิปรายได้ว่า วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ
บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัให้ความส าคญัในประเด็นต าแหน่งงานที่ปฏิบตัิในปัจจุบนั
เป็นต าแหน่งที่มีเกียรติ ศักด์ิศรี และสังคมยอมรับมากที่สุดอยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก วิศวกร
ภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) 
จ ากัดเกิดความต้องการที่จะไดรั้บการยอมรับทางสังคมท าให้มีความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงต าแหน่งหน้าที่การงาน เกียรติยศและช่ือเสียง จึงส่งผลให้ภาพรวม
ของดา้นการไดรั้บการยอมรับในการปฏิบตัิงานของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี 
เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
พงศ์ หรดาล (2540 : 66) ที่ไดก้  าหนดองค์ประกอบของแรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขบั (Drive) ที่
เป็นพฤติกรรมที่ถูกจูงใจ(Motivated Behavior) โดยบุคคลจะมีกริยาอาการอย่างหน่ึงออกมาใน
ลกัษณะที่เพ่ิมพลงั และจะตอ้งมุ่งไปสู่ทิศทางใดทิศทางหน่ึง ในขณะที่แรงขบัเป็นแรงผลักดันที่
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความตอ้งการถ้าความตอ้งการมีพลงัสูงแรงขับก็จะสูงท า ให้บุคคลเกิดความ
พยายามอยา่งแรงกลา้ที่จะกระท า การต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ เช่น แรงกระตุน้ทางสังคม
ที่ตอ้งการไดรั้บการยอมรับทางสังคมเช่น ต าแหน่งหนา้ที่การงาน หรือเกียรติยศและช่ือเสียง 
  5.2.3 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

จากการศึกษาพบว่า ผู ้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ระบุว่าขั้นตอนในการท างาน รวมถึง
กระบวนการส่ือสารในการท างาน เช่นกระบวนการแจง้รับเคร่ืองซ่อม กระบวนการ ซ่อม รวมถึง
ตรวจสอบ จนกระทัง่ส่งมอบให้ลูกคา้นั้นค่อนขา้งชัดเจน และ มีคุณภาพ และวิศวกรมีความพอใจ 
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เร่ือง Software ที่ใช้ ผ่าน tablet ของวิศวกร ที่สะดวกสบายเน่ืองจากมีการส่งงาน ให้ลูกคา้เป็น pdf. 
และ ส่งคร้ังเดียวถึงหัวหน้างานและ ลูกค้าได้ทันที  ขณะน้ีบริษัทได้มีการปรับใช้ โปรแกรม 
Software ตวัใหม่ในการให้บริการลูกคา้และตรวจสอบระบบและขั้นตอนการท างานทั้งหมด ท าให้
พนักงานบางส่วนที่ยงัไม่คุ ้นเคยกับเทคโนโลยีใหม่ ยงัต้องมีการปรับตัวพอสมควร แต่จากการ
สัมภาษณ์ อาจต้องใช้ระยะเวลาหน่ึงในการปรับตัวหลังจากนั้นทุกท่านจะสามารถท างานตาม
กระบวนการของบริษทัได ้ 

อภิปรายได้ว่า วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ
บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั เกิดความรู้สึกเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานจากลกัษณะของงานที่
ตรงกบัความถนัดความรู้ ความสามารถ จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิของ
วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศ
ไทย) จ ากดั อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสุพาณี  สฤษฎ์วานิช (2549 : 196-197) ที่ช้ีให้เห็นถึง
ความส าคญัของแรงจูงใจว่าสามารถแสดงให้เห็นถึงความเต็มใจ ความตั้งใจที่จะปฏิบติังานโดยผล
การปฏิบติังานมาจากความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัพ้ืนฐานที่จะท า ให้บุคคล
ปฏิบัติงานได้อย่างสัมฤทธ์ิผล หากได้มีโอกาสปฏิบัติงานที่ตรงกบัความรู้ ความสามารถ หรือมี
โอกาสไดแ้สดงออกถึงผลงานที่สร้างสรรค์  

5.2.4 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความรับผิดชอบ 
จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า ให้ความส าคญักบัความส าเร็จใน

การท างานและตั้งเป้า หมายให้การท างานส าเร็จ อย่างมีประสิทธิภาพ ถึงแมจ้ะมีสถานการณ์ โรค
ระบาด แต่ วิศวกรทุกท่านยงัคงให้ความส าคญักบัความส าเร็จในการท างานส าหรับงานดา้นวิศวกร
นั้นมีงานดา้นการขายเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย ดงันั้นการติดต่อการประสานงานกบัลูกคา้ หรือการสร้าง
ความพึง ของลูกคา้ เป็นส่ิงส าคญั การพึงพอใจของลูกคา้ท าให้ลูกคา้กลบัมา ซ้ือบริการซ ้า น ามาซ่ึง
ค่าตอบแทนพิเศษที่เพ่ิมขึ้น และค่าตอบแทนดงักล่าว  

สอดคล้องกบัการวดัความส าเร็จในองค์กรที่แบ่งเร่ืองค่าตอบแทนพิเศษในรูปแบบใหม่   
อภิปรายไดว่้า วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอส
เอช (ประเทศไทย) จ ากดัให้ความส าคญัในประเด็นความพึงพอใจที่ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อนมากที่สุดอยู่ในระดับมากเน่ืองจาก วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจ
เทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั เกิดความรู้สึกพึง
พอใจจากงานที่ไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบในงานของผูอ้ื่นที่มีความทา้ทายความสามารถและ
เป็นงานที่ไม่เคยปฏิบติัมาก่อนให้บรรลุผลส าเร็จ จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกบั
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ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (Frederick Herzberg :1967)  ที่ช้ีให้เห็นถึง
ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบตัิงานภายใน
ตวับุคคลที่ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหนา้ที่ที่ส าคญั มีความรับผิดชอบที่มีความทา้ทาย
ความสามารถ มีอ  านาจอยา่งเพียงพอในการปฏิบตัิงานที่ไดรั้บการมอบหมาย  

5.2.5 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความก้าวหน้า 
จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ บอกว่าการที่บริษทั มอบหมายงานให้ที่ท้า

ทายความสามารถจะท าให้พนกังานมีโอกาสเติบโตและไดรั้บการเลื่อนต าแหน่ง เพราะงานที่ปฏิบตัิ
เป็นสายงานวิศวกรวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่รองรับทั้งสายงานวิทยาศาสตร์สุขภาพ และ สาย
งานอุตสาหกรรม ยอ่มท าให้ธุรกิจขององคก์รมีก าไร ดงันั้นเมื่อองคก์รมีก าไรก็น่าจะเกิดการเติบโต 
และ ขยายโครงสร้างและต าแหน่งงานรองรับเพ่ิมขึ้นนอนาคตส าหรับธุรกิจประเภทน้ี 
 อภิปรายไดว่้า วิศวกร ต้องความกา้วหน้าในการปฏิบัติงานสอดคลอ้งกบั กิจจา บานช่ืน 
(2560) ซ่ึงอธิบายว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความ 
เจริญก้าวหน้าและการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้ นมี  
จรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethnics) ผูม้ีจรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มีความ
รับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ และมีวินัยในการท างาน ซ่ึงลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความ 
สมบูรณ์ ผูม้ีลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในส่ิงที่ไม่ดี  

5.2.6 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านเงินเดือน 
 จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้มูลว่าเงินเดือนที่ท่านไดรั้บ นั้นควร
ควรปรับเพ่ิมขึ้นอีก เมื่อเทียบกับภาระงาน และ หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน และหาก
บริษทัมีก าไร ควรปรับเพ่ิมอีกให้พน้ค่าเงินเพอ้ ของประเทศไทยในปี 2565  เน่ืองจากสถานการณ์
โควิดท าให้ตอ้งมีภาระค่าใช้จ่ายเพ่ิมขึ้นในการดูแลรักษาสุขภาพของคนในครอบครัวทั้งหมด ผูใ้ห้
สัมภาษณ์บางท่านอยากให้มีสวสัดิการเพ่ิมเช่นค่ารักษาบุตร และ ภรรยา เน่ืองจากมีค่าใช้จ่ายที่มาก
ขึ้นในการรักษาและค่าครองชีพในปัจจุบนั เช่นค่าหน้ากากอนามยั ค่าแอลกอฮอล์ และค่ายารักษา
โรค และผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วน พบว่าสวสัดิการที่ท่านไดรั้บในปัจจุบนั  เหมาะสมกบัค่าครองชีพ 
และ ต าแหน่งงานที่ไดรั้บเน่ืองจากเห็นว่าองคก์ร ให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมแลว้กบังานที่ปฏิบตัิอยู่
ในปัจจุบนั 

 อภิปรายได้ว่าวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ
บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัให้ความส าคญัต่อดา้นผลตอบแทนและเงินเดือนสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (Frederick Herzberg :1967) ที่ช้ีให้เห็น
ถึงปัจจัยด้านเงินเดือน ซ่ึงเป็นปัจจัยค ้าจุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
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ปฏิบติังานโดยดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ จะตอ้งเป็นค่าตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ที่ควรไดรั้บเหมาะสมกบังานที่ท าตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในองคก์รจะตอ้งเป็น
ที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบติังาน เช่น ค่าจา้ง และเงินเดือน นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งขอ้เสนอแนะของ
ผูต้อบแบบสอบถามที่ตอ้งการให้มีการส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพ และพลานามยัของวิศวกรภาคสนาม
ในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัด 
ปฏิบตัิงานอยา่งเต็มประสิทธิภาพ  

5.2.7 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านโอกาส 
จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่พบว่าโอกาสเจริญเติบโตในสายงานเช่นการ 

หมุนเวียนงานให้ปฏิบตัิดา้นอื่นๆ การโอกาสในการเพ่ิมความรู้ความสามารถหรือมีโครงการใหม่ๆ 
ให้ท าและยินดีที่จะปฏิบัติเพ่ือเพ่ิมทักษะความสามารถและความรับผิดชอบตามค่าตอบแทนใน
อนาคตและบางท่านยินดีที่จะไดรั้บการอบรมจากภายในและภายนอกองค์กรภายในองค์กรเช่น 
พฒันาทกัษะการส่ือสาร ทกัษะการอยู่ร่วมกนัและทักษะความรู้เร่ืองกฎระเบียบการปฏิบตัิงานของ
บริษทัฯ รวมถึงการใชง้าน software ต่าง ๆ ผ่านระบบ e-learning ของบริษทั ที่เรียกว่า Maya DKSH 
ผูถู้กสัมภาษณ์บางส่วน อยากไดรั้บโอกาสดา้นพฒันาทกัษะทางภาษาต่างประเทศ และ ถูกส่งอบรม
กบับริษทัผูผ้ลิต เพื่อจะไดม้ีโอกาสไดพ้ฒันาองค์กร และ พฒันางานที่ท าอยู่ในปัจจุบนัไดดี้ย่ิงขึ้น
เพื่อแข่งขนักบัองคก์รภายนอกได ้ 

อภิปรายไดว่้าวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั 
ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัให้ความส าคญัตอ้งการโอกาสในการเจริญเติบโตของต าแหน่งงาน
และ ความกา้วหน้าในการปฏิบตัิงานสอดคลอ้งกบั กิจจา บานช่ืน (2560) ซ่ึงอธิบายว่า บุคคลที่มี
แรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญกา้วหนา้และการมุ่งมัน่ท างาน
ที่ตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหนา้ จดัว่าบุคคลผูน้ั้นมี จรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethnics) ผูม้ี
จรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ และมีวินัยในการ
ท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผูม้ีลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือ
พอที่จะคิดและท าในส่ิงที่ไม่ดี และสอดคลอ้งกบั ฐาปณภรณ์ ขุนทองน้อย (2559) ผลการศึกษา
เกี่ยวกับโอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน พบว่าแรงจูงใจในการท างานของวิศวกร
ภาคสนามดา้นโอกาศความกา้วหน้าในสายงาน กบัความจงรกัภกัด ีดา้นการรบัรู ้ต่อองคก์รของ
วศิวกรภาคสนาม มคีวามสมัพนัธก์นัอยู่ในระดบัค่อนขา้งสงู 
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5.2.8 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ได้รับการยกย่องชมเชยจากผูบ้ริหารหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาที่เป็นหัวหนา้งานสายตรง และไดรั้บความไวว้างใจ ในทั้งเร่ืองงานและ เร่ืองส่วนตวั 
จากการสัมภาษณ์สังเกตุไดจ้ากการมีพ้ืนที่ระยะห่างระหว่างตวัพนกังานและหัวหนา้งาน  
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนไม่ไดถู้กทกัทายหรือชมเชยจากหัวหนา้งานมากนกัเน่ืองจากมีภาระ
งานที่ตอ้งอยูป่ระจ าสาขาต่างจงัหวดั และไม่ค่อยไดม้ีโอกาสพูดคุยหรือพบปะสังสรรค์ อาจจะเน่ือง
ดว้ยสถานการณ์โควิด ในปัจจุบนัที่ทั้งภาครัฐและเอกชนมีนโยบายให้เวน้ระยะห่างในการท างาน 
และ ในการพบปะพูดคุย  

อภิปรายไดว่้าวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั 
ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัให้ความส าคญัในประเด็นหัวหน้าและผูบ้ังคับบญัชาที่ให้ความ
ร่วมมือ และความช่วยเหลือผูใ้ตบ้ังคบับญัชาเป็นอย่างดีมากที่สุดอยู่ในระดบัมาก  สอดคล้องกบั
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (Frederick Herzberg :1967)  ที่ช้ีให้เห็นถึง
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้และผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผูบ้งัคบับญัชาจะต้องมีการ
ติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ
ปฏิบตัิงานร่วมกนัและเขา้ใจกนั 

5.2.9 ผลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ พบว่ามีความสนิทสนมกับเพื่อนร่วมงาน
มากกว่า 3 คนขึ้นไป และเป็นที่รักใคร่กบัเพื่อนร่วมงาน จากการสัมภาษณ์พบว่ามีการช่วยเหลือใน
การปฏิบตัิงานนอกเหนือจากรายละเอียดงานที่ปฏิบตัิ เช่นมีการเบิกอะไหล่ที่คลงัสินคา้แทนเพื่อน
ร่วมงาน และ ไปรับมาให้เพ่ือนร่วมงาน จนถึงโรงซ่อมที่จะพร้อมซ่อม เพ่ือส่งมอบให้ลูกคา้ ทั้งน้ี
พบว่ามีการรวมกลุ่มยอ่ยในการออกไปซ้ืออาหารที่ร้านอาหารดว้ยกนัแต่แยกโต๊ะทานตามนโยบาย
รัฐบาล แสดงว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความสนิทสนม แต่เวน้ระยะห่าง  มีเพียงบางส่วนของผูถู้กสัมภาษณ์
ไม่ได้สนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานมากนักเพราะเน่ืองด้วยภาระงานและสถานการณ์โควิด ท าให้
อยากเวน้ระยะห่าง เน่ืองจากไม่สบายใจเพราะต้องออกปฏิบัติงานภายนอกบ้าน และกลับบ้าน
สม ่าเสมอ และมีความกงัดา้นการพบปะพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงาน 

อภิปรายได้ว่า วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ
บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัให้ความส าคญัในประเด็นเพื่อนร่วมงานที่มีความสนิทสนม 
จริงใจ เห็นอกเห็นใจกัน เป็นกันเอง และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกัน เน่ืองจาก วิศวกรภาคสนามใน
หน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั มีการ
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แสดงความสัมพนัธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานโดยสามารถปฏิบตัิงานร่วมกนั มีความเป็นกนัเอง และให้
ความช่วยเหลือเมื่อเพื่อนร่วมงานไดรั้บความเดือดร้อน จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานของ วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัอยู่ในระดบัมากซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’sTwo-Factor Theory) (Frederick Herzberg :1967)  ที่ช้ีให้เห็นถึงปัจจัย
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานโดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานที่แสดงความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจกนั 

5.2.10 ด้านสถานะของอาชีพ 
จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ให้ความส าคัญกับสถานะอาชีพวิศวกรที่

บริษทัเน่ืองจากบริษทัไดส่้งมอบ ส่ิงอ านวยความสะดวกในการเดินทางคือ รถยนต์ที่บริษทัให้ใช้
ประจ าต าแหน่งวิศวกรทุกท่าน และมีระบบดูแลรักษาความปลอดภัย GPS ติดรถยนต์ มีค่าน ้ ามนั 
วินิจDKSH เน่ืองจากเป็นองค์กรใหญ่ ที่ท างานแบบมืออาชีพ และเมื่อท างานมาระยะหน่ึงทุกคนก็
จะสามารถแกไ้ขปัญหาให้ลูกคา้น ามาซ่ึงค่าตอบแทน และ เบี้ยเลี้ ยงที่เหมาะสม กบัอาชีพวิศวกร
บางส่วนมีความภูมิใจที่องค์กรเป็นระบบ Global ใช้อะไหล่ในการซ่อมของแทเ้บิกห้าง ไม่ยอมใช้
อะไหล่เทียบเพื่อบริการลูกคา้ให้ประทบัใจสูงสุด  

อภิปรายได้ว่า วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ
บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั เกิดความรู้สึกภูมิใจในดา้นสถานะอาชีพ ที่ตรงกบัความ
ถนัดความรู้ ความสามารถ จึงส่งผลให้ภาพรวมของด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติของ วิศวกร
ภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) 
จ ากัด อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับสุพาณี สฤษฎ์วานิช (2549 : 196-197) ที่ ช้ีให้เห็นถึง
ความส าคญัของแรงจูงใจว่าสามารถแสดงให้เห็นถึงความเต็มใจ ความตั้งใจที่จะปฏิบติังานโดยผล
การปฏิบติังานมาจากความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัพ้ืนฐานที่จะท า ให้บุคคล
ปฏิบัติงานได้อย่างสัมฤทธ์ิผล หากได้มีโอกาสปฏิบัติงานที่ตรงกบัความรู้ ความสามารถ หรือมี
โอกาสไดแ้สดงออกถึงผลงานที่สร้างสรรค ์ 

5.2.11 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อ ด้านโยบายการบริหารงาน 
จากการศึกษาพบว่า ผู ้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ แจ้งว่านโยบายการบริหารงานที่บริษทั 

เหมาะสมกบัธุรกิจที่ท าอยู ่ เพราะเป็นการตรวจสอบกระบวนการส่ังงาน และ กระบวนการท างานที่
โปร่งใส ในการท างานที่ติดต่อกับทั้งภาครัฐและ เอกชน เน่ืองจากบริษทัเป็นบริษทัต่างชาติ การ
ท างานตอ้งอยู่ภายใต้กฎหมายประเทศไทย การตดัสินใจต่าง ๆ ตอ้งรอบคอบจากการศึกษาพบว่า 
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วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศ
ไทย) จ ากดั ให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นนโยบายและการบริหารมีพนกังานช่ืนชอบ  

อภิปรายได้ว่า วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ
บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั ให้ความส าคญักบันโยบายและการบริหารในองคก์รที่มีการ
เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร เน่ืองจาก วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั เห็นว่านโยบายและการบริหารของบริษทั 
ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัดมีการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรท าให้เกิดความชัดเจนในการ
ปฏิบตัิงานที่จะสัมฤทธ์ิผล จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นนโยบายและการบริหารในการปฏิบตัิงาน
ของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช 
(ประเทศไทย) จ ากดั อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) (Frederick Herzberg :1967)  ที่ช้ีให้เห็นถึงปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร 
ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยนโยบายและ
การบริหารถือเป็นปัจจยัภายนอกที่ตอ้งมีระบบการบริหารจดัการที่มีความชดัเจน 

5.2.12 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านสภาพการท างาน 
จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่พอใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ท่าน

ปฏิบตัิงานอยู ่ เช่น อุปกรณ์ Safety ป้องกนัภยัส่วนบุคคล เพียงพอต่อการปฏิบตัิงาน การจดัระเบียบ 
ผงัทางเดินและโต๊ะท างานเหมาะสม สถานที่ท างานท่านมีความสะอาดเรียบร้อย เช่น ห้องน ้ า 
ห้องอาหารบางส่วนแนะน าว่าควรปรับขยายพ้ืนที่ท างานและพ้ืนที่เก็บเคร่ืองที่ซ่อมแลว้ จะได ้ขยาย
รายได้จากงานซ่อมเพ่ิมขึ้น อภิปรายได้ว่าวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือ
วิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัดให้ความส าคัญ กับสถานที่ปฏิบัติงาน
จะตอ้งมีความปลอดภยัและไม่อยู่ในสภาพที่จะมีผลเสียต่อสุขภาพ จึงส่งผลให้ภาพรวมของด้าน
ความมัน่คงในการปฏิบติังานของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์
ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของอบั
ราฮมั เอชมาสโลว ์(Abraham H. Maslow : 1954) ขั้นที่ 2 ที่กล่าวว่า มนุษยม์ีความตอ้งการปกป้อง
คุม้ครอง ความรู้สึกที่ปลอดภยัไม่มีส่ิงคุกคาม ไม่มีความวิตกกงัวล ความมัน่คงทางจิตใจและความ
ปลอดภยัทางกายนอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานที่
ท างาน ควรจัดให้มีส่ิงอ านวยความสะดวกให้มากขึ้น เช่น อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน อุปกรณ์
ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและปรับปรุงปรุงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงานให้มีความน่าอยู่ 
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5.2.13 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความมั่นคงในงาน 
จากการศึกษาพบว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์ มีความพอใจที่จะปฏิบตัิงานในองคก์รตลอดจนอายุงาน

เพราะคิดว่างานที่น่ีมั่นคงที่จะยึดเป็นอาชีพหลัก พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์มีอายุงานมากกว่า 10 ปี 
ประมาณ 20 ท่านผูถู้กสัมภาษณ์บางส่วน อาจมีการยา้ยงานเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงองค์กรที่
รวดเร็วเกินไป ท าให้องคก์รตอ้งวางแผนจดัการเร่ืองทรัพยากรบุคคลในส่วนของวิศวกรภาคสนาม
ใหม่โดยเร่งด่วน แต่โดยภาพรวมวิศวกรยงัคงรู้สึกมัน่คงในองคก์ร ในแผนกวิศวกรที่ปฏิบติังานอยู ่

อภิปรายไดว่้าวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั 
ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดัให้ความส าคญั โดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัค ้า จุน หรือปัจจยัอนามยัที่
ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความมัน่คงในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากวิศวกรมี
ความรู้สึกถึงความมัน่คงในการปฏิบติังาน และความเป็นเจา้ของการรักษาภาพลกัษณ์ขององค์กร 
และมีความรู้สึกภูมิใจต่อช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององค์กรที่ยึดมัน่ในความเป็นอิสระ เป็นกลาง 
โปร่งใส เที่ยงธรรมซ่ือสัตยสุ์จริต มีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ และความส าเร็จ
ขององค์กร จึงส่งผลให้ภาพรวมของด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงานของวิศวกรภาคสนามใน
หน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษัท ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัด ที่
ช้ีให้เห็นว่าความมัน่คงในการปฏิบติังานเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงในงาน ความ
ยัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์รนั้นเองและสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของอบัราฮมั เอช มาสโลว ์(Abraham H. Maslow :1954) ขั้นที่ 2 ที่กล่าวว่า มนุษยม์ีความตอ้งการ
มัน่คงในอาชีพ 

5.2.14 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
จากการศึกษาพบว่าผูถู้กสัมภาษณ์คิดว่า ผูป้กครอง และผูบ้งัคบับญัชา มีความยตุิธรรม และ

ยืดหยุ่นในการปกครอง และให้อิสระในการคิด ให้มีพ้ืนที่ในการแสดงออกที่ถูกตอ้งตามระเบียบ
บริษทัฯ มีเพียงบางส่วน ให้สัมภาษณ์ว่า ผูบ้ังคับบัญชาบางท่านยงัมีความเอนเอียงในการเลือก
ปฏิบตัิกบัพนกังาน เช่นการประเมินผลงานประจ าปีที่ไม่ยตุิธรรม  

อภิปรายได้ว่า  วิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของ
บริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัด มีความต้องการสอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg’s Two-FactorTheory) (Frederick Herzberg :1967) ที่ ช้ีให้เห็นถึงปัจจัยด้านการบังคับ
บญัชาและการควบคุมดูแล ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาจะต้องให้
ค าแนะน าสามารถแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงงานให้บรรลุผลส าเร็จสามารถวิเคราะห์ความสามารถ
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ของผูป้ฏิบติังานไดไ้ม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใด รวมทั้งสามารถควบคุมดูแลในการด า เนินกิจกรรม
ต่าง ๆ ภายในองคก์ารไดอ้ยา่งยตุิธรรม  

5.2.15 ผลด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อด้านความ สมดุลชีวิต ครอบครัว และ งาน 
 จากการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัชีวิตครอบครัวมาก เพราะ

ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงในการด ารงชีวิต นอกจากเร่ืองงานแล้ว  ความสุขเกิดจากการมีกิจกรรมกับ
ครอบครัวถือเป็นเร่ืองส าคญัมากเช่นการพกัผ่อนการทานอาหารร่วมกนั การออกทริปร่วมท าบุญกบั
ครอบครัวในวนัหยุด เสาร์อาทิตย ์หรือ วนัหยุดประจ าปีตามเทศกาลต่าง ๆ  พบว่าท าให้มีพลงัใน
การกลบัมาท างานต่อในวนัท างานปกติ 
  นอกจากน้ี ยงัพบอีกว่าวิศวกรบางแผนก เช่น แผนก Calibration In House และ Onsite มี
ชั่วโมงการท างานเกินเวลาปกติที่บริษทัก าหนด ท าให้มีเวลาอยู่กับครอบครัวน้อยไป  ผูท้  าวิจัย 
พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางท่าน ไม่พึงพอใจกบัการเดินทางจากบา้นไปที่ท างาน โดยใชร้ะยะเวลานาน 
เฉลี่ยต่อวนัคือ 2 ชัว่โมง ส่งผลให้ขาดเวลาในการอยูก่บัครอบครัว ผูใ้ห้สัมภาษณ์เสนอแนะว่า อยาก
ให้ผูบ้ริหาร ออกแบบระบบการบนัทึกเวลาการท างานแบบ ยืดหยุ่นเพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะ
การท างานของวิศวกรที่มีการท างานนอกสถานที่ อภิปรายไดว่้าอภิปรายไดว่้า วิศวกรภาคสนามใน
หน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัดให้
ความส าคญัในประเด็นความรักและความอบอุ่นของบุคคลในครอบครัวที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
มากที่สุด เน่ืองจากวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั 
ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั มีความรู้สึกต่อบุคคลในครอบครัวที่ให้ความรักและความอบอุ่น
โดยมีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน จึงส่งผลให้ภาพรวมของด้านชีวิตส่วนตัวในการ
ปฏิบตัิงานของวิศวกรภาคสนามในหน่วยธุรกิจเทคโนโลยี เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ของบริษทั ดีเค
เอสเอช (ประเทศไทย) จ ากดั มีความจ าเป็นตอ้งควบคู่ทั้งงานและชีวิตครอบครัว วิศวกร ตอ้งการมี
ความสมดุล ในงานและครอบครัว 

สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (Frederick Herzberg 
:1967)  ที่ช้ีให้เห็นถึงการมีชีวิตส่วนตวั ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึง
พอใจในการปฏิบตัิงานโดยการมีชีวิตส่วนตวัจะตอ้งเกิดความรู้สึกต่องานและความรู้สึกของบุคคล
นอกเวลาท างาน  

 
5.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี้ 

ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ี ผูท้  าวิจยัพบว่า ยงัขาดเร่ืองที่ส าคญัอีกอย่างคือ การพฒันา
วิศวกรที่ต้องการที่จะเลื่อนต าแหน่ง ไปยงัต าแหน่งที่สูงขึ้น ควรหาวิธีการมาพฒันาการ ตามที่
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พนักงานต้องการ ไปยงัจุดมุ่งหมายสูงสุด หรือ ต าแหน่งที่พนักงานท่านนั้น ๆ อยากจะเลื่อน
ต าแหน่งสูงขึ้น 

ปัจจุบนัเป็นยคุของการแข่งขนัเร่ืองธุรกิจ ผลประกอบการของธุรกิจรวมถึงความพึงพอใจ

ของลูกคา้เป็นส่ิงส าคญัอย่าย่ิง ทางบริษทัจึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับตัว โดยตอ้งมีการพฒันาทักษะ
ใหม่ๆ ที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อวิศวกร เพื่อน าไปพฒันาองค์กร ควรส่งเสริมให้วิศวกรได้มี

โอกาส พฒันาตวัเองเพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายของพนักงาน เช่นหากพนักงานวิศวกร ตอ้งการเลื่อน

ต าแหน่ง หรือ ตอ้งการพฒันาทกัษะการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ทกัษะการส่ือสาร ภาษาองักฤษ 
หรือพัฒนาทักษะผู้น า พัฒนาทักษะทางเทคนิควิศวกรรม จากการสัมภาษณ์พนักงานวิศวกร

ภาคสนามไดรั้บค าแนะน าดงัน้ี 
5.3.1 ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน ไดม้ีโอกาส อบรมฝึกฝนกบับริษทัผูผ้ลิตที่อยู่

ต่างประเทศให้มากขึ้น หรือ ให้ครบตามจ านวนวิศวกรทุกคน 

5.3.2 ฝ่ายบุคคล และ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้มีการพฒันาทกัษะภาษาองักฤษโดยว่าจา้ง
อาจารย์ต่างประเทศมาสอนภาษาให้กับพนักงาน หรือส่งพนักงงานไปอบรมภาษาต่างประเทศ

เพ่ิมเติม 

5.3.3 ฝ่ายบุคคล และ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้มีการพฒันาทกัษะการส่ือสารให้พนกังาน 
เช่น จัดระบบอบรมออนไลน์ หรือจัดบุคลากรจากหน่วยงานภายนอกมาอบรมทักษะการเจรจา 

ต่อรอง ที่มีประสิทธิภาพ 

5.3.4 ฝ่ายบุคคล และ ผู้บริหาร ของบริษัทควรมีการจัดประชุมกับพนักงานวิศวกร

ภาคสนามเป็นประจ าทุก ๆ สามเดือนต่อหน่ึงคร้ังเป็นอย่างน้อยเพ่ือประชุมหรือหารือทิศทางและ

แนวทางของบริษทั 

 

5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวิธีเจาะลึก (In-Depth 
Interview) ยงัขาดการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษากลุ่มเป้าหมายในจ านวน
มาก เพราะวิศวกรในระบบ ที่มีนั้นมีทั้งหมด 133 คน หากไดท้ าการสัมภาษณ์ทั้งหมด จะสามารถ
ประมวลผลขอ้มูลไดแ้ม่นย าขึ้นจะช่วยให้มีประสิทธิภาพในการพฒันาองคก์รของบริษทัมากขึ้น. 
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5.5 ข้อจ ากัดในการท าวิจัย 

5.5.1 ระยะเวลาในการท าวิจยัจ านวน 4 เดือนในการท าวิจยัคร้ังน้ีค่อนขา้งจ ากดั 
5.5.2 ไม่สามารถเดินทางไปสัมภาษณ์ด้วยตัวเองได้ทั้งหมดยงัต้องใช้การส่ือสารผ่าน

คอมพิวเตอร์ในการสัมภาษณ์พนกังานเน่ืองจากสถานการณ์โควิด 
5.5.3 องค์กรมีการควบกิจการท าให้ช่วงเวลาในการสัมภาษณ์ อาจไม่ได้รับค าตอบที่

ชดัเจนทั้งหมด 
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ภาคผนวก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
ภาคผนวก  

Guideline Question 
(แนวค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์) 

ค าถามข้อที่ (1) ด้านความรับผิดชอบ “ งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ท่านชอบและตรงตามความรู้
ความสามารถ 
ของท่าน น าไปสู่ความส าเร็จในหนา้ที่การงานบา้งหรือไม่อยา่งไร ? ” 
- งานที่ท่านรับผิดชอบ เป็นงานที่ท่านชอบ และตรงกบัความรู้ความสามารถ 
- ท่านช านาญหรือถนัดในงานด้านใดเป็นพิ เศษ เ ช่น  Installation/Preventive Maintenance / 
Repairing 
- ท่านชอบงานใดเป็นพิเศษ เช่น Installation/Preventive Maintenance / Repairing 
- ท่านมีความสุขในการท างาน และ หนา้ที่ ตามรายละเอียดในงานที่ท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัหรือไม่ 
(2) ด้านการยอมรับนับถือ 
เป็นค าถามขอ้ที่ (2) “ การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานของท่านเป็นอยา่งไร ” 
- เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับในความสามารถ ในการท างานของท่าน หรือ ไม่ อยา่งไร 
- เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับในความสามารถในการส่ือสาร ภายในองค์การ กับท่านหรือไม่ 
อยา่งไร 
- ลูกคา้ของท่าน ยอมรับในความสามารถ ในการท างานของท่าน หรือ ไม่ อยา่งไร 
(3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
เป็นค าถามขอ้ที่ (3) “ งานที่ท่านปฏิบติัมีขั้นตอนและกระบวนการที่ชดัเจนแน่นอนหรือไม่ 
อยา่งไร ” 
(4) ด้านความรับผิดชอบ 
เป็นค าถามขอ้ที่ (4) “ เมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในงานท่านมีวิธีแกปั้ญหาอยา่งไร ” 
(5) ด้านความก้าวหน้า 
เป็นค าถามขอ้ที่ (5) “ ท่านคิดว่างานที่ท่านปฏิบตัิมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานหรือไม่ 
อยา่งไร ” 
- จากประสบการณ์ที่ผ่านมา ท่านไดรั้บการ promote เพื่อเลื่อนต าแหน่งงานบา้งหรือ ไม่ อยา่งไร 
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- ท่านคาดว่า ท่านจะไดรั้บการ promote หรือ เลื่อนต าแหน่ง ประจ าปี ในเดือนมีนาคม น้ีหรือ ไม่ 
เพราะอะไร 
(6) ด้านเงินเดือน 
เป็นค าถามขอ้ที่ (6) “ ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ที่ที่ปฏิบตัิหรือไม่อยา่งไร ” 
(7) ด้านโอกาส 
“ ท่านคิดว่าท่านไดรั้บโอกาสให้เจริญเติบโตในสายงานหรือไม่ อยา่งไร” 
(8) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
“ท่านมีระดบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามากนอ้ยเพียงใด” 
(9) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
“ท่านมีระดบัความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด” 
(11) ด้านโยบายการบริหารงาน 
“ท่านคิดว่านโยบายการบริหารงานของผูบ้ริหารของบริษัท มีความชัดเจน โปร่งใส เหมาะสม
หรือไม่” 
(12) ด้านสภาพการท างาน 
“ท่านพอใจ สภาพแวดลอ้มในการท างานที่ท่านปฏิบตัิงานอยู ่ ”เช่น อุปกรณ์ Safety ป้องกนัภยัส่วน
บุคคล เพียงพอต่อการปฏิบตัิงาน การจดัระเบียบ ผงัทางเดินและโต๊ะท างาน ความสะอาดเหมาะสม
หรือไม่” 
(13) ด้านความมั่นคงในงาน 
“ท่านคิดว่างานที่ท่านท าอยูม่ีความมัน่คงมากนอ้ยเพียงใด อยา่งไร 
(14) ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
“ท่านคิดว่าวิธีปกครองบงัคบับญัชาของท่าน เหมาะสมหรือไม่อยา่งไร 
(15) สมดุลชีวิต ครอบครัว และ งาน 
  “ท่านคิดว่า สมดุลชีวิต ครอบครัว และ งาน ของท่านเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร” 
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ภาพที่ 1.1 แสดงภาพ ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพของวิศวกรในบริษทั 
วิศวกรภาคสนามมีส่วนช่วยพฒันาระบบธุรกิจของบริษทัเป็นอย่างมาก เพราะวิศวกรเป็น

แผนกหารายไดเ้ขา้บริษทั ซ่ึง ระบบการจดัการคุณภาพวิศวกรถือเป็นส่ิงส าคญัอย่างมากเพราะ
น ามาซ่ึงรายไดแ้ละท าให้ธุรกิจเติบโตอย่างมัน่คง รายไดอ้ีกทางของบริษทัมาจากงานบริการ
ก่อนการขายและหลงัการขายของวิศวกรภาคสนาม เช่น น าเสนองานบริการรวมถึงเสนอขาย 
ออกแบบงานติดตั้ง เขา้บริการติดตั้งและบริการซ่อมบ ารุงและส่งมอบงานบริการที่มีคุณภาพสูง
สุดให้ลูกคา้ 
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ภาพที่ 1.2 แสดงภาพ ระบบคุณภาพที่มีประสิทธิภาพของวิศวกรในบริษทั 
 

ภาพที่ 1.3 แสดงภาพ ระบบคุณภาพที่มีประสิทธิภาพของวิศวกรในบริษทั 
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ภาพที่ 1.4 แสดงภาพ ระบบตรวจสอบชัว่โมงการท างานของวิศวกรผ่าน SFDC 
 

 
 

 
ภาพที่ 1.5 แสดงภาพ ระบบตรวจสอบปริมาณงานคา้ง และสถานะ ติดตามงานซ่อม(SMT) 
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ภาพที่ 1.6  แสดงภาพ ระบบตรวจสอบการขาดงาน ลางาน ลาออก ของพนกังาน(GPW) 
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