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The study aims to identify key factors influencing effectiveness of knowledge 

management in consulting firms in Thai construction industry. Data is collected through 

questionnaire survey. Total of 101 questionnaires from architectural design firms, engineering 

design firms, and construction management consulting firms are returned. Factor analysis 

together with multiple regression analysis techniques are used to analyze the data. The result 

revealed that there are three key factors directly affecting the effectiveness of knowledge 

management including learning culture, learning supported activities, and information 

technology. However, another key factor that cannot be left out is management commitment. 

Management must sincerely develop knowledge and capability of their staffs continuously. They 

must also be role models in developing attitude to admit their own mistake and persistently learn 

and develop themselves in every aspect in order to create learning culture which is eventually 

embedded in the organization. 
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องคกรกอสรางไทย 

 
Key Organizational Infrastructure Factors Driving Knowledge 

Management in Thai Construction Organizations 
 

คํานํา 

 

 โดยธรรมชาติของโครงการกอสรางนั้นเปนส่ิงท่ีมีลักษณะเฉพาะและไมถาวร ดังนั้น

ทีมงานท่ีทํางานในโครงการกอสรางจึงเปนการรวมมือกันของบุคคลากรหลากหลายสาขา แผนก

อยางช่ัวคราวเทานั้น  หลังจากเสร็จส้ินโครงการบุคลากรเหลานี้ก็จะยายไปทําโครงการใหมตอๆไป 

ซ่ึงบุคลากรเหลานั้นมีท้ัง ยายไปทําโครงการใหม  ลาออก หรือเกษียณ ดังนั้นโดยสวนใหญองค

ความรูและประสบการณตางๆก็จะหายไปเม่ือแตละโครงการน้ันเสร็จส้ินหากไมไดมีการบันทึก

หรือถายทอดอยางเหมาะสม( Kazi and Koivuniemi, 2006; Patel et al., 1999; Fong and Wong, 

2005) 

 

 ดวยเหตุท่ีวาความรูและประสบการณเปนความรูท่ีฝงลึกอยูในตัวบุคคล   ซ่ึงการจับความรู

ฝงลึกมาจากผูมีประสบการณและวิศวกรในโครงการเพื่อจะเอาไวใชอีกในโครงการอนาคตเปน

เร่ืองยากสําหรับบริษัท (Tserng and Lin, 2005; Koskinen et al., 2003; Woo et al., 2004) 

 

การท่ีบริษัทกอสรางไมสามารถเก็บสะสมความรูจากวิศวกรท่ีออกจากองคกรไป ใหคงอยู

กับองคกรอยางถาวรนั้นทําใหการพัฒนาองคความรูท่ีสําคัญๆของบริษัทและโครงการกอสรางสวน

ใหญข้ึนอยูกับความรูของเฉพาะบุคคลหรือบางกลุมเพียงเทานั้น ซ่ึงบุคคลเหลานี้มักจะมีบทบาท

และอิทธิพลตอความสําเร็จของโครงการกอสรางนั้นๆในระยะหนึ่ง เม่ือเกษียณหรือลาออกจาก

บริษัทกอสรางนั้นไป ความรูและความเช่ียวชาญตางๆท่ีเคยมีและเปนสวนหน่ึงสรางความแข็งแกรง
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ของบริษัทในการดําเนินการดําเนินการกับโครงการกอสรางเหลานั้นจะหายไปพรอมกับบุคคลกลุม

ดังกลาวดวย กรณีเหลานี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินงานของบริษัทกอสรางแหงนั้นเปนอยางมาก

ทําใหบริษัทกอสรางนั้นประสบกับปญหาในเร่ืองการดําเนินงานจนอาจถึงข้ันวิกฤตได (วสันต, 

2007) 

 

ผู ศึกษาไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการจัดการองคความรูในองคกร (Knowledge 

Management ) สําหรับองคกรกอสรางในประเทศไทยวามีความพรอมมากนอยเพียงใด เพ่ือนําผล

การศึกษาใชเปนแนวทางสําหรับบริษัทหรือองคกรกอสราง ไดนําไปพิจารณาท่ีจะบริหารจัดการ อีก

ท้ังผูท่ีสนใจศึกษายังสามารถนําไปใชในงานท่ีเกี่ยวของอีกดวย 
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วัตถุประสงค 

 

 1. ศึกษาทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อรวบรวมปจจัยหลักดานโครงสรางพื้นฐานองคกรท่ี

ขับเคล่ือนการจัดการความรูในองคกรท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการจัดการความรู ในบริษัทท่ี

ปรึกษาในการออกแบบและควบคุมงานในอุตสาหกรรมกอสรางไทย 

 

2. หาความสัมพันธระหวางปจจัยโครงสรางพื้นฐานองคกรและประสิทธิผล   

 

 3.  เสนอแนะแนวคิดในการพัฒนาปจจัยโครงสรางพื้นฐานองคกร เพ่ือใหเกิดการจัดการ

องคความรูในการออกแบบและควบคุมงานในอุตสาหกรรมกอสรางไทยอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ขอบเขตการวจัิย 

 

ขอบเขตเชงิเนื้อหา 

 

งานวิจัยนี้เปนการศึกษาพฤติกรรมขององคกรกอสรางไทย เกี่ยวกับการจัดการองคความรู

ภายในองคกร อยางเปนรูปธรรม 

 

ขอบเขตเชงิประชากร 

 

การวิจัยคร้ังนี้ใชตัวอยางตางแหลงขอมูลแบงตามหนาท่ีของอุตสาหกรรมกอสราง ไดแก กลุม

บริษัทท่ีปรึกษา กลุมบริษัทรับเหมากอสราง กลุมบริษัทออกแบบ กลุมบริษัทเจาของงาน ในเขต

กรุงเทพมหานคร กลุมละ 30 ตัวอยางเพ่ือใหสามารถนํามาเปรียบเทียบตามหลักสถิติไดอยาง

เหมาะสมโดยหลักเกณฑในการเลือกกลุมประชากรมีดังตอไปนี้ เปนบริษัทหรือตัวแทนภาครัฐท่ี

เคยผานประสบการณทํางานโครงการขนาดใหญ ระยะเวลากอต้ังมากกวา 10 ป มีบุคลากรในบริษัท

มากกวา 100 คนข้ึนไป 
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นิยามศัพท 

 

ขอมูล (Data) คือ ชุดของขอเท็จจริงเชิงวัตถุ ท่ีไมมีลักษณะตอเนื่องซ่ึงเกี่ยวกับเหตุการณ

ตางๆ ในบริบทขององคกรนั้น มักจะมีการพรรณนาขอมูลในลักษณะท่ีเปนการบันทึกแบบมี

โครงสรางของการกระทําองคกรท่ีทันสมัย มักจะมีการเก็บขอมูลในรูปแบบท่ีเปนเทคโนโลยี และ

หนวยงานใดท่ีตองการจะใชขอมูลนั้นก็จะตองเขาไปในระบบดังกลาว (Davenport and prusak, 

1998)  

 

องคความรู (Knowledge) คือ การผสมผสานขององคประกอบหลายอยางท่ีมีลักษณะ

เปล่ียนแปลงได ในขณะเดียวกันก็มีโครงสรางท่ีเปนทางการ ท่ีเปนลักษณะของการรูแจง (Explicit 

Knowledge) เปนความรูท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดได โดยผานวิธีตางๆ  เชน การบันทึกเปนลาย

ลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตางๆ หนังสือ เอกสารฯลฯ และ ความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) 

เปนความรูท่ีไดจากประสบการณ ละบุคคลในการทําความเขาใจในส่ิงตางๆ เปนความรูท่ีไม

สามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งาน

ฝมือ เปนตน ซ่ึงยากท่ีจะจับประเด็นมาอธิบายดวยถอยคํา หรือสามารถทําความเขาใจอยางสมบูรณ

ดวยคําท่ีเหมาะสมโดยงายได ( Davenport and prusak, 1998)  

 

การจัดการความรู (Knowledge management) คือ การรวบรวมเอาองคความรู ท่ีมีอยูในตัว

บุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนา

ตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมีความสามารถใน

เชิงแขงขันสูงสุด (Nonaka, 1994) 
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การตรวจเอกสาร 
 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของสามารถแบงออกไดเปนหวัขอไดดังนี ้  

 

1. ประเภทขององคความรู 
2. ความสัมพันธขององคความรู (SECI) 
3. กระบวนการในการจัดการความรู 
4. การจัดการองคความรูองคกรและความสําคัญในอุตสาหกรรมกอสรางไทย 
5. ปจจัยโครงสรางพื้นฐานองคกรท่ีสงผลตอการเรียนรู   
6. อุปสรรคในการจัดการองคความรู    
7. ทฤษฎีการวิเคราะหปจจัย และการวิเคราะหถดถอยพห ุ
8. ปจจัยในการศึกษา 

  

ประเภทขององคความรู  1. 
 

ความรูสามารถแบงไดเปน 2 ปรเภท 
 
1) ความรูแบบฝงลึก (Tacit Knowledge) คือ ความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล โดยเกิดจาก

ประสบการณ และการเรียนรูตางๆ ซ่ึงความรูแบบนี้จะส่ือสารหรือถายทอดใหอยูในรูปแบบลายลัก

อักษรไดยาก 
 
2) ความรูแบบชัดแจง (Explicit Knowledge) คือ ความรูท่ีเปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวม

และถายทอดออกมาในรูปแบบตางๆได เชน หนังสือ คูมือ เอกสาร  
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2. ความสัมพันธขององคความรู  
 

 Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge มีความสัมพันธ ซ่ึงเช่ือมโยงกันดวย

กระบวนการ ท่ีเรียกวา SECI  ของ Nonaka and Takauchi 

 

 
 

ภาพท่ี 1 SECI process 

ท่ีมา : Nonaka and Takauchi (1991) 

 

 กรอบความคิด Knowledge Spiral ของ Nonaka and Takauchi (1991) หรือ แบบจําลอง  

SECI กรอบความคิดนีก้ลาวถึงการเปล่ียนแปลงความรู (Knowledge Conversion) ระหวาง Tacit 

Knowledge และ Explicit Knowledge ทําใหเกิดความรูใหมข้ึน ซ่ึงจะหมุนเปนเกลียวไปเร่ือยๆ 

อยางไมมีท่ีส้ินสุดเพราะการเรียนรูเกิดข้ึนตลอดเวลา โดยแบงออกเปน 4 กระบวนการ ไดแก 

Socialization, Externalization, Combination และ Internalization ซ่ึงอธิบายไดดังนี ้
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 1)  Socialization   
 

     เปนกระบวนการแลกเปล่ียนและแบงปนจาก Tacit Knowledge ไปสู Tacit Knowledge  

โดยแลกเปล่ีนผานประสบการณตรงของผูส่ือสารระหวางกัน เชน แนวคิด ทักษะ โดยท่ีบุคคลสาร

มารถรับความรูโดยนัยไดจากการสังเกต ลอกเลียน หรือ ลงมือปฏิบัติ เปนตน เพื่อใหเกิด

กระบวนการคิดและทักษะใหมๆข้ึนมา 
 
 2)  Externalization      

     เปนกระบวนการเปล่ียน Tacit Knowledge ไปสู Explicit Knowledge กระบวนการนี้ที

ความสําคัญเพราะเปนสวนท่ี Tacit Knowledge ถูกทําใหชัดเจนขึ้น เปนการดึงความรูจากภายในตัว

คนถายทอดออกมาเปนลายลักษณอักษร โดยการเปรียบเทียบหรือใชตัวอยาง 

 

3)  Combination  
 
     เปนกระบวนการของการเปล่ียนและรวบรวมความรูท่ีไดจาก Explicit Knowledge ทํา

ใหเปนระบบ สามารถสราง Explicit Knowledge ใหมๆข้ึนมาได 

 

4)  Internalization  
      
     เปนกระบวนการของการปล่ียน Explicit Knowledge ใหเปน Tacit  Knowledge อีกคร้ัง

หนึ่ง คือเปนการนําความรูท่ีเรียนรูมาไปปฏิบัติจริง และจะรวมตัวกนักลับเปนความรูโดยนัยและจะ

ฝงตัวในบุคคลน้ันๆอีกคร้ัง ซ่ึงจะกลายเปนทักษะหรือความสามารถอันมีคายิ่งตอบุคคลหรือองคกร 

 

3. กระบวนการในการจัดการความรู (Knowledge Management Process and Cycle) 

 

เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคกร โดยในแตละงานวิจัยจะมีการแบงข้ันตอน ขอบเขต แตกตางกันไปบาง แตโดยเนือ้หา

โดยรวมจะแลวจะครอบคลุมคลายกัน 
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การจัดการกระบวนทํางานเปนท้ังเคร่ืองมือและเทคนิค ท่ีใชเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ของ

องคกรนั้นๆ ซ่ึงมีลักษณะเปนข้ันเปนตอนจากระดับบนลงลางหรือลางข้ึนบน โดยในแตละ

กระบวนการบุคคลท่ีเกี่ยวของนี้ตองมีความรูและเขาใจอยางชัดเจน (Lee and Dale,1998) 

 

วงจรของการจัดการความรูมีไดหลายรูปแบบ จากการศึกษาของ  Miltiadis D. Lytras and 

Athanasia Pouloudi  ไดมีการรวบรวมโครงรางของการจัดทํา KM ของแตละงานวิจัย โดยแตละ

งานวิจัยจะแบงขอบเขตและใหช่ือของขอบเขตตางๆกันไป แตก็ยังคงซ่ึงเนื้อความท่ีใกลเคียงกัน 

 

 

ภาพท่ี 2  KM Framework   

ท่ีมา : Miltiadis D. Lytras and Athanasia Pouloudi (2003) 
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4. การจัดการองคความรูองคกรและความสําคัญในอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทย  

 

 โครงการกอสรางเปนแหลงสําคัญของการพัฒนาและการถายทอดองคความรู จึงถือไดวา

เปนองคกรแหงการเรียนรูรูปแบบหนึ่ง โดยจะอยูในรูปแบบการมุงเนนการเรียนรูจากขอบเขตตางๆ

ในงานกอสราง ประสบการณการเรียนของวิศวกรจากการทํางานโครงการกอสราง 

 

 ในโครงการกอสรางจะมีวิศวกรใหมเขามาปฏิบัติงาน โดยจะตองมีพี่เล้ียงคอยชวยแนะนํา

และสอนงานให การใชความรูจะเนนท่ีการวางแผนและแกปญหาจากการทํางานกอสรางเปนหลัก 

การจัดการความรูจึงเปนลักษณะการนําความรูท่ีเกิดจากการเรียนรูในอดีตหรือจากประสบการณ 

 

 การใหคําแนะนําวิธีการทํางานหรือแนวทางในการแกปญหา หรือการฝกงานโดยการ

ปฏิบัติงานจริง (On the job training) ซ่ึงไมไดเนนวาการเรียนการสอนหรือการถายทอดความรูนั้น

เปนสวนหนึ่งของกระบวนการสําคัญในการจัดการความรู 

 

 ในการดําเนินงานของโครงการกอสราง องคความรูท่ีเกิดจากการดําเนินงานกอสรางเมอ่ื

พิจารณาตามกรอบของ SECI Model แลวพบวา ความรูของวิศวกรโครงการมาจากสี่แหลงคือ 

ความรูท่ีไดจากการทดลองทํา ความรูรวบยอด ความรูท่ีเปนระบบ และความรูท่ีไดจากการทํางาน

ประจําดังแสดงรายละเอียดในตารางท่ี  1 
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ภาพท่ี 3  รูปแบบการจัดการความรูในโครงการกอสราง 

ท่ีมา : Wasan Teerajetgul and Chotchai Charoenngam (2006) 
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ตารางท่ี 1  แหลงท่ีมาของความรูจากโครงการกอสราง  

 
ความรูท่ีไดจากการทดลองทํา ( S ) ความรูท่ีรวบยอด ( E ) 

แลกเปล่ียนความรูฝงลึกผานประสบการณ ความรูชัดแจงท่ีแสดงผานรูปภาพ สัญลักษณ

และภาษา 

การมีทักษะและเทคโนโลยี know-how เฉพาะ

บุคคล การดูแลเอาใจใส ความรัก ความเช่ือม่ัน

และความมัน่คง 

แนวคิดเร่ืองผลิตภัณฑตางๆ 

ความมีพลัง ความเขาใจ ความตรึงเครียด การออกแบบ 

 การสรางแบรนดเพื่อเพ่ิมมูลคาทรัพยสิน 

ความรูท่ีไดจากการทํางานประจํา  ( I ) ความรูท่ีเปนระบบ ( C ) 

ความรูฝงลึกถูกทําใหฝงแนนจากกิจกรรมและ

การปฏิบัติงานในการแกปญหาในงานกอสรางท่ี

เปนประจําทุกวัน 

การจัดระบบและเก็บรวบรวมความรูชัดแจง 

การใชเทคโนโลยี know-how ในการปฏิบัติงาน

ประจําวนั 

เอกสาร ขอกําหนดตางๆ และคูมือ 

กิจกรรมประจําวันขององคกร ฐานขอมูล 

 สิทธิบัตรและใบอนุมัติประกอบวิชาชีพ 

 

ท่ีมา: วสันต (2007) 
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5.  ปจจัยโครงสรางพื้นฐานองคกรท่ีสงผลตอการเรียนรู  
 
งานวิจยัท่ีศึกษาถึงโครงสรางพ้ืนฐานขององคกร มีอยูเปนจํานวนมาก ซ่ึงหลายงานวิจยั จะ

สามารถแบงกลุมปจจัยหลักออกมาคลายกนั หรือตางกันตามแตลักษณะของอุตสาหกรรมท่ีเปน

กลุมตัวอยางในการวจิัยดังนี ้
 

 

 

 

 

 

 

 

Learning Measurement Recognition & 
Reward 

Process & 
Tools 

Communication Transition 
& Behavior 

Success 
KM 

Goal Desired 
State 

 

ภาพท่ี 4  กรอบความคิดการจัดการองคความรูบริษัท Xerox Corporation 

ท่ีมา : บุญด ี(2548) 

การจัดการองคความรูตามแนวความคิดของบริษัท ซีร็อค คอรปอเรช่ัน ส่ิงพิจารณาคือ 

เปาหมายของการจัดการองคความรูท่ีองคกรตองการ (Desired State) องคกรจะตองมีความชัดเจนวา

กําลังทําเพื่ออะไร ผูบริหารและทีมงานท่ีมีสวนเกี่ยวของในทุกระดับ จะตองกําหนดเปาหมายท่ี

ชัดเจนถึงส่ิงท่ีตองการจากการจัดการองคความรู และมีการส่ือสารเปาหมายที่ตองการนี้ไปยัง

บุคคลากรในทุกระดับขององคกร เม่ือทุกคนมองเห็นภาพและวัจถุประสงครวมกันแลว ก็จะทําให

สามารถวางแผนงานและกิจกรรมสนับสนุนตางๆตามองคประกอบ 6 องคประกอบตอไปนี้  

 
1.  จัดการกับการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรม (Transition and Behavior Management) 
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     วัฒนธรรมองคกรเปนส่ิงท่ีมผลตอ พฤติกรรมของคนในองคกร ซ่ึงปนส่ิงท่ีเปล่ียนแปลง

ไดยาก  การจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ เร่ิมตนจากการที่คนในองคกรใหการแลกเปล่ียน และ

แบงปนความรูซ่ึงกันละกัน การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคกรเปนส่ิงท่ีตองทําอยางตอเนื่อง เพื่อท่ีจะ

ทําใหความเช่ือและพฤติกรรมท่ีองคกรตองการใหเกิดข้ึน สามารถซึมลึกเขาไปในบรรทัดฐานและ

คานิยมของคนในองคกรจนกอใหเกิดเปนวัฒนธรรมข้ึนมา 

 

2.  การส่ือสาร (Communication) 
 

การสื่อสารเปนหัวใจหลักท่ีทําใหทุกคนในองคการเขาใจในการจัดการความรู องคการ

จําเปนตองมีการวางแผนการส่ือสารท่ีเปนระบบ และทําการส่ือสารอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง 

เพื่อใหบุคคลากรเขาใจตรงกันวาองคกรกําลังจะทําอะไร ทําไปเพื่ออะไรจะทําเม่ือไรและจะทํา

อยางไร การส่ือสารตองคํานึงถึงปจจัยหลัก 4 ประการคือ 
 
2.1 เนื้อหาของเร่ืองท่ีตองการส่ือสาร 

2.2 กลุมเปาหมายท่ีตองการส่ือสาร 

2.3 ชองทางในการส่ือสาร 

2.4 การวัดประสิทธิผลของการส่ือสาร 
 

3.  กระบวนการส่ือสารและเคร่ืองมือ (Process and Tools) 
 

กระบวนการและเคร่ืองมือ เปรียบเสมือนแกนหลักของการจัดการความรู   ซ่ึงประกอบ

ไปดวยกระบวนการและเคร่ืองมือตางๆ ท่ีจะเช่ือมโยงการส่ือสารกับบุคคลากรในองคกร องคกรจะ

มีการพิจารณาและคัดเลือกกระบวนการ และเครื่องมือท้ัง 2 สวน คือ สวนท่ีเกี่ยวของและไม

เกี่ยวของกับเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีจะชวยใหกระบวนการความรูสามารถเกิดข้ึนไดรวมเร็วและ

สะดวกยิ่งข้ึนอยางเหมาะสมกับความรูท้ัง 2 ประเภท คือ ความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge) และ

ความรูท่ีเปดเผย (Explicit Knowledge) สําหรับปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการกําหนดกระบวนการ และ

เคร่ืองมือของแตละองคกร คือ ประเภทของความรูในองคกร พฤติกรรมหรือลักษณะการอานของ

คนในองค วัฒนธรรมขององคกรและลักษณะคนในองคกร  เคร่ืองมือ แบงเปน 2 กลุม ดังนี้ 
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-  เคร่ืองมือท่ีชวยในการ “เขาถึง” ความรู  ซ่ึงเหมาะกับความรูประเภท Explicit 

เคร่ืองมืออันไดแก การจัดเก็บความรู และวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศขององคกรไวในรูปแบบของเอกสาร 

ซ่ึงเปนรูปแบบงายๆ เพื่อความสะดวกในการคนหาและนําไปใช 
 
-  เคร่ืองมือท่ีใชในการ “ถายทอด” ความรู  ซ่ึงเหมาะกับความรูประเภท Tacit แม

องคกรจะพยายามจัดทําเอกสารและฐานขอมูล เพ่ือใหบุคคลากรเขาถึงไดสะดวก วิธีดังกลาวมักใช

ไดผลดีกับความรูประเภท Explicit แตสําหรับความรูประเภท Tacit นั้น ตองอาศัยการถายทอดโดย

การปฏิสัมพันธระหวางบุคคลเปนหลัก 

 
4.  การฝกอบรมและการเรียนรู (Training and Learning) 

 
การฝกอบรมและการเรียนรูเปนการเตรียมความพรอมของบุคคลากรทุกระดับ สําหรับ

การจัดการความรูโดยองคกรจะตองจดัใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับแนวทางและหลักการของการ

จัดการองคความรูแกบุคคลากรเพ่ือท่ีจะสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการ 

และการแลกเปล่ียนความรูภายในองคกร  
 

5.  การวัดผล ( Measurement) 
 
การวัดผลถือวาเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีจะชวยบอกถึงสถานะของกระบวนการหรือกิจกรรม

ภายในองคกรโดยผลจากการวัดผล จะชวยสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให

องคกรสามารถทบทวนแกไขขอบกพรองและปรับปรุงกระบวนการตางๆใหประสบความสําเร็จ

มากยิ่งข้ึนซ่ึงวตัถุประสงคของการวัดผลจริงๆไมใชการควบคุมแตเปนการบริหารจดัการและการ

พัฒนา 
 

การวัดผลลัพธของการจัดการความรูซ่ึงมีการคนควาวจิัยโดย  Department of the 

Navy(DON)ของประเทศสหรัฐอเมริกาเปนวิธีการท่ีเหมาะสมสําหรับองคกรในการนาํมประยุกตใช 

ซ่ึมีการแบงการวัดผลออกเปน 3 สวนดวยกัน คือ 

 

 



 

   
15 

ก.  การวดัระบบหรือกิจกรรมตางๆในการจัดการความรู (System Measure) 

ข.  การวัดผลลัพธ (Output Measure) 

ค.  การวัดผลสัมฤทธ์ิ (Outcome Measure) 

 
6)  การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Recognition and Reward) 
 

การยกยองชมเชยและใหรางวัล เปนการสรางแรงจูงใจในชวงเร่ิมตน เพื่อโนมนาวให

บุคคลากรปรับเปล่ียนพฤตกิรรม ในการแลกเปล่ียนความรูและเขารวมกิจกรรมการจัดการความรู

โดยควรจะมีการระบุพฤติกรรมท่ีพึงประสงคในการสราง ถายทอด และแลกเปล่ียนความรูเพื่อเปน

แบบอยางแกเพื่อนรวมงาน ยกยองชมเชยละใหรางวัล 
 

     Goodfellow. (2005) ไดเสนอแนวความคิดการจัดการความรู หรือแบบจําลองปจจัย

ขององคการแหงความรู สรุปรายละเอียดได  ดังนี ้
 

   1.  พันธกิจ-วัตถุประสงคขององคการ(Mission State-The Corporate Objective) 
 

จุดเร่ิมตนขององคการแหงความรูอยู ท่ีพันธกิจขององคกร เพราะพันธกิจเปน
จุดเร่ิมตนในการสรางส่ิงตางๆ จุดมุงหมายของการจัดการความรูจึงตองมีความสอดคลองกับพันธ
กิจและวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงเปนปจจัยสําหรับความสําเร็จในระยะยาวของแนวคิดองคกร 
ดังนั้น องคการจึงตองใหความสําคัญกับแหลงของความรูภายในและภายนอก และความสามารถใน
การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนในการแขงขัน 

 
2.  การจัดการเนื้อหา (Content management) 
 

เปนการเก็บ (Capturing) การจัดการ (Organizing) การสะสม (Storing) เอกสาร 

ฐานความรู คือขอมูล และการท่ีขาวสารถูกบรรจุในเอกสารและฐานขอมูล ซ่ึงถูกใชเปนความรู 

ดังนั้น ความรู คือ ขอมูลขาวสาร การจัดเก็บเนื้อหาในสวนนี้การจัดการความรูสวนใหญเปนงาน

ดานเอกสารส่ิงพิมพท่ีสามารถจับตองได เปนองคประกอบสําคัญ ดังนั้น การบันทึกขอมูล (Records 

Management)  จึงเปนส่ิงสําคัญเพราะขอมูล (Data) ท่ีดีถูกสะสมไวกับเทคโนโลยีในปจจุบัน ทําให

ขอมูลขาวสารเกิดการเคล่ือนไหวอยางรวดเร็ว 
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องคการที่มีคลังขอมูลท่ีมีความหลากหลาย และมีการนําไปใชประโยชนตองมี

ความเขาใจอยางชัดเจนในแตละความสําคัญ เพื่อจะนําไปสูจุดมุงหมายของธุรกิจ 

 
เคร่ืองมือท่ีใช ไดแก สมุดหนาเหลือง อินเตอรเน็ต เคร่ืองมือ ในการสืบคนตางๆ 

โทรสาร จดหมายอิเล็กทรอนิกส เอกสารอิเล็กทรอนิกส ฯลฯ 

 
3)  การจัดการกระบวนการ (Process Management) 

 
เปนการใชเคร่ืองมือในการขนสง การเคล่ือนยาย การนําขอมูลออกจากคอมพิวเตอร

และคุณคาทางประสบการณ ความเชี่ยวชาญท่ีมีอยูในองคการ อยางไรก็ตาม ขอมูลท่ีจัดเก็บ ไมใช

ขอมูลท่ีเกิดจากกระบวนการทํางานประจําวัน 
 

คุณคาท่ีเพิ่มข้ึนของขอมูลขาวสารอยูท่ีการใช และการถายทอดความรูสูผูใช การ

จําแนกผูเช่ียวชาญในแตละเร่ืองและการคนหาบทเรียนแหงการเรียนรูจึงเปนหนาท่ีของผูอํานวย

ความสะดวก ท่ีจะกระตุนใหเกิดการแบงปนความรู แตหลายคร้ังแนวคิดการจัดการความรู

ความสําคัญกับการสะสมขอมูลท่ีมีความลาสมัยเร็ว 
 

4)  การจัดการการส่ือสาร (Communication Management) 
 

การจัดการการสื่อสารเปนสวนสําคัญขององคการแหงความรู กลาวคือ ความ

รวมมือของคนภายในและภายนอกองคการ เปนแหลงของขอมูลขาวสารที่จะสรางความรู 

ประสบการณของคนท่ียังไมสามารถสรางคลังความรูได 
 

  กิตติพล และ สมเกียรติ, 2550 ไดเสนอแนวความคิดการจัดการความรู หรือแบบจําลอง

ปจจัยขององคการแหงความรู สรุปรายละเอียดได  ดังนี ้

 
1 ภาวะผูนําและกลยุทธ (Mission and strategy) 

 
การจัดการความรูจะประสบความสําเร็จไดตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารองคกร

ซ่ึงผูบริหารจะตองเขาใจแนวคิดและตระหนักถึงผลประโยชนท่ีจะไดรับจากการจดัการความรู
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เพื่อท่ีจะ ส่ือสารและผลักดันใหองคกร มีการจัดการความรู  สรางบรรยากาศใหพนักงานกลาคิด 

กลาทํา กลาเปดเผยตอกนั ใหความรวมมือในการทํางานเปนทีม ทําใหมีการแลกเปล่ียนความรูของ

พนักงาน และจูงใจใหพนักงานเปนประโยชนและใหความรวมมือ อีกปจจัย หนึ่ง คือการมีทิศทาง

และกลยุทธของการจัดการความรูท่ีชัดเจนซ่ึงจะตองสนับสนุนและเปนไปในทิศทางเดียวกนักับ

การดําเนนิธุรกิจขององคกร เพื่อชวยใหองคกรสามารถเพ่ิมความสามารถในการแขงขันได 
 
2 วัฒนธรรมขององคกร (Oganization Culture) 

 
       วัฒนธรรมขององคกร เชน วัฒนธรรมการแลกเปล่ียนและแบงปนความรูระหวางบุคคล

ภายในองคกรซ่ึงบางองคกรจะพบปญหาการไมแลกเปล่ียนความรูระหวางกันเพราะกลัว

ความสําคัญของตนเองจะหมดไป ซ่ึงเปนวัฒนธรรมท่ีกีดขวางการจดัการความรู องคกรจึงตองทํา

ความเขาใจและพยายามกําจดัอุปสรรคตางๆนั้นออกไป ซ่ึงการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกรน้ันก็

ตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารอยางเต็มท่ีเพื่อใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญและความ

จําเปนของการเปล่ียนแปลง 

 
 3 เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
       เทคโนโลยีสารสนเทศ จะชวยใหการแลกเปล่ียนความรูนั้นสามารถทําไดงายข้ึน ทําให

พนักงานสามารถคนหาความรู ดึงเอาความรูไปใช ซ่ึงการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชก็ตองให

เขากับพฤติกรรมและการทํางาน ไมซับซอน หรือการใชงานยากจนเกินไป เชน อินเตอรเน็ท หรือ 

อิทราเน็ท 

 
4. การวัดผลการจัดการความรู 

 
การวัดผลจะชวยใหองคกรทราบถึงสถานะปจจุบันและการดําเนินการจดัการความรู วา

มีความคืบหนาเพียงใด ไดผลตามท่ีคาดหรือไม ทําใหองคกรสามารถทบทวน ประเมินผล และทํา

การปรับปรุงกลยุทธและกิจกรรมตางๆ เพื่อบรรลเปาหมายของการจัดการความรูได  และยังบอกถึง

ประโยชนท่ีเกดิข้ึนจากการจดัการความรูขององคกรตัวอยางของการวดัผลการจัดการความรูเชน 
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การวัดและประเมินทรัพยสินทางปญญาการหาความเช่ือโยงระหวางผลตอบแทนการลงทุนกับ

ความรูขององคกร เปนตน 

 
5 โครงสรางขององคกร 

 
  โครงสรางขององคดรตองเอ้ือตอการจัดการความรูท้ังในสวนของสถานท่ีเคร่ืองมือ 

อุปกรณตางๆไปจนถึงระบบงานโครงสรางของหนวยงานหรือบุคคลากรที่รับผิดชอบในการจดัการ

ความรู มีการกําหนดแผนงาน ระยะเวลาในการจัดการความรูท่ีชัดเจน รวมท้ังะบบบริการทรัพยากร

บุคคล เชน ระบบประเมินผลงานและระบบยกยองชมเชย ใหรางวัล ซ่ึงตองเอ้ือตอการจัดการคสาม

รูขององคกร 
 
  ปจจัยท้ัง 5 ท่ีกลาวมานี้ ไมมีปจจัยใดทีสํ่าคัญท่ีสุด แตทุกปจจยัมีความสอดคลองกัน ซ่ึง

ปจจัยเหลานี้ชวยสนับสนนุใหองคกรสามารถจัดการองคความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
    
   จากการศึกษาและรวบรวมงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ  ผูวิจัยจึงสรุปกลุมปจจัยโครงสราง

ปจจัยพืน้ฐานองคกรท่ีสงผลตอการเรียนรูในงาน  ไดดังนี ้
 

 1. ยุทธศาสตรและนโยบายขององคกร  
 2. วัฒนธรรมองคกร  
 3. เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 
 4. การฝกอบรมและการเรียนรู ( Training and Learning ) 

        5. ปจจัยอ่ืนๆ 
 
 ซ่ึงมีการวิจัยความสัมพันธของกลุมปจจัยโครงสรางปจจัยพ้ืนฐานองคกรตอการจัดการองค

ความรูในองคกรไวดังนี้  
 

 องคกรควรมีการกําหนดยุทธศาสตรและวัถุประสงคท่ีชัดเจนขององค ซ่ึงจะเปนส่ิงพืน้ฐาน 

ท่ีทําใหองคกรสามารถขับเคล่ือนสูเปาหมายในการจัดการองคความรูขององคกร (Liebowitz, 1999) 

 

http://www.bus.ubu.ac.th/El/Su_LabMIS/Data/IT(MIS%20Lecture).doc
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 วัฒนธรรมเปนส่ิงท่ีทําใหเกดิการแลกเปล่ียนแบงปนความรูและประสบการณระหวาง

พนักงานที่อยูภายในองคกร (Farida  Hasanali, 2002) 

 

 
 

ภาพท่ี 5  ผลกระทบของ วัฒนธรรม และ เทคโนโลยี ตอการแบงปนความรู 

ท่ีมา : Kim and Lee (2004) 

 
Kim and Lee, 2004  ทําการศึกษาผลกระทบของ วัฒนธรรม , เทคโนโลยีสารสนเทศ โดย

การสํารวจดวยแบบสอบถาม ท่ีสงไปยังพนักงานใน 5 บริษัทตัวแทนของรัฐาลนานาชาติ ใน 

ประเทศเกาหลีใต พบวา 
 

องคประกอบท่ีสําคัญ 3 ส่ิง ของวัฒนธรรมองคกร คือ วิสัยทัศและเปาหมายขององคกรท่ี

ชัดเจน , ความเชื่อใจ และความสัมพันธภายในองคกร ซ่ึงปจจัยท่ีกลาวมาน้ี ชวยสนับสนุนใหเกิด

การแลกเปล่ียนความรูท่ีดีในองคกร 
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ผลกระทบของ IT ตอความสามารถในการแบงปนความรูของบุคคลากร ซ่ึง IT ใน

การศึกษา จะแบงเปน  IT application usage และ End-user focus ซ่ึงท้ัง 2 ปจจัยดังกลาว เปนส่ิงท่ี

สนับสนุนใหใหเกิดการแลกเปล่ียนความรูท่ีดีในองคกร 
 
การฝกอบรมและการเรียนรู เปนปจจยัท่ีสงผลตอการจัดการองคความรู องคกรตองทําให

บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการองคความรูภายในองคกรเสียกอน โดยการอบรมให

ความรูพื้นฐาน ใหบุคคลากรรูจักโครงสรางพื้นฐาน, คําจํากัดความและความหมาย, แนวความคิด

ของการจัดการองคความรู 
 

 นอกจากน้ี บุคคลากรควรไดรับการอบรมเร่ืองหลักการของการจัดการองคความรู ควบคูไป

กับเทคโนโลยแีละอุปกรณท่ีสนับสนุนในภาคปฏบัติ เพือ่ใหแนใจวาบุคคลากรภายในองคกรจะ

สามารถใชประโยชนจากเคร่ืองมือเหลานั้นอยางเต็มประสิทธิภาพ (Wong, 2006) 

 

6. อุปสรรคในการจัดการองคความรู  
 
Charles Egbu  ทําการศึกษาปจจัยสําคัญท่ีสนับสนุน และขัดขวางการจัดการองคความรูใน

องคกรกอสราง ในประเทศจนี ซ่ึงปจจัยท่ีเปนลักษณะเฉพาะของอุตสหกรรมกอสราง 10 อันดับ

แรก และปจจยัวัฒนธรรมองคกร 10 อันดบัแรกท่ีขัดขวางการจัดการองคความรู สรุปไดดังภาพที่ 6 

และ 7 ตามลําดับ 
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ภาพท่ี 6  ปจจยัลักษณะเฉพาะของอุตสหกรรมกอสรางท่ี ขัดขวางการจดัการองคความรู 

ท่ีมา :  Charles Egbu  (2006) 

 

จากภาพท่ี 6 จะเห็นไดวา การขาดความไววางใจ (Lack of trust) และ ระดับการใชงาน

เทคโนโลยีของบุคคลากรตํ่า (Low level of use & exploitation of IT) สงผลกระทบอยางมากตอการ

จัดการองคความรู  
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ภาพท่ี 7  ปจจยัวัฒนธรรมองคกร 10 อันดบัแรกท่ี ขัดขวางการจัดการองคความรู 

ท่ีมา :  Egbu (2006) 

จากภาพท่ี 7 สังเกตไดวา เวลา (Time pressure) และ การขาดการใหรางวัล (Lack of 

reward) เปนปจจัยท่ีขัดขวางการจัดการองคความรูในอันดับตนๆ  
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Carrillo et al., 2004 ไดสรุปปจจัยที่ขัดขวางการจัดการองคความรู ดังภาพท่ี 8 

 

 
 

ภาพท่ี 8  ปจจยัท่ีขัดขวางการจัดการองคความรู 

ท่ีมา :  Carrillo et al. (2004) 

 
 Thomas H. Davenport & Laurence Prusak ไดศึกษา วัฒนธรรมองคกรท่ีขัดขวางการ

แลกเปล่ียนองคความรูไว ไดแก 
 

1. การขาดความไววางใจ 
 2. ความแตกตางของวัฒนธรรม, ภาษา 
 3. การขาดเวลา และสถานท่ีในการประชุม 
 4. ขาดการใหรางวัล 
 5. การไมเต็มใจในการเรียนรูส่ิงใหมๆ 
 6. การไมยอมรับขอผิดพลาด 

 

 
 



 

   
24 

 บุญดี, 2548  แบงอุปสรรคในการจัดการองคความรู  เปน 3 ประเภท ดังนี ้

 
1.  อุปสรรคท่ีเกิดจากตัวบุคคล 
     -  มีทัศนะคติท่ีวาความรูคืออํานาจ 

- ไมทราบวาส่ิงท่ีตนเองรูมีประโยชนกับคนื่อนหรือไม 
- ไมทราบวาคนอ่ืนไมรูส่ิงท่ีตนเองรู 
- ไมเหน็ประโยชน ไมมีแรงจูงใจของการแลกเปล่ียนความรู 
- ไมมีเวลาและความมุงม่ันเพียงพอในการเรียนรูจากผูอ่ืน 
-ไมมีความสัมพันธหรือความคุนเคยเพยีงพอกับบุคคลท่ีตองการ แลกเปล่ียนความรูดวย 

( ไมไวเนื้อเช่ือใจกนั ) 
 

2.  อุปสรรคท่ีเกิดจากสวนรวม หรือโครงสราง 
- ยังไมมีกระบวนการในการแลกเปล่ียนเรียนรูอยางเปนระบบ 
- ผูบริหารไมใหการสนับสนนุ 
- ระบบสารสนเทศไมเอ้ือ 

                 - ยงัไมมีระบบการยกยองชมเชยหรือใหรางวลัแกผูท่ีแลกเปล่ียนหรือถายทอดความรูให
ผูอ่ืน 

 
3.  อุปสรรคท่ีเกิดจากคานิยม และวัฒนธรรมองคกร 

- ไมมี “ภาษากลาง” (Common Language) ท่ีเขาใจและใชรวมกนัได 
- มีการแขงขันระหวางหนอยงานสูง 
- บุคลากรไมใหความรวมมือ ไมเปดเผย 
- ผูบริหารไมยอมรับความลมเหลวท่ีเกิดข้ึนจากการลองส่ิงแปลกๆใหมๆ 
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7. ทฤษฎีการวิเคราะหปจจัย และการวิเคราะหถดถอยพหุ 

 

การวิเคราะหองคประกอบ   

 

1.  ความหมายของการวิเคราะหองคประกอบ  

 

   Factor analysis มีช่ือเรียกในภาษาไทย หลายคํา เชน การวิเคราะหองคประกอบ  การ

วิเคราะหตัวประกอบ การวิเคระห องคประกอบ เปนตน สําหรับในการเขียนรายงานคร้ังนี้จะใชคํา

วา การวเิคราะหองคประกอบ ซ่ึงมีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังนี ้

 
  สุภมาศ  (มปป.)  ใหความหมายวา เปนวิธีการทางสถิติท่ีชวยใหนกัวจิัยสราง 

องคประกอบจากตัวแปรหลาย ๆ ตัวแปร โดยรวมกลุมตัวแปรท่ีเกี่ยวของสัมพันธกัน เปน

องคประกอบเดียวกัน ตวัแปรท่ีอยูในองคประกอบเดยีวกัน จะมีความสัมพันธกันมาก โดย

ความสัมพันธอาจเปนบวกหรือลบก็ได  สวนตัวแปรท่ีอยูคนละองคประกอบจะไมมีความสัมพนธ

กน หรือสัมพนัธกันนอย องคประกอบหนึง่ ๆ จะแทนตัวแปรแฝง อันเปนคุณลักษณะท่ีนักวจยั

ตองการศึกษา  

 
เพชรนอย (2549)  ใหความหมายคือ การวิเคราะหองคประกอบเปนเทคนิคทางสถิติ 

สําหรับวิเคราะหตวัแปรหลายตัว  (Multivariate analysis techniques)  ท่ีออกแบบมาเพื่อชวยให

นักวจิัยไดใชแสวงหาความรูความจริงดังกลาว เชน นกัวจิัยสามารถใชการวิเคราะหองคประกอบเชิง

สํารวจ  (Exploratory Factor Analysis  หรือ  EFA)  ในการพัฒนาทฤษฎี หรือนักวิจัยสามารถใชการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน  (Confirmatory Factor Analysis หรือ CFA) ในการทดสอบหรือ

ยืนยนัทฤษฎี  
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   กัลยา (2551)  สรุปวา เปนการวิเคราะหหลายตัวแปรเทคนิคหนึ่งเพื่อการสรุป 

รายละเอียดของตัวแปรหลายตัว หรือเรียกวาเปนเทคนิคท่ีใช ในการลดจํานวนตัวแปรเทคนิคหนึ่ง

โดยการศึกษาถึงโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร และสรางตัวแปรใหมเรียกวา   องคประกอบ  

โดยองคประกอบท่ีสรางข้ึนจะเปนการนําตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันหรือมความรวมกันสูงมา

รวมกันเปนองคประกอบเดยีวกัน  สวนตัวแปรท่ีอยูคนละองคประกอบมีความรวมกันนอย หรือไม 

มีความสัมพันธกันเลย  
   

โดยสรุปการวิเคราะหองคประกอบ  จึงหมายถึง เทคนิควิธีทางสถิติท่ีจะจับกลุม รวมกลุม

หรือรวม ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันไวในกลุมเดียวกัน  ซ่ึงความสัมพันธเปนไปไดท้ังทางบวก

และทางลบ  ตัวแปรภายในองคประกอบเดียวกัน จะมีคว ามสัมพันธกันสูง สวนตัวแปรท่ีตาง

องคประกอบ จะสัมพันธกันนอยหรือไมมี สามารถใชไดท้ังการพัฒนาทฤษฎีใหม การทดสอบหรือ

ยืนยันทฤษฎีเดิม  

 

2.  วัตถุประสงคของเทคนิค Factor Analysis  
 

  วัตถุประสงคของเทคนิค Factor Analysis มีดังนี้  
 

      1)  เพื่อศึกษาวาองคประกอบรวมที่จะสามารถอธิบายความสัมพันธรวมกันระหวางตัว

แปรตางๆ โดยท่ีจํานวนองคประกอบรวมท่ีหาไดจะมีจํานวนนอยกวาจํานวนตัวแปรนั้น  จึงทําให

ทราบวามีองคประกอบรวมอะไรบาง โมเดลนี้ เรียกวา Exploratory Factor Analysis Model: EFA   
 

  2)  เพื่อตองการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกบัโครงสรางขององคประกอบวา องคประกอบ

แตละองคประกอบดวยตัวแปรอะไรบาง และตัวแปรแตละตัวควรมีน้ําหนักหรืออัตราความสัมพันธ

กับองคประกอบมากนอยเพยีงใด  ตรงกับท่ีคาดคะเนไวหรือไม  หรือสรุปไดวาเพื่อตองการทดสอบ

วาตัวประกอบอยางนี้ตรงกับโมเดลหรือตรงกับทฤษฎีท่ีมีอยูหรือไม โมเดลนี้เรียกวา  Confirmatory 

Factor  Analysis Model: CFA ซ่ึงเทคนิคของ Factor Analysis สามารถสรุปไดเปนรูปแบบดังนี้  
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ภาพท่ี 9 แสดง Basic Concepts ของ Factor Analysis Model 

 

3.  ประโยชนของเทคนิค  Factor Analysis  
 
            ประโยชนของเทคนคิ  Factor  Analysis  มีดังนี้  
 
            1)   ลดจํานวนตัวแปร  โดยการรวมตัวแปรหลาย  ๆ ตัวใหอยูในปจจัยเดียวกนั   ปจจัยท่ีได

ถือเปนตัวแปรใหมท่ีสามารถหาคาขอมูลของปจจัยท่ีสรางข้ึนได  เรียกวา  Factor  Score  แลว  จึง

สามารถนําปจจัยดังกลาวไปเปนตัวแปรสําหรับการวิเคราะหทางสถิติตอไป   เชน   การวิเคราะห

ความถดถอยและสหสัมพันธ  (Regression and  Correlation  Analysis)  การวิเคราะหความ

แปรปรวน  (ANOVA)  การทดสอบสมมติฐาน  t-test Z-test และการวิเคราะหจําแนกกลุม 

(Discriminant  Analysis)  เปนตน  

 

2)  ใชในการแกปญหาอันเนือ่งมาจากการที่ตัวแปรอิสระของเทคนิคการวิเคราะหสมการ

ความถดถอยมีความสัมพันธกัน (Multicollinearity)  ซ่ึงวิธีการอยางหนึง่ในการแกปญหานี้ คือ การ

รวมตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธไวดวยกัน  โดยการสรางเปนตัวแปรใหมหรือเรียกวาปจจยั  โดย

ใชเทคนิค Factor Analysis  แลวนําปจจัยดงักลาวไปเปนตัวแปรอิสระในการวิเคราะหความถดถอย

ตอไป 
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3)  ทําใหเห็นโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรท่ีศึกษา   เนื่องจากเทคนิค   Factor 

Analysis  จะหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation)  ของตัวแปรที่ละคูแลวรวมตัวแปรท่ี

สัมพันธกันมากไวในปจจัยเดียวกันจึงสามารถวิเคราะหโครงสรางท่ีแสดงความสัมพนัธของตัวแปร

ตาง  ๆ  ท่ีอยูในปจจยัเดยีวกนัได  ทําใหสามารถอธิบายความหมายของแตละปจจัยได  ตาม

ความหมายของตัวแปรตาง  ๆ ท่ีอยูในปจจยันั้น  ทําใหสามารถนําไปใชในดานการวางแผนได  เชน  

ศึกษาถึงตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกซ้ือสินคา  

 

4.  ความหมายของคําตางๆ ในการวิเคราะหองคประกอบ  
 
   ความหมายของคําตางๆ ในการวิเคราะหองคประกอบ มีดงันี้  
 

1)  องคประกอบรวมกัน  (Common Factor)  หมายถึง  องคประกอบท่ีประกอบดวยตัวแปร  

2  ตัวข้ึนไปมารวมกันอยูในองคประกอบเดียวกัน โดยองค ประกอบรวมจะอาศัยจากคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ หรือคา  r  องคประกอบท่ีประกอบดวยตัวแปรท่ีมีคาความสัมพันธกันมาก 

จะเปนองคประกอบท่ีมีความหายในการวิเคราะหองคประกอบ  

 

2)  องคประกอบเฉพาะ (Specific Factor) ไดแก องคประกอบท่ีมีตวัแปรเพียงตัวเดยีว  

 

3)  ความรวมกัน  (Communalities)  หมายถึง คาสัมปร ะสิทธสหสัมพันธระหวางตัวแปร

หนึ่งกับตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีเหลือท้ังหมด มีคาอยูระหวาง  0 กับ 1 ถาตัวแปรใดมีคานี้ต่ํา ตวัแปรนัน้จะถูก

ตดัออก คานี้ดไูดจาก Initial Statistic หรือคาทแยงมุมของ Reproduced Correlation Matrix ความ

รวมกัน 
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  X1 

  X2 ตัวแปรท่ีเหลือ 

X2, X4, X5. X6,…,Xn 
พิจารณาจากคา r  

 

 

 
 

 

 X1 และ X2 มีองคประกอบรวมกัน 
 

ภาพท่ี 10  แสดงความรวมกนั (Communalities) 

 

4)  น้ําหนักองคประกอบ  (Factor Loading)  เปนคาความสัมพันธระหวางตัวแปรกับ

องคประกอบ ซ่ึงควรมีคามากกวา 0.3 (ยุทธ ไกรวรรณ , 2551) ตัวแปรใดมีน้ําหนักในองคประกอบ

ใดมาก ควรจัดตัวแปรนัน้ไดในองคประกอบนั้น ในโปรแกรม  SPSS  น้ําหนัก องคประกอบของแต

ละองคประกอบดูไดจากตาราง  Component Matrix  กอนการหมุนแกนองคประกอบ หรือดูไดจาก

เสนทแยงมุมของแมทริกซของคาไอเกน (Eigenvalue)  

 

5)  คะแนนองคประกอบ  (Factor Score)  เปนคะแนนท่ีไดจากน้าํหนกัองคประกอบและคา

ของตัวแปรในปจจุบันนัน้  เพื่อใชเปนคาของตัวแปรใหม ท่ีเรียกวา   องคประกอบ  คะแนน

องคประกอบของแตละองคประกอบ  อาจมีความสัมพันธกันบาง ถาจดัจํานวนองคประกอบเอาไว

มาก นั่นหมายความวา ตวัแปรเดียวกันอาจอยูในหลายองค ประกอบไดตามนํ้าหนักองคประกอบดัง

แสดงในภาพที่ 11 
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คะแนนองคประกอบ 2 (คํานวณคะแนนองคประกอบจากคาตัวแปร  X2 , X3  และ  X5)  และน้ําหนัก

องคประกอบ (Factor Loading) 

คะแนนองคประกอบ  

X2, X3, X5 

Fac2 Fac1 

X1, X2, X6 

ภาพท่ี 11  แสดงการไดคะแนนองคประกอบ  

 

              ในโปรแกรม  SPSS  คะแนนองคประกอบคํานวณจากทุกตวัแปรในแตละองคประกอบ

ตามความมากนอยของน้ําหนักองคประกอบ  

 

6)  คาไอเกน  (Eigenvalue)  เปนคาความผันแปรของตัวแปรท้ังหมดในแตละองคประกอบ 

ในการวิเคราะหองคประกอบ   องคประกอบรวม  (Common Factor)  ท่ีไดองคประกอบ 

แรก จะเปนองคประกอบท่ีแยกความผันแปรของตัวแปรออกมาจากองคประกอบอ่ืนไดมากท่ีสุด จงึ

มีตัวแปรรวมอยูมากท่ีสุด ดงัแสดงในภาพท่ี 12                   
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องคประกอบรวมองคประกอบแรก 

 

องคประกอบรวมท่ีสอง 

 ก

X2  X8 X14 X15 

X10   X11  X12 

X1   X6  X9  X11 

X2  X3 X14  X1 X12 

X4  X5  X6 

X7  X9  X13 

X8  X10  X11 

องคประกอบแยก 

องคประกอบรวมท่ีสาม 

ข 

ค 
X7 

X4 

X5 

X3 

                                

ภาพท่ี 12  แสดงคาความแปรผันของตัวแปรท้ังหมดของแตละองคประกอบ 

 

องคประกอบท่ีมีตัวแปรรวมอยูมาก จึงมีคาไอเกน มากตามดวย ใน  SPSS จะกําหนด

คาไอเกนเปน 1 อยูแลว (default = 1) คาไอเกนจะเทากับจํานวนตัวแปร ดังนั้นจึงเปนไปไมไดท่ี

องคประกอบแตละองคประกอบจะมีคาไอเกนตํ่ากวา  1  ในงานวิจัยถาผูวิจัยกําหนดตัวแปรเอาไว

จํานวนมาก ในการวิเคราะหองคประกอบ ควรใหไดจํานวนนอยกวาตัวแปรมากๆ และมีจํานวนท่ี

เหมาะสมเพื่อสะดวกในการวิเคราะหคาสถิติอ่ืนๆ ตอไป  
 

คาไอเกน หาไดจากสูตร  

      Eigenvalueขององคประกอบใด = ( ของนํ้าหนักองคประกอบของแตละตัวแปร 

                                                                       ในองคประกอบนั้น)2 
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7.   ขั้นตอนการวิเคราะหของเทคนิค  Factor  Analysis  

is  มีข้ันตอนตาง ๆ ท่ีสําคัญ  4  ขนตอน

ังนี้คือ  

ั้นท่ี 1   การสรางเมตริกซความสัมพันธระหวางคูของตัวแปรทุกตวั (Correlation Matrix)   

           

lation   

 1.1  ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธของตัวแปรคูใดมีคาใกล +1 หรือ –1 แสดงวาตัวแปรคู

นั้นมีคว

ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธของตัวแปรคูใดมีคาใกลศูนยแสดงวาตัวแปรคูนัน้  ไมมี

ความสั

ถามตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืน   หรือมีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืน ๆ 

ท่ีเหลือน

.4  ถามตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืน  ๆ ท่ี

เหลือนอ

 

 
 ข้ันตอนการวเิคราะหของเทคนิค  Factor  Analys

ด
 

ข 
 

   การสรางเมตริกซความสัมพันธระหวางคของตัวแปรทุกตวัเปนข้ันตอนแรกของการ

วิเคราะหปจจยัท่ีจะดําเนนิการหาความสัมพันธในรูปแบบเสนตรงโดยวิธีของ  Pearson  Corre

ระหวางตัวแปรทุกคูท่ีตองการนํามาจัดกลุม ซ่ึงจะอยูในรูปของ Correlation  Matrix   การหา

ความสัมพันธจะมีประโยชนในการนําตัวแปรไปใชในการจัดกลุมดวยวธีิของการวิเคราะหตวั

ประกอบ  โดยมีการพิจารณาดังนี้  
 

ามสัมพันธกันมาก  ควรอยูใน  Factor  เดียวกนั  

 
  1.2  

มพันธกันหรือสัมพนัธกันนอยมาก  ควรอยูคนละ  Factor  

 
 1.3  

อยมาก  ควรอยูคนละ  Factor  

 
1

ยมาก  ควรตัดตัวแปรนั้นออกจากการวิเคราะห  
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 ข้ันท่ี 2 การสกดัปจจยั (Factor  Extraction)    

จํานวน  Factor   ท่ีสามารถใชตัวแปรท้ังหมด

ทุกตัวได

)  วิธีองคประกอบหลัก (Principal  Component  Analysis : PCA)   วิธีนี้อาศัยหลัก

ความสัม

 2)   วิธีองคประกอบรวม (Common  Factor  Analysis : CFA)  วิธีนสามารถแบงไดเปน  5   

วิธีดังนี้ค

  2.1)  วิธีกาํลังสองนอยท่ีสุดไมปรับน้ําหนัก (Unweighted  Least  Square)  

เมตริกช

งนอยท่ีสุดท่ัวไป (Generalized  Least   Square :  ULS)     

ปจากวิธี

องคประกอบหล

 
วัตถุประสงคของการสกัดปจจัย  คือ    การหา

  วิธีการสกัด ปจจยัมีหลายวิธี   ดงันั้นจะตองตัดสินใจเลือกใชวิธีใด   เพราะแตละวิธีจะ

ใหผลแตกตางกัน   วิธีการสกัดปจจยัแบงออกเปน  2  วิธีใหญ ๆ คือ   

 

1

พันธเชิงเสนระหวาง ตัวแปรท่ีใชเปนขอมูลองคประกอบหลักตัวแปรคือ   การผสมเชิง

เสนตรง  (Linear Combination)   ของตัวแปรท่ีอธิบายการผันแปรของขอมูลไดมากท่ีสุด  จากน้ัน

หาการผสมท่ีสองท่ีสามารถอธิบายการผันแปรไดมากท่ีสุดเปนอันดับท่ีสอง   โดยท่ีไมสัมพันธกับ

การผสมแรก  ทําเชนนี้เร่ือยไปจนไดองคประกอบหลัก (หรือปจจัย)   ท่ีสามารถอธิบายการผันแปร

ของทุกตัวแปรไดครบถวน  ซ่ึงองคประกอบหลักจะอธิบายการผันแปรไดนอยลงตามลําดับและทุก

องคประกอบไมสัมพันธกัน  

 

ือ  
 

       
 

                  เปนวิธีการสกัดปจจัย  โดยจะกําหนดจํานวนไวตายตัวและพยายามหา

แบบแผนของปจจัย (Factor  Pattern  Matrix) ท่ีทําใหผลรวมของความแตกตางกําลังสองระหวาง

เมตริกช   ท่ีคํานวณไดหรือเมตริกชความสัมพันธท่ีสรางข้ึนใหมและเมตริกชความสัมพันธเดิม

ระหวางตัวแปรมีคานอยท่ีสุด 
 

        2.2)  วิธีกาํลังสอ 
  

   เปนวิธีการท่ีใชหลักเกณฑอยางเดียวกันกับวิธีอ่ืน  ๆ  ท่ีนอกเหนือไ

ัก   เพียงแตมีการถวงน้ําหนัก ความสัมพันธระหวางตัวแปรในเชิงปฏิภาคกลับกับ

ความเดนเฉพาะ  (Uniqueness)   ของตัวแปรนั้น  โดยใหคาความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีมีความ
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เดนเฉพาะมากมี   น้ําหนักนอยกวาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีมีความเดนเฉพาะตํ่า  ซ่ึงความ

เดนเฉพาะของ ตัวแปรคือ  อัตราความไมสัมพันธระหวางตัวแปรสองตว  สามารถวัดไดจากคา

สัมประสิทธ์ิ    ความสัมพันธเชิงสวน (Partial Correlation Coefficient)  
 

 

2.3)  วิธีความเปนไปไดสูงสุด (Maximum Likelihood Method : ML)  

การประมาณท่ี

สามารถจะใชเมตร

 

2.4)  ิธีอัลฟา (Alpha  Method)   

ับวิธีการแยกปจจัยแบบอ่ืนๆ คือ   มีการตั้งขอ

สมมติฐานไววาตัวแ

 

 

 

 
 เปนวิธีการท่ีใชหาคาโดยการประมาณท่ีสามารถจะใชหาคาโดย

ิกชความสัมพันธท่ีคํานวณไดใกลกับเมตริกชท่ีไดจากการสังเกตโดยสมมติวา

ขอมูลนั้นเปนขอมูล   ตัวอยางท่ีมีการกระจายปกติหลายตัวแปร (Multivariate Normal Distribution) 

และโดยการปรับ น้ําหนักคาความสัมพันธในเชิงปฏิภาคกลับกับความเดนเฉพาะของตัวแปรซ่ึงจะ

ทําการคํานวณซํ้าหลาย ๆ คร้ัง  จนกวาจะไดเมตริกชท่ีใกลกับเมตริกชท่ีไดจากการสังเกต 

 

ว
 

เปนการใชหลักการเดียวก

ปรแตละตัวมีสวนประกอบ   2  สวน   คือ ปจจัยรวมและปจจัยเฉพาะ    แตท่ี

แตกตางจากวิธีการอื่นๆ    คือ   แทนท่ีจะถือวาจํานวนกรณีท่ีจะใชในการวิเคราะหเปนจํานวน

ตัวอยาง  กลับถือวาจํานวนตัวแปรนั้นเปนตัวอยางของคุณสมบัติของประชากร (Population 

Parameters)  วัตถุประสงคของวิธีการแยกปจจัยโดยอาศัยคาอัลฟา     คือ   หาปจจัยท่ีเปนตัวแทน

ของคุณสมบัติของประชากร  หรือ  มีอัตราการใชไดท่ัวไปสูงสุด (Maximum  Generalizability) 

อัตราการใชไดท่ัวไปที่วัดไดโดยคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือถือได  คือ  คูเดอร   ริชารดสัน (Kuder-

Richardson Reliability Coefficient) หรือคาอัลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha)  วิธีการแยก

ปจจัยดังกลาวนี้  สมมติวาตัวแปรนั้นไดมาจากขอมูลของประชากรท้ังหมด  แตตัวแปรนั้นเปน

ตัวอยางของตัวแปรท้ังหมด  
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2.5)  วิธีเงา (Image Method)    

ิธีหนึ่งซ่ึงสมมติวา   ตัวแปรแตละตัวแบงออกไดเปน  

2  สวน  คือ  สวนท่ี

ข้ันท่ี 3  การหมุนแกนปจจยั (Factor  Rotation)    

 ชัดวาตัวแปรหนึ่ง ๆ ควรจะจัดอยูใน

ุมหรือ ัย



อื  

1)  การหมุนแกนแบบมุมฉาก  (Orthogonal) 

จัยหมุนจากตําแหนงเดิมในลักษณะต้ังฉาก

กันตลอด ธ

 
เปนวิธีการแยกปจจัยอีกว

เกิดจากปจจัยรวมและสวนท่ีเกิดจากปจจัยเฉพาะสัดสวนท่ีแนนอนของท้ังสอง

สวนนี้คํานวณไดจากการประมาณ   โดยอาศัยเมตริกชความสัมพันธระหวางตัวแปร   ทฤษฎีเงา  

(Image Theory)  ซ่ึงกัทแมน (Guttman)   เปนผูพัฒนา  สวนท่ีเปนสวนรวมของตัวแปรคาดประมาณ

ไดจากความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปรตัวนั้นกับตัวแปรท่ีเหลือท้ังหมด   สวนท่ีเรียกวาเงาของตว

แปรน้ัน  (The Image of the Variable)  สวนเฉพาะของ      ตัวแปรก็คือ  สวนท่ีไมสามารถคาด

ประมาณไดจากความสัมพันธเชิงเสนกับตัวแปรอ่ืน  สวนนี้เรียกวา  ดานเงา (Anti – image) คือ  คู

เดอร ริชารดสัน (Kuder-Richardson Reliability Coefficient)   หรือคาอัลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha)  วิธีการแยกปจจัยดังกลาวนี้  สมมติวาตัวแปรนั้นไดมาจากขอมูลของประชากร

ท้ังหมด  แตตัวแปรนั้นเปนตัวอยางของตัวแปรท้ังหมด 

 

 
 
  เปนข้ันตอนท่ีจะดําเนินการแยกตัวแปรใหเห็นเดน

กล ในปจจัยใด   เนื่องจากในการสกดัปจจยัจะไดปจจัยหรือปจจยัหลายปจจยั  ซ่ึงแตละปจจ

จะเกิดการรวมของตัวแปรแบบเชิงเสนตรงแตปญหาท่ีเกดิข้ึน   คือ   ตัวแปรหน่ึง  ๆ   อาจจะเปน

สมาชิกในหลายปจจยัซ่ึงยากตอการใหความหมายของปจจัยและการกาํหนดช่ือปจจยัหรืออาจได

ความหมายของแตละปจจัยไมชัดเจน  การหมุนแกนจะเปนวิธีการท่ีจะทําใหสมาชิกของแตละตัว

แปรในปจจัยหนึ่ง ๆ  ชัดเจนข้ึน   วิธีการหมุนแกนปจจยัสามารถแบงออกไดเปน  2  วิธี  ใหญ ๆ ค

 

  
     เปนวิธีการหมุนแกนแบบท่ีใหแกนของปจ

เวลาท่ีมีการหมุนแกนเรียกวาเปนการหมุนแกนแบบท่ีปจจยัแตละปจจยัไมมีความสัมพัน

กันเลย  วิธีการหมุนแกนแบบมุมฉากสามารถจําแนกได 3 วิธียอย ๆ ดังนี้  
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1.1)   แบบควอติแมกซ  (Quartimax)    
 

วัตถุประสงคของการหมุนแบบควอตืแมกซ   คือการลดความซ้ําซอนเชิงตัว

ประกอบของตัวแปรนอยลงที่สุดเทาท่ีจะทําไดโดยหมุนแกนของ  ตัวประกอบไปในทางท่ีทําใหตัว

แปรมีน้ําหนักสูงตอตัวประกอบหนึ่ง  และไมมีหรือแทบจะไมมีน้ําหนักตอตัวประกอบนั้น ๆ  อีก  

ความสลัซับซอนเชิงตัวประกอบของตัวแปรวัดไดจาก      ความแปรปรวนรวมจากกําลังสองของ

น้ําหนักของตัวประกอบของตัวแปร  อัตราความแปรปรวนรวมวัดไดจากคาเฉลยของกําลังสองของ

คาเบ่ียงเบนจากคาเฉล่ีย   ซ่ึงอัตราความแปรปรวนรวมมากท่ีสุด   เม่ือตัวแปรตัวหนึ่งมีคากําลังสอง

ของนํ้าหนักของตัวแปรคาใด  คาหนึ่งในแถวเทากับ         คาความรวมกันและคาท่ีเหลือเปนศูนย  

ดังนั้น คาสูงสุดของอัตราความรวมกันของคากําลังสองของนํ้าหนักตัวประกอบ  คือ  ความ

สลับซับซอนท่ีงายท่ีสุดของตัวแปรนั้น 
 

1.2)  แบบวาริแมกซ (Varimax)   
 

              วิธีการนี้พยายาท่ีจะลดจํานวนตัวแปรท่ีมีน้ําหนกัปจจยัมากบนแตละปจจัยให

เหลือนอยท่ีสุดจะทําใหไดเฉพาะตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิใน        การรวมตัวแบบเชิงเสนสูงหรือ

อีกนัยหนึ่ง   กคื็อ   มุงไปท่ีความแตกตางหรือความแปรปรวนของแตละตัวประกอบโดยพยายามทํา

ใหตวัประกอบแตละคอลัมนแตกตางกันใหมากท่ีสุดซ่ึงจะชวยใหตีความหมายของปจจัยไดงาย 
 

1.3)  แบบอิควาแมกซ   (Equamax)   
   

เปนการผสมระหวางแบบควอติกแมกซและแบบวาริแมกซท่ีตองการแปร

ความหมายท้ังปจจัยและตัวแปร   โดยเปนการลดจํานวนท้ังจํานวนตัวแปรในแตละปจจัยและลด

จํานวนปจจยัท่ีใชอธิบายความหมายของตัวแปร  

 
2)  การแกนแบบมุมแหลม  (Oblique Rotation)   
 

     เปนวิธีการหมุนแกนแบบท่ีใหแกนของปจจัยหมุนจากตําแหนงเดิมในลักษณะเปนมุม

แหลม  และไมตั้งฉากกันตลอดเวลาท่ีมีการหมุนแกน  โดยการหมุนแกนแบบนี้สามารถท่ีจะระบุ

ระดับความสัมพันธระหวางปจจัยโดยการกําหนดจํานวนองศาของมุมแหลมต้ังแต  0  ถีง  90  องศา 
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ถาตองการใหปจจัยท่ีไดมีความสัมพันธกนัสูงใหกําหนดคาจํานวนองศาตํ่าๆ (ถากําหนดเปน 0 

องศาแสดงวาใหปจจัยมีความสัมพันธกันสูงสุด)     แตถาตองการใหปจจัยท่ีจะได   มีความสัมพ

กันนอยใหกําหนดคาจํานวนองศาสูง ๆ (ถากําหนดเปน 90  องศา แสดงวาใหปจจัยไมมี

ความสัมพันธกันเลยและจะกลายเปนการหมุนแกนแบบมุมฉาก) 

 

ันธ

ข้ันท่ี 4 การใหความหมายแกปจจัย (Factor  Meaning)  
 

ดชื่อหรอใหความหมายแกปจจัย

หรือตัวแ

รท่ี

ําเนินการแยกตัวแปรให เห็นชัด

วาตัวแป

า 

า

ิก

ปจจัย

สูงซ่ึงอาจจะใชวิธีทดสอบความสัมพันธทางสถิติ 

 
  

การใหความหมายแกปจจยัเปนข้ันตอนท่ีจะตองกําาหน

ปรท่ีไดโดยพิจารณาวาในปจจยันัน้ๆ  ประกอบดวยตัวแปรอะไรบางท่ีเปนสมาชิกอยูแต

เนื่องจากในปจจัยหนึ่งๆ  ประกอบไปดวยตัวแปรทุกตัวท่ีเปนสมาชิก  โดยมีน้ําหนักของการเปน

สมาชิกแตกตางกัน  ดังนัน้กอนจะให    ความหมายแกปจจัยใด ๆ ควรจะตองพิจารณาเลือกตัวแป

นาจะเปนสมาชิกของปจจัยนั้น ๆ   มากท่ีสุด  หลังจากนั้นจงใหความหมายแกปจจัยท่ีไดแตละปจจัย  

ซ่ึงข้ันตอนในการพิจารณา       (ศิริชัย พงษวิชัย, 2544)  มีดังนี้  
 
)  จัดตัวแปรเขาเปนสมาชิกปจจัยเดียว  เปนข้ันตอนท่ีจะด1

รหน่ึง ๆ ควรจะจดัอยูในกลุมหรือในปจจยัใด  โดยนําคานํ้าหนกัปจจยั หรือสัมประสิทธ์ิ

ของแตละปจจยั (Factor  Loading)  ท่ีไดลาสุดจากการหมนุแกนแลวและเลือกเฉพาะ Factor  ท่ีมีค

Eigenvalues หรือคา Percent of Variance  สูง ตามข้ันตอนการคัดเลือกปจจยัแลว  จงึพิจารณาคา

น้ําหนกัปจจยัหรือสัมประสิทธ์ิของแตละปจจัยของปจจยัท้ังหมดท่ีเลือกมาวาน้ําหนกัปจจัยหรือค

สัมประสิทธ์ิของปจจัยใดมีคามากท่ีสุดหมายความวาปจจัยนัน้มีความสัมพันธกับตัวแปรนั้นมาก

ท่ีสุด  แสดงวาตัวแปรนัน้ ๆ ควรเปนสมาชิกของปจจัยนัน้มากกวาท่ีจะเปนสมาชิกของปจจัยอ่ืน  
 

  )  เลือกตัวแปรท่ีมีผลสูงตอปจจัย   จากข้ันตอนท่ีผานมาถึงแมจะไดตัวแปรท่ีเปนสมาช2

ใน เดียว  แตตัวแปรบางตัวท่ีเขามาเปนสมาชิกในปจจัยอาจจะมีน้ําหนัก การเขา     รวมตัวหรือ

มีผลตอการอธิบายปจจัยนั้น ๆ ไดต่ํา   ซ่ึงอาจจะกลาวไดวาถึงแมจะไมมีตัวแปรดังกลาวก็สามารถ

ใหความหมายของปจจัยไดเพียงพอแลว   การพิจารณาจะพิจารณาจากคาน้ําหนัก หรือสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธของตัวแปรจากตัวแบบการรวมตัวแบบเสนตรง  โดยจะเลือกตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิ
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3)   การใหความหมายแกปจจัย   เปนข้ันตอนท่ีจะตองใหความหมายหรือกําหนดช่ือแกแต

ละปจจัยซ่ึงในข้ันตอนนี้ จะตองอาศัยประสบการณในการกําหนด  หรือใหช่ือท่ีส่ือความหมายแก

แตละปจ

 

งตัวแปรหลายตัว โดยประกอบดวย 

ณ ซ่ึงงหมายถึง ตัว

ปรสเกลแบบชวง ( Interval scale ) หรือ สเกลอัตราสวน ( Ratio scale ) 

ตัวเปนตัวแปรเชิงปริมาณ

และตัวแ

 

งท่ีสงผลหรือมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม 

2. เพื่อประมาณหรือพยากรณคอของตัวแปรตาม เม่ือทราบคาตัวแปรอิสระ 

 

2.  เงื่อน

ดัเปน Interval ข้ึนไป (อนุญาตใหตวัแปรอิสระ

ไดบาง โดยจะตองทําการเปล่ียนตัวแปรอิสระท่ีมี

มาตรวัด

 

จัยจะทําใหไดโดยพิจารณาลักษณะของตัวแปรท่ีอยูในปจจัยนั้น ๆ  

 

การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ 

 เปนการวเิคราะหความสัมพนัธขอ

 

1. ตัวแปรตาม ( Dependent Variable ) 1 ตัว ตองเปนตัวแปรเชิงปริมา

แ
 
2. ตัวแปรอิสระ ( Independent Variables ) หรือตัวแปรตนเหตุ จํานวน k ตัว ( k ≥ 2 ) โดย

ตัวแปรอ ั้ง k นี้อาจเปนตัวแปรเชิงปริมาณท้ัง k ตัว หรือมีตัวแปรบางิสระท

ปรบางตัวเปนตัวแปรเชิงกลุมหรือตัวแปรเชิงคุณภาพกไ็ด 

   

1.  วัตถุประสงคของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ 

1. เพื่อศึกษาวาปจจัยหรือตัวแปรอิสระตัวใดบา
 

ไขการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ 
 

1. ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม มีมาตรว

บางตัวมีมาตรวัดเปน Norminal หรือ Ordinal 

เปน Norminal หรือ Ordinal เหลานั้น เปนตัวแปรหุน แลวจึงทําการวิเคราะหการถดถอย 

โดยใชตวัแปรหุนท่ีเกดิข้ึนแทนตัวแปรเดิมท่ีมี) 
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2.  ขอมูลของตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม จะตองสุมมาจากประชากรท่ีมีการแจกแจง

แบบปกติ  
 

ร

วา การเกิด Multicollinearity)  

 จะตอง 

rmality) 

 

3.  ขั้นตอนก

ัวใดบางท่ีจะมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม ซ่ึงผูวิจัย

ถูกตอง เชน คาดวามีตัวแปรอิสระอยู k ตัว ( X1, 

2, …, X

สมการดังนี ้

2 2 k k

3.ตัวแปรอิสระจะตองไมมีความสัมพันธกนัเอง (การเกิดความสัมพันธกันเองของตัวแป

อิสระ เรียก
 

4.  ขอมูลจะตองไมมีความสัมพันธภายในตัวเอง  
 

คาความคลาดเคล่ือนท่ีเกดิจากการพยากรณ5.  

5.1 มีการแจกแจงแบบปกติ (Assumption of No

5.2 มีคาเฉล่ียเทากับ 0  

5.3 มีความแปรปรวนคงท่ี (Homogeneity of Variance) 

นอิสระกัน (Assumption of Autocorrelation) 5.4 ความคลาดเคล่ือนเป

ารวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ 

 

 ข้ันท่ี 1 การพิจารณาวาตัวแปรอิสระต

ี่มีความรูในเรื่องท่ีศึกษาอยู จะเขาใจและเลือกไดท

X k ) ท่ีสงผลตอตัวแปรตาม 

 

 ข้ันท่ี 2 การสรางสมการแสดงความสัมพันธ ถาคาดวาตัวแปรตามและตัวแปรอิสระมี

ัมพันธกันในรูปเชิงเสนจะไดความส

 

 +   +  X  +….+  X  + e กรณีใชประชากร :  Y   =  X0 1 1

 

กรณีใชตวัอยาง :    =  a + b X  + b X  +….+ b X1 1 2 2 k k 
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 เดียว ( 1-WAY ANOVA ) 

ตรวจสอบความสัมพันธระหวาง Y กับ X1, X2, …, Xk โดยต้ังสมมติฐานดังนี ้

ด อบ     F

ข้ันท่ี 3 การใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง

 

  H0 : ตัวแปรตามไมข้ึนกับตัวแปรอิสระท้ัง k ตัว 

  H1 : ตัวแปรตามข้ึนกับตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ตัว 

 

 :   +    =  … =  =  0  หรือ   H0 0 1  k

   H1 : มี   � 0 อยางนอย 1 คา ; 1, 2, …, k I

 

 สถิติท ส    =       =  

 

 สรุปผลการทดสอบ 

 H0  แสดงวา ไม ตัวแปรอิสระตัวใดมีความสัมพันธกับตัวแปร
ามหรือตัวแปรไมข้ึนกันตัวแปรอิสระท้ัง k ตัว จึงไมตองทําตอไปในข้ันท่ี 4 

2.  ถาปฏิเสธสมมติฐาน H0 ( ยอมรับสมมติฐาน H1 ) แสดงวา มีตวัแปรอยงนอย 1 ตัว ท่ีมี
ความสัม

 
 

ทดสอบความสัมพันธ

ะหวาง Y กับ Xi สามารถตั้งสมมติฐานเพือ่การทดสอบไดดังนี้  

 
1.  ถายอมรับสมมติฐาน มี

ต
 

พันธกับตัวแปรตาม หรือกลาวไดวาตัวแปรตามข้ึนกับตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ตัว จึงตอว
ทําการทดสอบตอไปในข้ันท่ี 4  วาตัวแปรตามข้ึนกับตัวแปรอิสระตัวใดบาง

 ข้ันท่ี 4 การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตามกับตัวปรอิสระคร้ังละ 1 ตัว โดย

ตองทําการทดสอบสมมติฐาน k คร้ัง สําหรับตัวแปรอิสระ k ตัว สําหรับการ

ร

 

 H0 : ตัวแปรตาม ( Y ) ไมข้ึนกับตัวแปรอิสระตัวท่ี i ( Xi ) ; I = 1, 2, …, k 

 H  : ตัวแปรตาม ( Y ) ข้ึนกับตัวแปรอิสระตัวท่ี i ( X ) 1 i 

 

 :  หรือ  H  =  0 0 i
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  H1 :  i � 0  

 

=   สถิติทดสอบ   t  

                        SE(bi)  = คาคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ bi 

 

บสมม 0 ปรอิสระ Xi 
 

น H0 แสดงวาตัวแปรตามข้ึนกับตัวแปรอิสระ Xi 

 

  Y จากนั้น

ะตองศึกษาระดับความสัมพันธ ในท่ีนี้จะใช R2 หรือ Adjusted R2 ในการหาระดบัความสัมพันธ 

ดยท่ี 

 สรุปผลการทดสอบ 
 

1. ถายอมรั ติฐาน H  แสดงวาตัวแปรตามไมข้ึนกับตัวแ

2. ถาปฏิเสธสมมติฐา
 

ข้ันท่ี 5 ศึกษาระดับความสัมพันธ 

จากข้ันท่ี 4 ทําใหทราบวามีตัวแปรอิสระใดบางท่ีมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม

จ

โ

 

R2 =   และ 0 �  R2 � 1 

 

Adjusted R2  =  1 +   R2 

 

สรุปผลการทดสอบ 
 
1. ถาคา R2 หรือ Adjus สดงวาต อิสระชุดนั้นมีความสัมพันธกับ

ตัวแปรตามมาก 

. แตถา R  หรือ Adjusted R2  มีคาใกล 0 แสดงวาตัวแปรอิสระชุดนั้นไมมีความสัมพันธ
กับตัวแป

4.  การเล ัวแปรอิสระเขาสมการความถดถอย 

ted R2  มีคาใกล 1 แ วัแปร

 
22

รตามหรือมีความสัมพันธนอยมาก 
 
ือกต
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นการสรางแบบจําลองสมการพยากรณ จะพิจารณา

จากการม วัแปรอยูในระบบสมการ  ซ่ึงเรียกวา การนําตัวแปรเขาระบบสมการ ท่ีนิยมมีดวยกัน 4 

2.  Forward กาํหนดใหเร่ิมตนสรางสมการยังไมมีตวัแปรใดอยูในระบบสมการ จากนัน้ให

เร่ิมทํากา า 

ิ์สหสัมพันธ) เขาไปสรางสมการกับตัวแปรตามกอน  จากนัน้จึง

นําตัวแปรอิสระท่ีเหลือท่ีมีขนาดของอิทธิพลรองลงไปเขาทีละตัว และจะหยดุการนาํตัวแปรอิสระ

เขาระบบ

ที

 (โดยพิจารณาจากคา Partial F) จนกระท่ังเหลือตัวแปรในระบบสมการเฉพาะท่ีมีอิทธิพลตอ

ตัวแปรตาม 

 

กีารนําตัวแปรอิสระเขาสมการ 

 

ประมาณคาคงท่ี และสัมประสิทธ์ิในสมการไดท้ังใน

กรณีท่ีตวัแป อิสระมีจํานวน 1 ตัว หรือมากกวา 1 ตัว  โดยมีขอกําหนดเพิ่มเติมสําหรับตัวแปรอิสระ

แตละตัว คือ ตัวแปรอิสระจะตองไมมีความสัมพันธกันเอง (intercollinearity หรือเกดิ 

การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ เปนการศึกษาความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัว

แปรอิสระหลาย ๆตัว กับตัวแปรตาม  ดังน้ันใ

ีต

วิธี คือ 

1.  Enter ถือวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม จึงนําตัวแปรอิสระทุกตัวเขา

ระบบสมการพรอมๆกันในทีเดียว 
 

รสรางระบบสมการโดยนําตัวแปรอิสระท่ีมีขนาดของอิทธิพลสูงสุด (โดยพิจารณาจากค

Partial F ไมไดดูจากคาสัมประสิทธ

สมการหากพบวาตัวแปรนัน้มีขนาดของอิทธิพลนอย (ไมมีนยัสําคัญ) หรือไมมีอิทธิพล

เลย  
 
3.  Backward กําหนดใหเม่ือเร่ิมสรางสมการมีตัวแปรอิสระทุกตัวอยูครบในระบบสมการ   

จากนั้นใหทําการดึงตัวแปรอิสระท่ีมีขนาดของอิทธิพลนอยท่ีสุด (ไมมีนัยสําคัญ) ออกจากสมการ

ละตัว

 
4.  Stepwise เปนวิธีการท่ีนาํตัวแปรอิสระเขาสมการทีละตัวเชนเดยีวกบั Forward และเม่ือ

ตวัแปรนัน้เขาไปอยูในระบบสมการแลว จะทําการตรวจสอบยอนกลับโดยวิธี Backward อีกทีหนึง่

ในทุกคร้ังท่ีม

สําหรับการประมาณคาคงท่ี และสัมประสิทธ์ิในสมการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ จะใช

วิธีการประมาณท่ีเรียกวา การประมาณโดยวิธีภาวะนาจะเปนสูงสุด (Maximum Likelihood 

Estimation : MLE)  โดยวิธีดังกลาวนี้สามารถ

ร
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Multico

างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม (F test ใน 

) 

ุปสมการถดถอยท่ีได (ตาราง Model Summary) 

 

 

 

 

llinearity) การหาคาคงท่ี และสัมประสิทธ์ิในสมการ จะใชวิธีการคํานวณโดยรูปแบบ

เมตริกซ ซ่ึงในท่ีนี้จะไมขอกลาวถึง 

 

5.  ลําดับของการอานผลการวิเคราะหการถดถอย 
 

เม่ือผานการตรวจสอบขอตกลงเบ้ืองตนในการวิเคราะหการถดถอย แลว ลําดับของการ

อานผลการวิเคราะห เปนดังนี้  

 

1.  การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนระหว

ตาราง ANOVA) 
 
2.  การตรวจสอบความมีนัยสําคัญของคาคงท่ี และสัมประสิทธ์ิแตละตัวในสมการ (ใน 

ตาราง Coefficients)  
 
3.  การเขียนรูปแบบของสมการถดถอยจากคาสัมประสิทธ์ิท่ีได (จากตาราง Coefficients
 
.  การสร4
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8. ปจจัยในการศึกษา 
 
จากการรวบรวม ขอมูลท้ังไทยและตางประเทศเปนท่ีเรียบรอยแลว สรุปออกมาเปน

อบเขตของกลุมปจจัยท่ีเกี่ยวของได 5 สวนหลักๆ คือ ยุทธศาสตรและนโยบายขององคกร , 

ัฒนธรรมองคกร, เทคโนโลยีสารสนเทศ , การฝกอบรมและการเรียนรู และปจจยัอ่ืนๆ 

 
ึกษา 

 

ข

ว

ตารางท่ี  2 ปจจัยท่ีใชในการศ

ปจจัย อางอิง 
ยุทธศาสตรและนโยบายขององคกร  

1.    การจัดสรรเวลาเพ่ือการสรุปปญหา,แนวทางในการแกไข และความรูที่ไดจากการ   Egbu (200

       ดําเน โครงการ 
6), Carrillo et al. 

(2004) 

ดคลองกับสภาวการณจริง และรับทราบโดย   
     พนักงานทุกระดับ 

Egbu (2006) 

3.    การจัดใหมีพ่ีเล้ียงคอยใหคําปรึกษา ํางานกับพนักงานใหมอยางตอเน่ือง
เปน ระบบ 

Choi (2000), Egbu (2006) 

ับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานทุกระดับอยาง Egbu (2006) 

ับการจางบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงาน Davenport et al. (1998), 

7.    ําคัญในติดตามและปฎิบัติตามการเปล่ียนแปลงของขอกฏหมาย  Egbu (2006)

ารเปล่ียนแปลงนโยบายของรัฐบาล เชนโครงการรวมมือ Egbu (2006)

เพ่ือการศึกษาหาความรูทั่วไปสําหรับพนักงานทุกระดับ Fong (2004), 

       

นการ Egbu (2006) 

บและขอกําหนดไมสมบูรณ Egbu (2006) 

ิน

2.    เปาหมายองคกรที่มีความชัดเจน สอ
  

ในการท

4.    การใหความสําคัญกับการปรับปรุงคุณภาพของการใหบริการและคุณภาพของ 
เน่ือง        โครงการอยางตอ

5.    การใหความสําคัญก

Fong (2004) 

       ตอเนื่อง 
6.    การใหความสําคัญก

และการรักษาพนักงานใหอยูกับบริษัทในระยะยาว 
การใหความส

Egbu (2006) 

       ระเบียบขอบังคับ ตลอดจนมาตรฐานทางเทคนิคที่เก่ียวของอยางเครงครัด 
 

8.    การปรับตัวเพ่ือรองรับก
       ระหวางภาครัฐและเอกชนในรูปแบบตางๆ 

 

9.    หองสมุด
10.  นโยบายขององคกรในการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปน 

รูปธรรม 
Fong (2004) 

11.  การท่ีบริษัทรับงานที่มีความซับซอนมากกวางานท่ัวไป Egbu (2006) 
12.  การท่ีองคกรมีการคนหาเทคโนโลยีหรือวิธีการใหมๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพใ
       ใหบริการใหดีกวาคูแขง เชนการลดตนทุน การลดระยะเวลาออกแบบกอสราง 
13.  การปองกันและแกไขปญหาเมื่อขอมูลในแบ
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ตารางท่ี  2 (ตอ) 
 

ปจจัย อางอิง 
ยุทธศาสตรและนโยบายขององคกร  

14.  การบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นกับโครงการอยางมี

ประสิทธิภาพ 
E

ิภาพ E

คกรในการใชวัสดุกอสราง,ระบบตางๆภายในโครงการ,
ตลอดจนบริการรูปแบบใหมๆ 

Egbu (2006) 

17.  บรรยากาศที่สรางเส น มีหนวยงานที่ดูแล Fong (2004) 

 หอง
สําหรับแปะเอกสารหรือบทความเก่ียวกับความรูตางๆ,  

รือ
ครงการตามเง่ือนไขของลูกคา 

20.  เน่ือง เปนระบบขององคกร Egbu (2006) 
อง 

       
22.  มีการสับเปล่ียนงานบุคคลจากงานหน่ึงไปยังอีกงานหน่ึงอยางมี Egbu (2006) 

23.  ลอง กับการ
นวัตกรรมภายในองคกร 

Egbu (2006), Fong (2004) 

น supplier ที่มี

เงินทุนเพ่ือการพัฒนาการจัดการความรูโครงการอยางเปนรูปธรรม  Fong (2004) 

26. าณในการจัดการองคความรู CharlesEgbu (2006), Fong 

gbu (2006) 

15. การบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นกับบริษัทอยางมีประสิทธ gbu (2006) 
16.  นโยบายขององ

ริม กระตุนการเรียนรูภายในบริษัท เช
ดานการพัฒนาบุคลากรโดยตรง 

18.  การท่ีองคกรมีพ้ืนที่สําหรับพบปะแลกเปล่ียนความรูของพนักงาน เชน
กาแฟ, กระดาน
webboard 

Fong (2004) 

19.  การมีองคกรมีความสัมพันธที่ดีระหวางผูรับเหมา ผูออกแบบ ผูคาวัสดุ ห
สถาบันการเงิน เพ่ือรองรับงานโ
(DB,BOT,PPP,etc.) 

Egbu (2006) 

การทํางานวิจัยและพัฒนาอยางตอ
21.  การใหความสําคัญกับการใชวิศวกรรมคุณคาในการประเมินทางเลือกตางๆข

โครงการ 
การท่ีองคกร

Egbu (2006) 

ระบบ (job rotation) 
การมีระบบใหผลตอบแทน รางวัล หรือเลื่อนตําแหนงโดยสอดค
สราง องคความรู และ

24.  การท่ีองคกรมีพันธมิตรทางธุรกิจเพ่ือแบงปนความรู (share ) เช
การ แลกเปลี่ยนความรูความตองการรวมกัน 

Egbu (2006) 

25.  การจัดสรร
       ของ องคกร 

การจัดสรรเวลาของบุคคลากรของงบประม

โครงการอยางเปนรูปธรรม เชน การทํา lesson learn (2004) 
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ตารางท่ี  2 (ตอ) 
 

ปจจัย อางอิง 
พฤติกรรมของบุคลากรและกระบวนในการทํางาน  

27.  การถายทอดความรูและประสบการณกันระหวางเพ่ือนรวมงาน Fong ( 2004 ) 

8.  การพูดคุย ปรึกษาปญหาในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน,เพ่ือนสมัยเรียน Fong ( 2004 ) 

ะ พูดคุย ปรึกษาปญหาในการทํางานกับผูเช่ียวชาญภายนอก

องคกร ที่อยูในสายงานเดียวกัน 

Fong ( 2004 ), Carrillo 
et al. 2004 

พฤติกรรมของบุคลากรและกระบวนในการทํางาน 
30.  การมีชองทา วางผูบริหาร Egbu (2006) 

32. ลากรท้ังฝายบริหารและปฏิบัติการ ในการท่ีจะ 
     รู ขอมูล และประสบการณ 

Fong (2004), Choi 
(2000)

33.  การใหความส ดยละเอียด และ Carrillo et al. (2004), 

ี่มี

37.  มในความสําเร็จของบริษัท Egbu 

       

40. รจัดการความรูโครงการอยางเปน

บ Egbu 

2

29.  การติดตอ พบป

 
งการสื่อสารปญหาและเสนอแนะแนวทางแกไขระห

และผูปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
31.  การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพ

ตลอดจนคุณภาพในการใหบริการ 
  ความเช่ือถือไววางใจระหวางบุค
   พูดคุย ปรึกษา แลกเปลี่ยนความ

Fong (2004) 

 
ําคัญกับการทําความเขาใจความตองการของลูกคาโ

พยายามที่จะตอบสนองความตองการดังกลาว 

การคัดเลือกบุคลากรท่ีคัดตามความ

Egbu (2006) 

34.  รูและประสบการณเพ่ือประกอบเปนทีมท
ศักยภาพที่จะทํางานแตละโครงการไดอยางดีที่สุด 
การท่ีพนักงานใหความเคารพตอผูมี

Egbu (2006) 

35.  สวนไดสวนเสียของบริษัท อันไดแกลูกคา 
เพ่ือนรวมงาน ผูคาวัสดุ และชุมชน เปนตน 

Choi (2000), 
Egbu (2006) 

(200036.   การท่ีบุคลากรยอมรับขอผิดพลาดในการทํางานและพรอมที่จะแกไขปรับปรุง Choi 

ความรูสึกภาคภูมิใจของพนักงานที่ไดมีสวนรว

), 
Egbu (2006) 

(2006) 
38.  วัฒนธรรมในการสนับสนุนองคความรูที่เกิดจากการวิจัยและพัฒนา และการ 

คนควาทดลอง 
Egbu (2006) 

39.  มิตรภาพระหวางพนักงานในองคกร 

การท่ีบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของกา

Egbu (2006) 

ระบบ 

 

41.  การคัดเลือกผูบริหารท่ีมีศักยภาพในการพัฒนาการจัดการความรูในทุกระดั (2006) 
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ตารางท่ี  2 (ตอ) 
 

ปจจัย อางอิง 
42.  การท่ีบุคลากรมีความเต็มใจ กระตือรือลนในการรับเทคโนโลยีและพัฒนาการ

ใหมรูปแบบการทํางานใหมๆ รวมถึงการพัฒนาดานสารสนเทศ (Information 

Technology) 

Egbu (2006) 

43.  การท่ีมีระบบทีดี่ในการติดตอประสานงาน แลกเปลี่ยนความรูและขอมูลกับ

บริษัท 

       อื่นๆทีดําเนินงานในโครงการรวม

Egbu (2006) 

       สบการณอยางเปนระบบ 

 

       ป มาตรฐานความปลอดภัยอยางตอเน่ือง 

ะกระบวนในการทํางาน  

ป ุงมาตรฐานความปลอดภัยอยางตอเนื่อง 
      Fong (2004), 

     Egbu (2006) 
าตัดสินใจ อยางสรางสรรค              Egbu (2006) 

             Egbu (2006) 

ใหมๆที่ทําใหเกิดความกาวหนา

แกองคกร 

            Egbu (2006) 

 รับรู et 

างสะดวก al. (2004) 
52.    การท่ีบริษัทมีการนําขอม งการ รายช่ือทีมงานที่ gbu (2006), Fong 

กัน 

44.  การใหความสําคัญกับการแกปญหาและความทาทายท่ีเกิดขึ้นในงาน โดยใช

หลัก 

ความรูและประ

Egbu (2006) 

45.  การท่ีบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของความปลอดภัยในการทํางาน และ

รับปรุง

Egbu (2006) 

พฤติกรรมของบุคลากรแล

45.    การท่ีบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของความปลอดภัยในการทํางาน และ
รับปร

46.    แรงจูงใจท่ีผลักดันใหพนักงานกลาคิด กล
47.    การประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความรู และประสบการณระหวางพนักงานเปน

 ประจํา
48.    สภาวะแวดลอมที่สนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ  
49.    การมีระบบ e-mail ใหแกพนักงานทุกคน เพ่ือประโยชนในการสื่อสาร

ขอมูลขาวสารตางๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร 
50.    การมีระบบ Internet เพื่อใหพนักงานสามารถติดตอสื่อสาร ประสานงาน 

Fong (2004), Carrillo 
 al. (2004)

Fong (2004), Carrillo et 
คนควาขอมูล หรือองคความรูตางๆ 

51.    การมีระบบ Intranet ภายในองคกร เพ่ือใหพนักงานเขาถึงขอมูลตางๆของ
องคกรไดอย

al. (2004) 
Fong (2004), Carrillo et 

ูล รายงายของแตละโคร

รับผิดชอบ มาจัดทําเปนฐานขอมูล(Database) เพ่ือใหงายตอการคนควา 

E
(2004) 
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ตารางท่ี  2 (ตอ) 
 

ปจจัย อางอิง 
การฝกอบรมและการเรียนรู  

53.     การสัมมนาภายนอกองคกร เชน การเขารวมการจัดอบรมเพ่ือเพิ่มศักย

 

ภาพ

ามรูความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับ ประโยชนและวิธีการใน

การจัดการความรูโครงการอยางเปนระบบ 

Fong (2004), Carrillo et 
al. 2004 

55.    การจัดใหมีการพูดคุยส ภายใน gbu (20

 

arrillo et 

านมา

ะโยชน 

พนักงานตางๆ

54.    การพัฒนาคว

Choi (2000),  
 Egbu (2006) 

ัมมนาแลก วามรูและประสบการณเปล่ียนค

องคกร 

56.    การจัดอบรมภายใน ใหแกบุคลากรในองคกร (Internal Training) 

E 06) 

Fong (2004), C
al. 2004 

57.    การจัดทําสรุปบทเรียน (Lessons Learned) ที่ไดรับจากการดําเนินงานโครงการ

ที่แลวเสร็จทุกโครงการ 

58.    การนําความรูที่ไดจากสรุปบทเรียน (Lessons Learned)   ของโครงการท่ีผ

ไปใชปร

Fong (2004) 

Egbu (2006) 

59.    ความม่ันคงในหนาที่การงานของพนักงานทุกระดับ Egbu (2006) 

60.  การประเมินแรงกดดันจากภายนอกและความจําเปนของการพัฒนาและ

นวัตกรรมตอศักยภาพในการแขงขันของบริษัท 

Egbu (2006) 
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อุปกรณและวิธีการ 
 

การวิจัยนี้มีลักษณะการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เกี่ยวกับการจัดการ

องคความรูในองคกรกอสราง อันมีจุด ทําวิจัย  4 ประการ ซ่ึงสามารถแบง

ผนการวิจัยไดเปน 3 สวนหลักๆ คือ  

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อระบุปจจัยและนํามาสรางเปน

บบสอบถาม 

 

าหกรรมกอสรางไทย เพื่อระบุปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการจัดการความรู

งคกรกอสรางไทย  และหาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอการจัดการความรูของบริษัทท่ี

ปรึกษาใ

ิดการจัดการองคความรูอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

ประสงคหลักของการ

แ

 

1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคิด วิธีการ และปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดการองคความรูขององคกร

กอสราง จากบทความทางวิชาการ

แ

2.  ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณดวยวิธีการการสํารวจ (Survey) การจัดการองคความรูของ

องคกรในอุตส

อ

นการออกแบบและควบคุมงานในอุตสาหกรรมกอสรางไทย  
 
    โดยการหาความสัมพันธของปจจัยและแบงกลุมปจจัยใหมใหสอดคลองกับความเปน

จริงขององคกรในปจจุบัน  

 

3. เสนอแนะแนวคิดและวิธีการในวางนโยบายเกี่ยวกับการจัดการองคความรูในองคกร

กอสรางในประเทศไทยใหเก

 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคสามสวนหลักดังกลาวในขางตนแลวซ่ึงในแตละจุดประสงค 

สรางเปนโครงสรางการวิจัยไดดังภาพท่ี 13, 14, 15    
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แผนการวิจัยท่ี 1 ศึกษาทฤษฎี แนวคิด วิธีการ และระบุปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดการองคความรูใน

งคกรกอสราง อ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 13 แผนการวจิัยตามวัตถุประสงคในการวจิัยท่ี 1 
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แผนการวิจัยท่ี 2 ดําเนินการสํารวจ (Survey) องคกรในอุตสาหกรรมกอสรางไทยเพือ่หา

วามสัมพันธของปจจัยและแบงกลุมปจจยัใหมใหสอดคลองกับความเปนจริงขององคกร ค

 

 
 

แกไข 

ภาพท่ี 14 แผนการวจิัยตามวัตถุประสงคในการวจิัยท่ี 2 และ 3 

 

ผนการวิจัยท่ี 3 เสนอแนะแนวคิดและวิธีการการจัดการองคความรูในองคกร แ

 

ภาพท่ี 15 แผนการวจิัยตามวัตถุประสงคในการวจิัยท่ี 4 



 

   
52 

การตรวจเอกสาร บทความและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

วาม งานวิจัย หนังสือ ท้ังตางประเทศและใน

ระเทศไทย เกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีของบุคคลตางๆในเร่ืองการจัดการองคความรู โดยเร่ิมศึกษา

ากกระ

รรมกอสราง (Expert Interview) 

ําหรับการจัดการองคความรูใน

งคกรกอสรางไทย ไดมีการสัมภาษณผูเกี่ยวของในองคกรกอสรางท่ีมีความรูและประสบการณ 

ดยตรง

ารวิจัย (Instrument Design) 

ความวิชาการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแลวนํามาวเิคราะห

รางแบบสอบถามแบบปลายเปด และปลายปด ในสวนนี้แบงเนื้อหาเปน 3 สวนคือ โครงสราง

ของแบบสอบถาม 

ําหรับการวัดวา องคกรกอสรางในประเทศไทยน้ันมีการจัดการองคความรู มากนอยเพียงใด ผูวิจัย

 

 งานวิจัยนี้ ไดมีการศึกษา รวบรวม บทค

ป

จ บวนการจัดการองคความรู ท่ัวไปในองคกรกอน จากน้ันจึงทําการศึกษาขอมูลเพิ่มเติม

สําหรับทฤษฎีและหลักปฏิบัติ ซ่ึงหลังจากศึกษาทฤษฎีของการจัดการองคความรูแลว จึงหาพบวา  

องคกรกอสรางมีลักษณะ การทํางานไมเหมือนองคกรท่ัวไป มีความแตกตาง ซับซอน มากกวา การ

จัดการองคความรูจึงมีความยุงยาก มากกวา ข้ันตอนการทําวิจัยนี้ ทําใหทราบถึงลักษณะการจัดการ

องคความรูขององคกรกอสราง 

 

สัมภาษณผูเชี่ยวชาญในอุตสาหก

 

 เพื่อความครบถวนและสมบูรณในการกําหนดปจจัยสําคัญส

อ

โ  เกี่ยวกับปจจัยท่ีทําใหการจัดการความรูประสพความสําเร็จในองคกร วาเพียงพอแลว

หรือไม และเพื่อใหเห็นชัดยิ่งข้ึนสําหรับการจัดการความรูในเชิงปฏิบัติขององคกรกอสรางในไทย

มากข้ึนดวย 

 

เคร่ืองมือในก

 

 เม่ือทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี บท

ส

แบบสอบถาม ขอมูลแบบสอบถาม และการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

 

 1. โครงสรางแบบสอบถาม (Structure of Questionnaire) ในสวน

ส
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ใชแบบสอบถามตนแบบ (Prototype Questionnaire) ชนิดปลายเปดและปด แบงเนื้อหาออกเปน 2 

ตอนดังตอไปนี้ 

 

  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เชน ช่ือ-สกุล อายุ ระดับการศึกษา ช่ือ

งคกร ตําแหนงหนาท่ี ประสบการณทํางาน ประสบการณวิชาชีพ และชนิดขององกรวาเปนองคกร

าร 

ารางท่ี

คะแนน 

อ

กอสรางแบบไหน เชน ออกแบบ รับเหมากอสราง บริษัทท่ีปรึกษา เปนตน   
        
 ตอนท่ี 2 คําถามวัดศักยภาพของบริษัท เปนแบบสอบถามเชิงปริมาณแบงสวนใหตอบเปน 

 สวนคื  สวนการปฏิบัติในบริษัทและสวนการชวยสรางการเรียนรูในโครงก2 อ
  
 สําหรับเกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถาม ในตอนที่ 2 มีลักษณะดังตอไปนี ้

 

ต   3 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม 

 

ระดับของการปฏิบตั ิ

มากท่ีสุด 5 

มาก 4 

ปานกลาง 3 

นอย 2 

ไมมี 1 

 

ชวยสรางการ ูในโครงการ คะแนน เรียนร

มากท่ีสุด 5 

มาก 

ปานกลาง 

4 

3 

นอย 2 

ไมมี 1 
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 2.  ขอมูลแบบสอบถาม สําหรับคําถามของแบบสอบถามน้ัน กําหนดและจัดกลุมปจจัยจาก

ปจจัยท่ีทําใหการจัดก ูประสพความสําเร็จ มีรายละเอียดดังตารางท่ี 2 ตารางสรุปปจจัยใน

ทท่ี 2 

3. การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ในการตรวจสอบ

แบบสอบถาม ดําเนินตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

ักษณะของการการจัดการองคความรู และขอมูลอ่ืนๆ

ี่เกี่ยวของ 

 

อง 

อง

อีกคร้ัง 

าญ 10 คนท่ีมีประสบการณในองคกรกอสรางในประเทศไทยมากกวา 10 ป  ตรวจสอบ 

ปจจัยสําคัญเ

กับกลุมตัวอย ี่เก

 

ารความร

บ

 

 

 

3.1  ศึกษาขอมูลแบบสอบถาม ล

ท

3.2 สรางแบบสอบถามข้ันตนตามวัตถุประสงคของการวิจัยและเอกสาร อางอิง 

3.3 นําแบบสอบถามท่ีไดมาให ประธานกรรมการท่ีปรึกษา ตรวจสอบความถูกต
 

3.4 นําแบบสอบถามมาปรับปรุงตาม คําแนะนําของประธานกรรมการท่ีปรึกษา  
 

3.5 นําแบบสอบถามท่ีไดมาให ประธานกรรมการท่ีปรึกษา ตรวจสอบความถูกต

 

3.6 นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากประธานกรรมการท่ีปรึกษา มาให

ผูเช่ียวช

พ่ิมเติม ตัดปจจัยบางสวนท่ีไมเกี่ยวของ เนื้อหา ภาษา ความเหมาะสมและความถูกตอง 
 

3.7 นําแบบสอบถามมาทําการปรับปรุง แกไข ตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ 
 

3.8 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ ไปทดสอบ

างท ี่ยวของกับองคกรกอสรางในระดับผูบริหารงานข้ึนไป 
 

3.9 นําแบบสอบถามมาทําการแกไข ปรับปรุง คร้ังสุดทายเพื่อเตรียมนําไปใชในการ

วิจัย 
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ภาพท่ี 16  แบบสอบถามทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

 

วิธีการท่ีใชในการตัดสินวาคําถามแตละคําถามนั้นเกี่ยวของกับงานวิจัยนั้น ผูวิจัยไดนํา

คน โดยแบงระดับความเกี่ยวของเปน 4 

ระดับนอยไปมาก ถาผูเช่ียวชาญตั้งแต 5 คนข้ึนไปตอบท่ีระดับมากท่ีสุด (ระดับ4) ใหนําคําถามนั้น

มาใชในงานวิจัยตอ จากนั้นจึงใชสวนขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากผูเช่ียวชาญมาพิจารณาเพื่อเพิ่มเติม

แบบสอบถามเชิงปริมาณดังภาพท่ี 20 ใหผูเช่ียวชาญ 10 
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คําถาม เ

ด

ท่ีดีตองมีคุณสมบัติ คือผลคะแนนท่ีไดจากการวัดดวยแบบสอบถามชุด

ุมเดียวกันในเวลาท่ีตางกัน(วัดซํ้า)  มีความคงท่ี คงเสนคงวา ตองไมเปล่ียนไปจาก

ผูวิจัยไดนําเอา แบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจาก ผูเช่ียวชาญ มาทดสอบกับ กลุม

ตัวอยาง

bach’s alpha coefficient)  ซ่ึงเปนประภทความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท่ีใชไดกับทุกคา

ะแนน

ม่ือเสร็จส้ินกระบวนการมีคําถามท่ีมีเกี่ยวของนอยท้ังหมด 20 คําถาม แบบสอบถามสุดทาย

ท่ีไดหลังจากปรับแก ไดคําถาม 2 สวน ท้ังแบบปลายเป และปลายปด ประกอบดวยสวนขอมูล

ท่ัวไปและสวนคําถามศักยภาพของบริษัท ซ่ึงมีท้ังหมด 40 คําถาม เปนสัดสวน 5 ระดับของการ

ปฏิบัติจริงในบริษัทจากนอยท่ีสุดไปมากที่สุด และ ความเกี่ยวของในการสรางความรูโครงการอีก 3 

ระดับ จากนอยไปมาก 

  

การทดสอบคาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 

แบบสอบถาม

เดียวกันกับคนกล

เดิม 

 

ซ่ึงทํางานเกี่ยวของกับกลุมท่ีจะใชในการเก็บขอมูลจริง 30 คน เพื่อนํามาหาความเช่ือถือได 

(Reliability) ของแบบทดสอบท้ังฉบับ โดยใชวิธี สูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 

(Cron

ค  ไมจําเปนตองเปนแบบ 0 หรือ 1 คะแนน จึงใชไดกับแบบสอบถามอัตนัย แบบวัดเจตคติ 

เปนตน 

                                             

สูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha coefficient) 

  

   

 เม่ือ            =       คาความเช่ือถือไดของแบบวดั 

  N          =       จํานวนขอของแบบวัด 

  ∑ S1
2     =        ผลรวมคาแปรปรวนของแตละขอ 

        คาความแปรปรวน   ST
2       =
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การคัดเลือกกลุมตัวอยาง (Sampling) 

 

 ในการคัดเลือกกลุมตัวอยางท่ีจะทําการสงแบบสอบถามและการสัมภาษณพรอมแบบสอบ 

ามนี้ กลุมตัวอยางเปนบุคลากรที่เกี่ยวของในอุตสาหกรรมกอสราง ในชวงป พ.ศ. 2552 ประกอบ

าท่ีในการทํางานคือ บริษัทออกแบบ บริษัทรับเหมากอสราง 

ริษัทท่ีปรึกษา  โดยกลุมตัวอยางจะเปน บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในการจัดการองคความรู วิศวกรใน

ะดับบ

อนุญาตและ

วามอนุเคราะหจากสถานประกอบการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขอ

ตอบแบบสอบถาม เก็บขอมูลทางไปรษณียพรอมกับสงทาง

ดหมายอิเล็คทรอนิคส (E-mail) โดยสงไปยังกลุมตัวอยางท่ีไดมีการเลือกไวแลว 100 บริษัท

อสราง

อมูล เม่ือไดขอมูลมาตามท่ีกําหนดแลว จึงทําการ

รวจสอบขอมูลท่ีไดวา ผูตอบแบบสอบถามมีการตอบครบถวน หรือ มีความผิดพลาดในการตอบ

ิดตอผานทางโทรศัพทสําหรับการเพ่ิมเติมขอมูลท่ียังไม

รบถวนของกลุมตัวอยาง เม่ือไดขอมูลครบถวนแลว ผูวิจัยไดเลือกใช โปรแกรมคอมพิวเตอร 

SPSS (Statistical Package for Social Science) ในการทําการวิเคราะหสถิตเชิงพรรณนา 

ถ

ไปดวยสามองคกร แบงตามบทบาทหน

บ

ร ริหาร วิศวกรโครงการ โดยจํานวนกลุมตัวอยางนั้นใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) จากองคกรกอสรางท่ีมีจํานวนบุคลากรมากกวา 100 คนข้ึนไป 

 

การเก็บขอมูล (Data Collection) 

 

 ในการวิจัยท่ีไดขอความขอความรวมมือจากองคกรท่ีเกี่ยวของ โดยการขอ

ค

ความรวมมือกลุมตัวอยางในการ

จ

ก  หลังจากนั้นเปนเวลา 2 สัปดาห ไดมีการติดตามแบบสอบถามท่ีไดสงไปยัง องคกรกอสราง 

ตางๆ โดยการโทรศัพทเพื่อสอบถามการยืนยันวาไดรับแบบสอบถามหรือไม โดยใชเวลาในการสง

ถึงการรับแบบสอบถามคืน ภายในเวลา 1 เดือน 

 

การวิเคราะหขอมูล (Data Analysis) 

 

 หลังจากการสงแบบสอบถามเพื่อเก็บข

ต

แบบสอบถามหรือไม โดยใชวิธีการต

ค
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(Descriptive Statistics)สําหรับใชวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชคือ หาคาเฉล่ีย (Mean) มัธยฐาน

(Median) ฐานนิยม(Mode) ความแปรปรวน(Variance) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) จากน้ันจึทําการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) เพื่อสรางกลุมปจจัยข้ึนมาใหม   และ 

การวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงในการวิเคราะหองคประกอบนั้นตอง

ทําการหาคาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีตองการวิเคราะหเสียกอนโดยนําเสนอในรูปของเมตริก

สหสัมพันธ  

 

 1. วิเคราะหสถิตเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

คือ หาคาเฉล่ีย (Mean) ความแปรปรวน (Variance) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ของแตละปจจัย 

 

2.  เก็บขอมูลและสรางเมตริกสหสัมพันธ ข้ันตอนแรกคือการนําขอมูลท่ีไดจากการสํารวจ

วิเคราะห โดยมีหลักวา ถาตัวแปรมี

ysis) ได  

 

 

ังตอไปนี้  

 

genvalue > 1 ซ่ึงคา Eigenvalue เปนคาท่ีบงบอก

ึงความสามารถของปจจัยวาจะอธิบายความแปรปรวนของกลุมตัวแปรไดมากนอยเพียงใด  

ท้ังหมดมาหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆที่ตองการ

ความสัมพันธกันมากหรือมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.3-0.7 ก็สามารถใชวิธี การ

วิเคราะหปจจัย (Factor Anal

3.  การวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) เม่ือไดขอมูลปจจัยในแบบสอบถามท่ีมี

ความสัมพันธกันเปนท่ีเรียบรอยแลว ตอไปคือการวิเคราะหปจจัย เพื่อท่ีจะทําการจัดกลุมตัวแปรใน

ปจจัยเสียใหม โดยตัวแปรกับปจจัยใหมจะมีความสัมพันธกันมาก อีกท้ังยังชวยในการลดกลุมปจจัย

ที่มีขนาดใหญใหเล็กลงดวย มีข้ันตอนด

      3.1  การสกัดองคประกอบหรือปจจัย (Factor Extraction) ใชวิธีการสกัดองคประกอบ

จากโปรแกรม SPSS ดวยวิธี Principal Component Analysis เพื่อหาจํานวนปจจัยท่ีมีความสามารถ

เพียงพอในการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีสังเกตได ทําใหได น้ําหนักของปจจัย โดยใช

กฎท่ีดีท่ีสุดสําหรับการกําหนดจํานวนปจจัย คือ Ei

ถ
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     3.2  การหมุนแกนปจจัย (Factor Rotation) ในกรณีนี้ไดใชโปแกรม SPSS ในการ

วิเคราะหปจจัย รวมไปถึงการหมุนแกน โดยใชวิธี Orthogonal แบบ VARIMAX ซ่ึงเปนวิธีท่ีไดรับ

การนิยม เพื่อจัดการกับ น้ําหนักของปจจัย (Factor Loading) ท่ีมีคากลาง ทําใหไมสามารถจัดตัวแปร

วาควรอยูใน Factor ใด หลักการคือ การทําใหคา น้ําหนักปจจัยของตัวแปร มีคามากข้ึนหรือนอยลง

จนกระท่ังทราบวาตัวแปรนั้นควรอยูในปจจัยใดหรือไมควรอยูในปจจัยใด 

 

      3.3  การจัดตัวแปรใหอยูในปจจัยตางๆ เม่ือสามารถหาคา Factor Loading ไดแลวจะ

พิจารณาหาคาวาตัวแปรใดจะอยูในปจจัยในบาง ถาตัวแปรท่ีมีน้ําหนักปจจัยถาตํ่ากวา 0.5 ตัวแปร

ของปจจัยนั้นจะถูกลบท้ิงยกเวนเสียแต ตัวแปรของปจจัยนั้นมีความสําคัญตอการวิจัยจริงๆ  

 

4.  การวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะหอิทธิพลของกลุม

จจัยห

ี่ไดจะ

ามารถนําไปสรางเปนโมเดล 

 

ปนส่ีสวนคือ หนวยงานที่เปนเจาของงานท้ังรัฐและเอกชน บริษัท

อกแบบ บริษัทรับเหมากอสรางและบริษัทท่ีปรึกษา จํานวน โดยแตละสวนสงแบบสอบถามไป

 

ป ลัก  ท่ีไดมีการแบงกลุมใหมจากการวิเคราะหปจจัยวาสงผลตอปจจัยประสิทธิภาพในการ

จัดการองคความรูในองคกรกอสรางท้ัง 9 ปจจัยในแบบสอบถามตอนท่ี 1 ท่ีไดมีการแบงกลุมดวย

วิธีวิเคราะหปจจัยเชนเดียวกัน อยางไรซ่ึงผลจะออกมาในรูปของสมการเชิงเสน โดยผลท

ส

สรุปผลการสํารวจ 

 

 หลังจากการสงแบบสอบถามไปท้ังหมดจํานวน 120 ชุด โดยกลุมตัวอยางท่ีสง

แบบสอบถามน้ันไดแบงออกเ

อ

จํานวน 30 ชุด  
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สถิติเชิงบรรยาย 

 

 แบงออกเปน 3 ข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1.  กอนทําการวิเคราะหขอมูล นําผลการตอบแบบสอบถามมาเทียบผลกับทฤษฎีท่ีได

ําการศึกษาไวในตอนตน วาองคกรกอสรางในประเทศไทยปจจุบันมีการนํากลยุทธการจัดการองค

วามรูไปใชปฏิบัติ มากนอยเพียงใด โดยในสวนของข้ันตอนนี้มีการรวมวิเคราะหกับผูเช่ียวชาญทีมี่

านการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางรวมดวย เพื่อความถูกตองและมี

ระสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

2.  การวิเคราะหขอมูลโดยการลดหรือแบงกลุมปจจัยใหม ดวยวิธีวิเคราะหปจจัย (Factor 

Analysi

ิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ในข้ันตอนนี้จะทําให

ทราบวาปจจัยท่ีไดศึกษานั้นตัวไหนเปนตัวสําคัญท่ีชวยใหเกิดองคความรูและการเรียนรูในองคกร

เพื่อนําไ

ีประสิทธิภาพ 

 

อสราง วาควรมีการพิจารณาจุดไหนใหมากข้ึนปรับจุดไหนใหนอยลง 

ควรเพิ่มนโยบายไหนเขาไป เปนตน 

 

 

ท

ค

ประสบการในด

ป
 

s) เพื่อท่ีใหทราบกลุมปจจัยใหมท่ีสามารถนําไปปฎิบัติไดอยางสอดคลองกับสภาพความ

เปนจริงในปจจุบันตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
 

3.  การหาอิทธิพลของปจจัยขางตนวามีผลตอ การจัดการองคความรูในองคกรกอสรางมาก

นอยเพียงใด ดวยวิธีว

ปเสนอแนะตอไป 

 

ัดทําขอเสนอแนะในการจัดการองคความรูอยางมจ

 เม่ือทราบผลการสํารวจแลววาองคกรกอสรางมีปญหาในแตละข้ันตอนมากนอยเพียงใด 

ปจจัยสวนไหนท่ีขาดหายไปหรือไมไดรับการพิจารณาในการจัดการองคความรู ผูวิจัยไดจัดทํา

ขอเสนอแนะใหแกองคกรก
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ตรวจสอบความสอดคลองกับผูนําไปปฏิบัติในองคกร 

 

 ขอแสนอแนะท่ีไดทําในขางตนนั้น ในเชิงปฏิบัติอาจมีบางสวนท่ีสามารถทําไดจริงหรือไม

สามารถทําไดจริง จึงตองมีการตรวจสอบอีกคร้ังเพ่ือใหทฤษฎีสอดคลองกับแนวปฏิบัติซ่ึงสามารถ

ําเอาไปใชในการจัดการองคความรูไดจริงๆ ในสวนท่ียังไมสามารถทําไดจริงนั้นอาจเสนอแนะ

นแนวความคิดเพื่อใหผูบริหารพิจารณาเปนทางเลือกไดในอนาคต 

) 

 

 

น

เป

 

สรุปขอเสนอแนะ (Conclusion and Recommendation

 

 สรุปเนื้อหาท้ังหมดเพื่อใหทราบถึงการจัดการองคความรูของไทยในปจจุบันวาเปนอยางไร 

มีความสําคัญตอการพัฒนาองคกรอยางไร มีปญหาท่ีจุดไหน แกปญหาอยางไร และทําอยางไรใหมี

ประสิทธิภาพสูงสุด  
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ผลและวิจารณ 

ผลวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยหลักท่ีขับเคล่ือนการจัดการความรูในองคกรกอสรางไทย จาก

ารระบุปจจัยในเบื้องตนทั้ง 6 กลุมปจจัย ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีชวยในการจัดการความรู , 

กระบวนการในการจัดการความรู, พื้นท่ีในการแลกเปล่ียนความรูและประสบการณ , บรรยากาศ

การเรียนรู, พันธกิจท่ีเช่ือมโยงกับการเรีย ะวัฒนธรรมในการเรียนรู  โดยมีการสง

บบสอบถามใหแกบุคลากรระดับบริหารของแตละองคกรท่ีเกี่ยวของท้ัง องคกรผูรับเหมากอสราง 

องคกรท่ีปรึกษา องคกรออกแบบทางวิศวกรรมและสถาปตยกรรม ท้ังส้ิน 130 องคกร ผูวิจัยไดนํา

ําตอบจากแบบสอบถามมาทําการวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะหโดยแบงเปน 4 สวน 

ังตอไป

นท่ี 4 ความสัมพันธระหวางกลุมปจจัยหลักกับประสิทธิผลในการจัดการความรูของ

งคกร (Multiple Regression) 

 

 

 

 

 

 

 

ก

นรูขององคกร แล

แ

ค

ด นี้ 

 

 สวนท่ี 1 ขอมูลความเช่ือม่ันและขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี 2 วิเคราะหสถิตเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ของปจจัยโครงสรางพื้นฐาน

องคกร 

สวนท่ี 3 ระบุกลุมปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานองคกรท่ีสงผลตอการเรียนรูในองคกรกอสราง

ในปจจุบัน (Factor Analysis) 

สว

อ

 

 

 

 



 

   
63 

สวนท่ี 1 

 อนดําเนินการเก็บขอมูลจริง ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณมาทดสอบกับกลุมผูท่ี

บกลุมตัวอยางท่ีจะดําเนินการเก็บขอมูลจํานวน 30 ตัวอยางเพื่อทดสอบหาคาความ

ื่อม่ันของแบบสอบถามตามสมการ Cronbach’s alpha ท่ีกําหนดใหมีคาความเช่ือม่ันมากกวา 0.7  

ึงจะนําคําถามนั้นไปใชในการเก็บขอมูลได โดยแบงการวิเคราะหตามหัวขอปจจัย 6  ปจจัยใน

แบบสอบถามไดผลดังตารางท่ี 4 

ปจจัย จํานวนคําถาม  คาความเช่ือม่ัน 

ขอมูลความเชื่อม่ันและขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ก

ทํางานเกี่ยวของกั

เช

จ

 
ตารางท่ี  4 คาความเช่ือม่ัน (Reliability) 
 

เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีชวยในการจดัการความรู  

กระบวนการในการจัดการความรู 

พื้นที่ในการแลกเปล่ียนความรูและประสบการณ  

บรรยากาศการเรียนรู  

พันธกิจท่ีเช่ือมโยงกับการเรียนรูข

6 

8 

5 

6 

0.939 

0.884 

0.911 

0.920 

ององคกร 9 

6 

0.791 

0.787 วัฒนธรรมในการเรียนรู 
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ตารางท่ี  5 จํานวนรอยละของบุคลการระดับบริหารจําแนกตามตัวแปรอิสระ 130 องคกร 

ตัวแปรอิสระ จํานวนองคกร รอยละ 
 

ประสบการณในการทํางาน   

                  นอยวา 5 ป - - 

                   6 – 10 ป 69 53.1 

                  11 – 15 ป 11 8.5 

                  16 – 20 ป 11 8.5 

.2 

                 มากกวา 25 ป 27 20.8 

                

                  21 – 25 ป 12 9

     รวม 130 100 

ระยะเวลา สรางในการดําเนินกิจการเกี่ยวกับกอ

ประเทศไทย   

                  นอยวา 5 ป 

 25 ป 

130 100 

24 18.5 

                   6 – 10 ป 24 18.5 

                  11 – 15 ป 16 12.3 

                  16 – 20 ป 16 12.3 

                  21 – 25 ป 13 10 

                 มากกวา 37 28.5 

                     รวม 

ลักษะการทํางานในป   จจุบัน 

ผูออกแบบดานสถาปตยกรรม 

รม 

ริหารโครงการ 

27 20.8 

ผูออกแบบดานวิศวกร 24 18.5 

ท่ีปรึกษาควบคุมงาน บ 37 28.5 

ผูรับเหมากอสราง 30 23.1 
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ตารางท่ี  
 

 จํานวนองคกร รอยละ 

5 (ตอ) 

ตัวแปรอิสระ

อ่ืนๆ 12 9.2 

รวม 130 100 

ประ ัทดําเนนิการ เภทของงานกอสรางท่ีบริษ

ในชวง 5 ปท่ีผานมา   

บานพักอาศัย อาคารพาณิชย อาคารมีความ
สูงไมเกิน 23 เมตร 

24 18.5 

อาคารสูง  สํานักงาน 
หางสรรพสินค ดใหญ มีความสูงเกิน 
23 เมตร 
สาธารณูปโภค  สะพาน ทอระบายน้าํ 18 13.8 

โรงงาน 21 16.2 

             

              นาดใหญ ทอสงกาซ 

ไฟฟา
31 23.8 

2 1.5 

คอนโดมิเนยีม
าขนา 34 26.2 

 ถนน
ระบบไฟฟา 

อุตสาหกรรม 

โครงการขนาดใหญ ไดแก เข่ือน   

โรงไฟฟา สะพานข

และนํ้ามัน ทาเรือน้ําลึก สนามบินรถ
ใตดิน รถไฟลอยฟา แทนขุดเจาะนํ้ามัน 

อ่ืนๆ 

รวม 130 100 

   จําน ระจําของบริษัท ณ ปจจุบัน วนพนกังานป   

นอยวา 25 คน 41 31.5 

29 22.3 

13 10 

 

26 – 50 คน 

51 – 100 คน 

101 – 200 คน 

14 10.8 
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ตารางท่ี  5 (ตอ) 
 

                ตัวแปรอิสระ จํานวนองคกร รอยละ 

201 – 500 คน 15 11.5 

มา  กกวา 500 คน 18 13.8 

รวม 130 100 

 
จากตารางท่ี 5 แสดงใหเห็นขอมูลพ้ืนฐานขององคกรและผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะ

 ผูตอบแบบสอบถามในงานวจัยนี้เปนผูท่ีประก คกรระดับ เชน 

กรรมการผูจัดการ ผูอํา รม ผูอํานวยการสถาปตยกรรม ผูจัดการโครง ิศวกร

โครงการ สถาปนิกโคร ไป เปนตน พบวา ประสบการณสวนใหญคือ 6  รอย

ละ 53.1,  มากกวา 25 ป รอย .8, 21- 25 ป รอยละ 9.2, 16 – 20 ป รอยละ 8.1 แล  15 ป 

อยละ 8.1 ตามลําดับ 

สวนใหญมีระยะเวลาดําเนินการมากกวา 25 ป รอยละ 28.5, 6 – 10 ป รอยละ 18.5, นอย

วา 5 ป

ละ 23.1, ผูออกแบบดานสถาปตยกรรม รอยละ 20.8, ผูออกแบบดาน

ิศวกรรม รอยละ 18.5, อ่ืนๆ รอยละ 9.2 ตามลําดับ 

ินคาขนาดใหญ มีความสูงเกิน 23 เมตร รอยละ 26.2, โครงการขนาดใหญ ไดแก เข่ือน 

รงไฟฟา สะพานขนาดใหญ ทอสงกาซและนํ้ามัน ทาเรือน้ําลึก สนามบิน รถไฟฟาใตดิน รถไฟ

 

ดังนี้ 
 

ิ อบอาชีพในอง บริหาร 

นวยการวิศวกร การ ว

งการ ผูจัดการท่ัว  – 10 ป

ละ 20 ะ 11 –

ร

 

 

ก  รอยละ 18.5, 16 – 20 ป รอยละ 12.3, 11 – 15 ป รอยละ 12.3 และ 21 – 25 ป รอยละ 10 

ตามลําดับ 

 

 องคกรสวนใหญเปนองคกรประเภทท่ีปรึกษาควบคุมงาน บริหารโครงการ รอยละ 28.5,

ผูรับเหมากอสราง รอย

ว

 

 ประเภทการทํางานท่ีผานมาสวนใหญเปนงานประเภทอาคารสูง คอนโดมิเนียม สํานักงาน 

หางสรรพส

โ
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ล แทนขุดเจาะน้ํามัน รอยละ 23.8, บานพักอาศัย อาคารพาณิชย อาคารมีความสูงไมเกิน 23 

เมตร รอยละ 18.5, โรงงานอุตสาหกรรม รอยละ 16.2, สาธารณูปโภค ถนน สะพาน ทอระบายน้ํา 

ระบบไฟฟา รอยละ 13.8 ตามลําดับ 

อยฟา 

คาเฉล่ียของระดับความสําคัญของปจจัยตอประสิทธิผลในการจัดการความรู, คาเฉล่ียของ

ะดับกา ดการ

ตอประสิทธิผลในการจัดการความรู  10 อันดันแรก  ซ่ึงเรียงลําดับโดยยึดจาก

คาเฉล่ียของระดับความสําคัญของปจจัยตอประสิทธิผลในการจัดการความรู  จากสําคัญมากไปนอย 

ตารางท่ี

ปฏิบัติ 

 
 จํานวนพนกังานสวนใหญคือ นอยกวา 25 คน รอยละ 31.5, 26 – 50 คน รอยละ 22.3, 

มากกวา 500 คน รอยละ 13.8, 201 – 500 คน รอยละ 11.5, 51 – 100 คน รอยละ 10.8, 101 – 200 คน 

รอยละ 10 ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 2 วิเคราะหสถิตเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ของปจจัยโครงสรางพื้นฐานองคกร 

 

ร รปฏิบัติจริงภายในองคกร และคาเปอรเซ็นความแตกตางระหวางประสิทธิผลในการจั

ความรูและระดับการปฏิบัติของแตละปจจัย ( GAP ) ของแตละปจจัย ท่ีมีคาเฉล่ียของระดับ

ความสําคัญของปจจัย

แสดงในตารางท่ี 6 

 

 6 วิเคราะหสถิตเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

 

ปจจัย 

คาเฉล่ียของ 

ระดับ

ความสําคัญ 

คาเฉล่ีย

ของ 

ระดับการ
GAP 

ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร 4.13 3.97 4.0% 

การยอมรับขอผิดพลาดและพรอมที่จะแกไขปรับปรุงอยูเสมอ 4.11 3.57 15.1% 

4.1 3.77 8.8% 

ารใหความสําคัญกับการสรางคุณคาใหกับลูกคา  4.09 3.9 4.9% 

ความเต็มใจในการเรียนรูอยางตอเนื่องของพนักงาน 

ก
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ตารางท่ี 6 (ตอ) 

ปจจัย 

คา ง 

คว ัญ 

ค

ร

ป  

GAP 

เฉล่ียขอ

ระดับ

ามสําค

าเฉล่ีย

ของ 

ะดับการ

ฏิบัติ

การใหความสําคัญกับการจางพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ 4.06 3.79 7.1% 

การใหความเคารพตอผูมีสวนไดสวนเสียขององคกรเชนลูกคา 

ึงคุณคาของการเรียนรูและพัฒนาพนักงาน 3.96 3.65 8.5% 

การปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการดําเนินงานอยาง

ต  
4.8% 

เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน อีเมล, ระบบ intranet ภายในองคกร -2.9% 

เทคโนโลยีเพ่ือคนควาขอมูลความรูจากภายนอกเชน อีเมล, 

พนักงาน 
4.03 3.86 4.4% 

การตระหนักถ

อเน่ือง
3.95 3.77 

3.95 4.07 

อินเตอรเน็ต 
3.93 4.13 -4.8% 

 

จากตางรางท่ี 6 เ วามคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเห็นความสําคัญของ

เทค อันดับแร ับเปนป ี่มีกา

ปฏิ
 
ส เรียนรูในองคกรกอสร จจุบ

(Fa
 

หลังจากการเก็บขอมูลไดจนไดขอมูลเพียงพอแลว จึงนําขอมูลท้ังหมดดําเนินการจัดกลุม

ปจจัยให าะหท้ัง 

ลอง

ระการ เชน จํานวนพนักงานในองคกรมี

าเฉล่ียมากกวา 100 คนข้ึนไป และมุมมองของผูตอบแบบสอบถามในดานทรัพยากรบุคคลซ่ึงมี

าง

ทรัพยากรบุคคลไปทางงานบริหาร แตกลุมบริษัทผูรับเหมามีมุมมองทรัพยากร

ห็นไดวาค

โนโลยีคอนขางมาก ซ่ึงอยูท่ีลําดับ 9 และ 10 แมไมใช ก แตกล จจัยท ร

บัติจริงภายในองคกรของผูตอบบแบบสอบถามมาก  

วนท่ี 3 ระบุปจจัยโครงสรางพืน้ฐานองคกรท่ีสงผลตอการ างในป ัน 

ctor Analysis) 

ม โดยใชการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) โดยในเบ้ืองตนผูวิจัยไดทําการวิเคร

130 องคกรแตขอสังเกตท่ีพบคือ กลุมบริษัทรับเหมาท้ัง 30 องคกรมีผลการวิเคราะหท่ีไมสอดค

กับกลุมบริษัทอ่ืนๆเลย อันเนื่องมาจากสาเหตุหลายป

ค

การมองท่ีตางกัน กลุมบริษัทท่ีปรึกษา บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม  บริษัทออกแบบท

สถาปตยกรรม มอง
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ไปท่ี คน

า ม

งาน หัวหนาคนงาน ผูวิจัยจึงไดทําการตัดขอมูลในสวนของผูรับเหมาและกลุมอ่ืนๆออกไป

คงเหลือขอมูลท่ีใชในการวิเคราะหท้ังส้ิน 88 ชุดประกอบดวย กลุมบริษัทท่ีปรึกษาควบคุมงาน

บริหารโครงการ บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม บริษัทออกแบบทางสถาปตยกรรมท่ีกอนทําการ

วิเคราะหจากปจจัยยอยท้ัง 40 ขอท่ีไดรวบรวมขอมูลผานแบบสอบถามน้ัน นํามาจัดกลุมโดยเทคนิค

การวิเคราะหปจจัยโดยวิธีการหมุนแกนปจจัยแบบแวริแมกซ (Varimax Rotation) จัดกลุมไดเปน 6 

ปจจัยหลัก คือ ความมุงม่ันของผูบริหาร (Management Commitment), กิจกรรมสนับสนุนการ

เรียนรู (Learning Activities), วัฒนธรรมการเรียนรู (Learning Culture), เทคโนโลยีสารสนเทศ 

(Information Technology), ความเช่ือและความสัมพันธสวนบุคคล  (Personal Relationship)  และ 

บรรยากาศในการเรียนรู (Learning Atmosphere) ดังแสดงคาความแปรปรวนของปจจัยหลักท้ัง 6 

หลังการหมุนแกนแลวเทากับ 19.851%, 17.981%, 12.086%,10.226%, 5.503% และ 5.086% 

ตามลําดับดังแสดงในตารางท่ี 7    

 

ตารางท่ี 7 ค ควา แปรปรวนของปจจัยหลัก 6 ปจจัย 

 
 Initial Eigen values Rotation Sums of Squared Loadings 

 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative

% 

 

ความมุงมั่นของผูบริหาร  20.539 51.348 51.348 7.94 19.851 19.851 

กิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู 2.086 5.216 56.564 7.192 17.981 37.832 

วัฒนธรรมการเรียนรู 1.685 4.212 60.775 4.834 12.086 49.918 

64.55 4.09 10.226 60.144 

วนบุคคล   
1.319 3.298 67.848 2.201 5.503 65.647 

ียนรู  

เทคโนโลยีสารสนเทศ  1.51 3.774 

ความเช่ือและความสัมพันธ

ส

บรรยากาศในการเร 1.154 2.885 70.733 2.034 5.086 70.733 

 

คา Fac adi งปจจ ายใต หลักท ปจจัย

เร oadin ุด ุดใน จจัย อม ของร

ค ตอประสิทธ การ ความ ในช nowle nage

ตารางท่ี 8 แสดง tor Lo ng ขอ ัยยอยภ ปจจัย ั้ง  6  โดย

ียงลําดับจากคา Factor L g สูงส ถึงตํ่าส แตละป หลัก พร คาเฉล่ีย ะดับ

วามสําคัญของปจจัย ิผลใน จัดการ รู แสดง อง K dge Ma ment 
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(K ิบัติจริงภายในองคกรของแตละป สดงใ ง Curr ctice 

แ างประส ใน การค ะระ รปฏิบัต ตละป

แ งรอยละของระดับการปฏิบัติในปจจุบันในชอง Gap โดยมีการจัดลําดับของคาเฉล่ีย 

KM KM ําดับความสําคัญของปจจัยย  40 ัยตอประ ิผลในการ

จัดการความร

ูบร anagement 

 

ัมพ KM 

อยูในชวงระหวาง 0.561– 0.620 ประกอบดวย 2 ปจจัย บรรยากาศใน

การเรียนรู มีคา R  เทากับ 6 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 0.502– 0.514  ประกอบดวย 7 

คือ วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งทัศนคติในเร่ือง

ความรูส

M) สวนระดับการปฏ จจัย แ นชอ ent Pra (CP) 

ละคาความแตกตางระหว

สดงในรูปขอ

ิทธิผล การจัด วามรูแล ดับกา ิของแ จจัย

ในชอง R เพื่อแสดงล อยท้ัง ปจจ สิทธ

ูองคกร 

 

ความมุงม่ันของผ ิหาร (M Commitment) มีคา RKM เทากับ 3 และ Factor 

Loading อยูในชวงระหวาง 0.481– 0.733 ประกอบดวย 15 ปจจัย กิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู มีคา 

RKM เทากับ 5 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 0.525– 0.677 ประกอบดวย 9 ปจจัย 

วัฒนธรรมการเรียนรู มีคา RKM เทากับ 2 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 0.465– 0.72 

ประกอบดวย 7 ปจจัย เทคโนโลยีสารสนเทศ มีคา RKM เทากับ 4 และFactor Loading อยูในชวง

ระหวาง 0.539– 0.769  ประกอบดวย 4 ปจจัย ความเช่ือและความส ันธสวนบุคคล  มีคา R

เทากับ 1 และFactor Loading 

KM

ปจจัย ดังตารางท่ี 2 

 

จากตารางท่ี 8 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหารบริษัทออกแบบ ท่ีปรึกษาควบคุมงานใน

ประเทศไทยเห็นวา ความเชื่อและความสัมพันธสวนบุคคลมีความสําคัญตอประสิทธิผลในการ

จัดการความรูเปนลําดับแรก โดยเฉพาะอยางยิ่งทัศนคติในเร่ืองการยอมรับขอผิดพลาดและพรอมท่ี

จะปรับปรุงแกไข รวมไปถึง การจัดใหมีระบบพี่เล้ียงเพื่อใหคําปรึกษา ถายทอดประสบการณให

พนักงานรุนนอง   

 

ําดับสอง ล

ึกภาคภูมิใจทีไ่ดเปนสวนหนึ่งขององคกรและเต็มใจท่ีจะเรียนรูอยางตอเนื่องของพนักงาน

ในองคกร อีกท้ังการใสใจในการสรางคุณคาใหกับลูกคาและพัฒนาคุณภาพการดําเนนิงานอยูเสมอ 
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ลําดับสาม คือ ความมุงม่ันของฝายบริหาร โดยเฉพาะในดานนโยบายในการจางพนักงานท่ี

มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ การตระหนักถึงคุณคาของการ

เรียนรูและพัฒนาพนักงานอยางจริงจัง การสนับสนุนการมีสวนรวมของพนักงานในการปรับปรุง

ประสิทธ เ

ี่

ู 

รวมถึงน

ํา

ขาถึง

ือ

ลับไมเห็น

วาสําคัญมากนัก อาจเปนไปไดวาในอุตสาหกรรมกอสรางไทยนัน้ ส่ิงเหลานี้ยังไมมีการดําเนนิการ

อยางเปน

 

ิภาพการดํา นนิงานอยางตอเนื่อง อีกท้ังการพัฒนาพนัธกิจและเปาหมายระยะยาวของ

องคกรท่ีมีความชัดเจน พรอมท้ังแผนระยะยาวในการเรียนรูและพัฒนาองคกรเพื่อใหถึงเปาหมายท

วางไว อยางไรก็ดี กลับไมใหความสําคัญกับการจัดสรรเวลาและงบประมาณในการจัดการความร

โยบายในการจัดใหผูบริหารทุกระดับมีศักยภาพในการจดัการความรู หรือการจัดใหมี

หนวยงานท่ีรับผิดชอบในการประเมินการเรียนรูและพัฒนาของพนักงานและองคกรโดยรวมมาก

นัก โดยจาก 40 ปจจัยยอย ลําดับความส คัญของปจจัยเหลานี้เกินกวาลําดับท่ี 30 ท้ังส้ิน  

 

ผูบริหารที่ตอบแบบสอบถามเห็นวาเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีชวยในการเรียนรูมี

ความสําคัญเปนลําดับท่ี 4 ไมวาจะเปน อีเมล อินเตอรเน็ต ระบบอินทราเน็ตภายในองคกร ท่ีชวยให

พนักงานสามารถส่ือสารกับเพื่อนรวมงาน ลูกคา และผูท่ีเกี่ยวของ อีกท้ังเ ขอมูลไดอยางมี

ประสิทธิภาพ สวนเทคโนโลยีท่ีสามารถจัดเก็บองคความรูและประสบการณของบริษัท หร

ฐานขอมูลผูเชี่ยวชาญที่มีความสําคัญเพิ่มข้ึนเร่ือยๆในตางประเทศ ผูตอบแบบสอบถามก

รูปธรรม จึงยังไมเห็นประโยชนจากเทคโนโลยีเหลานี ้
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ตารางท่ี  8 คา Factor Loading คาเฉล่ียของระดับความสําคัญและระดับการปฏิบัติจริงในองคกร 

                  ของปจจัย  

Factor Loading KM RKM CP Gap 

 

ความมุงม่ันของผูบริหาร (Management Commitment)   3.70 3 3.28 13.01% 

ชองทางสื่อสารปญหาระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 0.733 3.77 19 3.3 14.2% 

ีศักยภาพในการจัดการความรูในทุกระดับ 0.707 3.52 35 3.15 11.7% 

0.656 3.63 29 3.25 11.7% 

พั ิจและเปาหมายระยะยาวองคกรที่มีความชัดเจน 0.655 3.68 23 3.34 10.2% 

ระบบในการประเมินการเร ัฒนาขององคกร 0.635 23.8% 

น 0.628 

ะยาวในการเรียนรูและพัฒนาองคกร 0.606 3.78 17 3.26 16.0% 

งาน

ัดการความรูองคกร 

ารถ 

อยาง

ported Activity) 

ละพัฒนาอยางตอเน่ืองหรือมีฝายวิจัยภายในองคกร 0.673 3.57 30 2.99 19.4% 

ผูบริหารท่ีม

การพัฒนาความรูความเขาใจของพนักงานเกี่ยวกับการจัดการ

ความรู 

นธก

ียนรูและพ 3.54 34 2.86 

การมีสวนรวมของพนักงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพ 0.634 3.79 16 3.47 9.2% 

การจัดสรรเวลาสําหรับการจัดการความรู 0.634 3.56 31 3.07 16.0% 

การตระหนักถึงคุณคาของการเรียนรูและพัฒนาพนักงา 3.96 7 3.65 8.5% 

ระบบการใหผลตอบแทน รางวัล หรือเลื่อนตําแหนง 

แผนระย

0.613 3.71 21 3.35 10.7% 

การจัดอบรมโดยพนักงานผูมีประสบการณ 0.59 3.68 23 3.23 13.9% 

หนวยงานที่คอยประเมินการเรียนรูและพัฒนาของพนัก

โดยตรง 
0.568 3.14 39 2.53 24.1% 

การจัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาการจ 0.554 3.67 25 3.24 13.3% 

การใหความสําคัญกับการจางพนักงานที่มีความรูความสาม 0.521 4.06 5 3.79 7.1% 

การปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการดําเนินงาน

ตอเนื่อง 
0.481 3.95 8 3.77 4.8% 

กิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู (Learning Sup   3.68 5 3.24 13.81% 

การจัดทําสรุปบทเรียนโครงการ (Lesson Learned)  

การวิจัยแ

0.677 3.55 33 2.84 25.0% 

หองสมุดขององคกรเพ่ือการศึกษาหาความรูทั่วไป 0.671 3.74 20 3.33 12.3% 

พันธมิตรทางธุรกิจเพ่ือแลกเปล่ียนความรูและประสบการณ  0.667 3.64 26 3.33 9.3% 
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ตารางท่ี  8 (ตอ) 

R
 

Factor Loading KM KM CP Gap 

การจัดใหมีการพบปะสัมมนาเพ่ือแลกเปล่ียนความรูระหวาง

พนักงาน 
0.662 3.64 327 .13 16.3% 

การจัดสรรพ้ืนที่เพ่ือใหพนักงานพบปะแลกเปล่ียนความรู

สม่ําเสมอ 
0.649 3.5 3 13.3% 

การใชหลักวิศวกรรมคุณคาในการประเมินทางเลือกของ

โค
0.644 3.81 15 3.47 9.8% 

เทคโนโลยีท ัดเก็บ รูและประสบการณ 

ุเทคโนโลยีหรือวิธีการใหมๆ มาทดลองใชเพ่ือ
0.525 3.88 12 3.55 9.3% 

การเรียนรู (Learning Culture) 

ูกคา 

0.702 4.09 4 3.9 4.9% 

คภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร 

 3.96 2 3.72 6.50% 

รเรียนรูอยางตอเนื่องของพนักงาน 0.654 

เปาหมายของ
0.516 3.64 

มสําคัญกับกระบวนการในการแกปญหา 0.5 

  

ูกคามากย่ิงขึ้น 0.769  

ีเมล, 
 

ยีสารสนเทศ เชน อีเมล, ระบบ intranet ภายในองคกร  

36 .09 

รงการ 

ี่สามารถจ องคความ

(Database) 
0.551 3.78 17 3.45 9.6% 

การนําวัสด

พัฒนาศักยภาพ 

วัฒนธรรม  3.96 2 3.72 6.50% 

การใหความเคารพตอผูมีสวนไดสวนเสียขององคกรเชนล

พนักงาน 
0.72 4.03 6 3.86 4.4% 

การใหความสําคัญกับการสรางคุณคาใหกับลูกคา  

ความรูสึกภา 0.67 4.13 1 3.97 4.0% 

วัฒนธรรมการเรียนรู (Learning Culture) 

ความเต็มใจในกา 4.1 3 3.77 8.8% 

การรับงานโครงการโดยคํานึงถึงพันธกิจและ

องคกร  

การใหควา

27 3.33 9.3% 

3.84 14 3.57 7.6% 

การปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการดําเนินงาน 0.465 3.91 11 3.67 6.5% 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 3.65 4 3.61 1.78%

เทคโนโลยีที่ทําใหองคกรมีความใกลชิดกับล 3.43 37 3.22 6.5% 

เทคโนโลยีเพ่ือคนควาขอมูลความรูจากภายนอกเชน อ

อินเตอรเน็ต 

เทคโนโล

0.752 3.93 10 4.13 -4.8% 

0.692 3.95 8 4.07 -2.9% 
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ตารางท่ี  8 (ตอ) 

Loading  
 

Factor  KM RKM CP Gap 

ฐานขอมูลรายช่ือผูเช่ียวชาญดานตางๆภายในองคกร 0   .539 3.28 38 3.03 8.3% 

ความเช่ือและความสัมพันธสวนบุคคล  (Personal 

Relationship )   

 3.99 1 3.50 14% 

ประสบการณใหพนักงานรุนนอง 

0    

ก อมที่จะแกไขปรับปรุงอยูเสมอ 0.561 4.11 2 3.57 15.1% 

บ รู ( Learning Atmosphere )  2.22 6 1.99 7.80% 

มีบรรยากาศของการเช่ือถือไ ของบุคลาการในองคกร 

ิดคนสิ่ง

ือกับองคกรอื่นเพ่ือแลกเปลี่ยนความรูและ 0.502 3.56 31 3.18 11.9% 

การจัดใหมีระบบพ่ีเล้ียงเพ่ือใหคําปรึกษา ถายทอด .620 3.86 13 3.42 12.9%

ารยอมรับขอผิดพลาดและพร

รรยากาศในการเรียน

ววางใจ 0.514 3.69 22 3.52 4.8% 

ชุมชนออนไลนที่ชวยใหรวมมือกันแกไขปญหาและค

ใหมๆ 

การพัฒนาความรวมม

0.504 3.11 40 2.79 11.5% 

ประสบการณ 

 

ลําดับหา คือกจิกรรมสนับสนุนการเรียนรู ผูตอบ อบถ าการนําว

องคกรเพื่อพัฒนาศักยภ  มีความสํา

การใ วิศวกรรมคุณค กา เมิน

ารพบ มนา ลกเป นค ูแล

ี่เช าแฟ สมุด งป ข

ัก กลับไมคอยไดรับความสําคัญนัก การจัดทําสรุปบทเรียนโครงการ 

(Lesson Learned) ซ่ึงเปนเร่ืองสําคัญในตางประเทศ หรืออุตสาหกรรมอ่ืนๆ ก็ไมไดรับความสนใจ

จากผูบร

อง

 

แบบส ามเห็นว ัสดุ

เทคโนโลยีหรือวิธีการใหมๆ มาทดลองใชใน าพน้ัน คัญตอ

ประสิทธิผลในการจัดการความรูองคกร เชนเดียวกับ ชหลัก าใน รประ

ทางเลือกตางๆของโครงการ แตสําหรับการจัดใหมีก ปะสัม เพ่ือแ ล่ีย วามร ะ

ประสบการณระหวางพนักงาน รวมถึงการจัดสรรพื้นท

เล็กท่ีไมเปนทางการมากน

นหองก  หอง  หอ ระชุม นาด

ิหารมากนัก 

 

ลําดับสุดทาย คือ บรรยากาศในการเรียนรู ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา การมีบรรยากาศข

การเช่ือถือไววางใจของบุคลาการในองคกรคอนขางมีความสําคัญตอประสิทธิผลในการจัดการ

ความรูองคกร จากผลการวเิคราะหลําดับความสําคัญของปจจัยยอยเปนลําดับท่ี 22 จาก 40 ปจจัย
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สวน การพฒันาความรวมมือกับองคกรอ่ืนเพื่อแลกเปล่ียนความรูและประสบการณ และ ก

ชุมชนออนไลนท่ีชวยใหรวมมือกันแกไขปญหาและคิดคนส่ิงใหมๆ กลับไมไดรับความสนใจจา

ผูบริหารเทาท่ีควร 

ารมี

ก

 

ตารางท่ี

Gap 

  9 กลุมปจจัยโครงสรางพื้นฐานหลัก 
 

กลุมปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานหลัก KM CP 

ความเช่ือและความสัมพันธสวนบุคคล (Personal Relationship )   3.99 3.50 14% 

วัฒนธรรมการเรียนรู (Learning Culture) 3.96 .72 6.50%

ความมุงมั่นของผูบริหาร (Management Commitment) 3.70 3.28 13.01%

กิจกรรมสนับสนุนก

3  

 

ารเรียนรู (Learning Supported Activity) 3.68 3.24 13.81% 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 3.65 3.61 1.78% 

2.22 1.99 7.80% บรรยากาศในการเรียนรู ( Learning Atmosphere ) 

 

 สมมติฐานงา ั้ง 6 กลุม สนับส หเกิด สิทธ

ใ

นวิจยั กลุมปจจัยโครงสรางพื้นฐานท นุนใ ประ ิผล

นการจดัการความรูองคกร 
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ภาพท่ี 17  โครงสรางงานวิจยั 

 

สวนท่ี 4  ความสัมพันธระหวางกลุมปจจัยหลักกับประสิทธิผลในการจัดการความรูขององคกร 

 

การหาความสัมพันธระหวางปจจัยหลักกับประสิทธิผลในการจัดการความรูขององคกรนั้น 

ใชเทคนิคทางสถิติในการวิเคราะหคือ การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) โดย

มีตัวแปรอิสระคือปจจัยหลักท้ัง 6 ปจจัยในตารางท่ี 9 และตัวแปรตามคือประสิทธิผลในการจัดการ

ความรูขององคกร โดยมีตัวช้ีวัด 8 ตัวแปร ดังแสดงในตารางท่ี 10 รวมกับคาสหสัมพันธ 

(Correlation) ระหวางตัวแปรอิสระท้ัง 6 ดังแสดงผลในตารางท่ี 11 

 

ตัวแปรตาม ประสิทธิผลในการจัดการความรูองคกรนั้น วัดจากตัวช้ีวัด  8 ตัว พบวาบริษัท

ท่ีปรึกษาออกแบบและควบคุมงานในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมีการพัฒนาระบบสารสนเทศท่ี

สงเสริมการเรียนรู อีกท้ังผูบริหารมีวิสัยทัศน สนับสนุนการเรียนรู ในระดับท่ีสูงมาก สวนการมี

ระบบพี่เล้ียงชวยสอนงาน บรรยากาศการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยตอการเรียนรูและพัฒนาของพนักงาน 
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การกระจายอํานาจหนาท่ีและความเสมอภาคในที่ทํางาน และการแลกเปล่ียนองคความรูกับลูกคา 

ผูเช่ียวชาญภายนอกนั้น อยูในระดับปานกลาง สวนการฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่องและการใช

กลยุทธใหมๆเขามาชวยสงเสริมการเรียนรูนั้น อยูในระดับคอนขางตํ่า คาเฉล่ียของตัวแปรท้ัง 8 นี้ 

คือประสิทธิผลในการจัดการความรู (KM Performance) ตัวแปรตามสําหรับการวิเคราะหการ

ถดถอยเชิงพหุตอไป  

 

ตารางท่ี  10 ตัวช้ีวดัประสิทธิผลในการจัดการความรูองคกร (Dependent  Variable) 

 
ตัวชี้วัด คาเฉล่ีย 

บรรยากาศการทํางาน ที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู ทุกหนวยงานสามารถติดตอประสานงานกันได

สะดวก 

4.25 

กลยุทธใหมๆเขามาชวยสงเสริมการเรียนรูในองคกรอยางสม่ําเสมอ  4.24 

ผูบริหารระดับสูง มีวิสัยทัศนสนับสนุนการเรียนรู 3.89 

การติดตอเพื่อแลกเปล่ียนองคความรูกับลูกคา ผูเชียวชาญ เพ่ือใหไดแนวคิดใหมไปพัฒนาการ

ดําเนินงาน 

3.88 

โครงการฝกอบรมอยางตอเน่ืองเชน สัมมนา ดูงานนอกสถานที่ และมีการประเมินผล 3.65 

การสอนงาน ระบบพี่เล้ียงคอยใหคําปรึกษา โดยใหพนักงานจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นดวยตัวเอง 3.65 

ระบบสารสนเทศที่พรอมจะชวยเสริมการเรียนรู เชน ระบบอินเตอรเน็ต อินทราเน็ต ฐานขอมูล

อิเล็กทรอนิก 

3.51 

การกระจายอํานาจหนาที่ในการทํางาน และมีความเสมอภาคในท่ีทํางาน 3.43 

 

สวนคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรตามท้ัง 6 นั้น พบวาโดยรวมมีคาสูงท้ังหมด โดยเฉพาะ

ระหวาง Management Commitment กับท้ัง Learning Activities (r = 0.806) และ Learning Culture 

(r = 0.790) 

 

 

 

 



 

   
78 

ตารางท่ี  11 เมตริกซแสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  

 
 ความมุงมั่น

ของผูบริหาร 

กิจกรรม

สนับสนุน

การเรียนรู 

วัฒนธรรม

การเรียนรู 

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

ความเช่ือและ

ความสัมพันธ

สวนบุคคล   

บรรยา 

กาศใน

การเรียนรู 

ความมุงมั่นของ

ผูบริหาร 

1      

กิจกรรมสนับสนุนการ

เรียนรู 

0.806** 1     

วัฒนธรรมการเรียนรู 0.790** 0.723** 1    

เทคโนโลยีสารสนเทศ 0.554** 0.555** 0.603** 1   

ความเช่ือและ

ความสัมพันธสวน

บุคคล   

0.607** 0.582** 0.652** 0.496** 1  

บรรยากาศในการเรียนรู 0.761** 0.783** 0.600** 0.573** 0.561** 1 

 

หมายเหตุ  ปจจัยมีความสัมพันธกันมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 

 

 จากนั้นจึงทําการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ โดยวิธี Stepwise เพื่อเคราะหวากลุมปจจัยใด 

ท่ีสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลในการจัดการความรูองคกร  ไดผลดงัแสดงในตารางท่ี 12 และ

สามารถสรุปเปนสมการถดถอยพหุไดดังนี้ 

 

Z(KM) = 0.412(F2) + 0.397(F3) + Constant 

 
 

จากตารางท่ี 12 สมการท่ีไดมีคา R2 ปรับแก = 0.554 วัฒนธรรมในการเรียนรู และกิจกรรม

เกี่ยวกับการเรียนรู มีคาสัมประสิทธ์ิมาตรฐาน 0.412 และ 0.397 ตามลําดับ  จึงเปน 2 ปจจัยหลักท่ี

สงผลโดยตรงตอประสิทธิผลในการจัดการความรูองคกร  สวน ความมุงม่ันของผูบริหาร, 
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เทคโนโลยีสารสนเทศ, ความเช่ือและความสัมพันธสวนบุคคล  และบรรยากาศในการเรียนรู นั้นมี

ความสัมพันธกับท้ัง 2 ตัวแปร และระหวางกันมาก แตไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลในการ

เรียนรูขององคกร หมายความวา ถึงผูบริหารจะมีความมุงม่ันในการจัดการความรูองคกรสูงเพียงใด 

แตถาไมมีการพัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรูใหฝงรากลึกในองคกร รวมกับการสงเสริมพัฒนา

กิจกรรมสนับสนุนการเรียนรูอยางตอเนื่องแลว การจัดการความรูในองคกรก็ไมอาจสัมฤทธ์ิผลได  

 

ตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุระหวางกลุมปจจัยหลัก 6 กลุมกับประสิทธิผลในการ 

                  จัดการความรูขององคกร 

 

Significant influences Standardized 

coefficients ( � 
) 

t Sig. Adjusted 

R2 

F 

วัฒนธรรมการเรียนรู(F2) 0.412 4.261 0.000 0.554 63.111 
กิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู

(F3) 
0.397 4.102 0.000 

  

 

 จากตารางท่ี 11 และ 12 ผูวิจัยขอนําเสนอความสัมพันธระหวางกลุมปจจัย และผลสรุป

อิทธิพลของกลุมปจจัยพืน้ฐานในการชวยสรางใหเกิดการเรียนรูในองคกรกอสรางท่ีมีตอกลุมปจจยั

ช้ีวัดระดับการจัดการองคความรูในองคกร ดังภาพท่ี 18 
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                    ปจจัยพื้นฐาน                                                                                 ปจจัยชี้วดั 
 

 

มีผลทางบวก 

มีผลทางลบ 

  
ภาพท่ี 18  ความสัมพันธของกลุมปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานและประสิทธิผลในการจัดการองคความรู 
 

จากภาพท่ี 18 ท่ีสรุปความสัมพันธของกลุมปจจัยตอประสิทธิผลในการจัดการความรู

องคกร  พบวากลุมปจจัยมีความสัมพันธระหวางกันมาก แตยังไมสามารถสรุปไดวากลุมปจจัย 

บรรยากาศในการเรียนรู,ความมุงม่ันของผูบริหาร, ความเช่ือและความสัมพันธสวนบุคคล และ

เทคโนโลยีสารสนเทศ สงผลตอวัฒนธรรมในการเรียนรู และกิจกรรมเก่ียวกับการเรียนรู ในทิศทาง

ใด จึงไดทําการวิเคราะหการถดถอยเชิงพห ุโดยวิธี Stepwise เพื่อเคราะหวากลุมปจจัยท้ัง 4 สงผล

ตอ วัฒนธรรมในการเรียนรู และกิจกรรมเกี่ยวกับการเรียนรู อยางไรบาง ซ่ึงไดผลการวิเคราหดัง

ตารางท่ี 13 และ 14  
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ตารางท่ี  13 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุระหวางกลุมปจจัยหลักกับกลุมปจจยักิจกรรม  

                    เกี่ยวกับการเรียนรู โดยกําหนดให กิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู เปนตัวแปรหลัก   

                    (Dependent  Variable) 
 
 

Significant influences Standardized 

coefficients 

(�) 

t Sig. Adjusted 

R2 

F 

ความมุงมั่นของผูบริหาร 0.501 6.061 0.000 0.712 124.835 
บรรยากาศในการเรียนรู 0.402 4.861 0.000   

 
ตารางท่ี  14  ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุระหวางกลุมปจจัยหลักกับกลุมปจจยัวัฒนธรรมใน 

                    การเรียนรู โดยกําหนดให วัฒนธรรมการเรียนรู เปนตัวแปรหลัก 

                     (Dependent  Variable) 

 
Significant influences Standardized 

coefficients  

( � ) 

T Sig. Adjusted 

R2 

F 

ความมุงมั่นของผูบริหาร 0.548 7.221 0.000 0.684 73.248 
ความเช่ือและความสัมพันธสวน

บุคคล   
0.226 3.109 0.002 

  
เทคโนโลยีสารสนเทศ 0.187 2.695 0.008   
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ตารางท่ี 13 เปนผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ เพื่อระบุกลุมปจจัยหลักท่ีสงผลโดยตรง

ตอ กลุมปจจัยวัฒนธรรมการเรียนรู  ในการวิเคราะหจะกําหนด กลุมปจจัยกิจกรรมเกี่ยวกับการ

เรียนรู เปนตัวแปรหลัก และกําหนดกลุมปจจัยบรรยากาศในการเรียนรู, ความมุงม่ันของผูบริหาร, 

ความเชื่อและความสัมพันธสวนบุคคล และเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตัวแปลตาม  ผลจากการ

วิเคราะหนี้แสดงใหเห็นวา ความมุงม่ันของผูบริหาร (Management Commitment) และบรรยากาศ

ในการเรียนรู (Learning Atmosphere) สงผลโดยตรงตอ กิจกรรมเก่ียวกับการเรียนรู มีคา  R2 = 

0.712   

 

 สวนตารางท่ี 14 เปนผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ เพ่ือระบุกลุมปจจัยหลักท่ีสงผล

โดยตรงตอกลุมปจจัยวัฒนธรรมในการเรียนรู ในการวิเคราะหจะกําหนดกลุมปจจัยวัฒนธรรมใน

การเรียนรู เปนตัวแปรหลัก และกําหนดกลุมปจจัยบรรยากาศในการเรียนรู, ความมุงม่ันของ

ผูบริหาร, ความเช่ือและความสัมพันธสวนบุคคล และเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตัวแปลตาม  ผล

จากการวิ เคราะหนี้ แสดงให เห็นว า  กลุมปจจั ยความมุ ง ม่ันของผูบ ริหาร  (Management 

Commitment), ความเช่ือและความสัมพันธสวนบุคคล และเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 

Technology) สงผลโดยตรงตอ วัฒนธรรมในการเรียนรู มีคา R2 = 0.684 
 
จากการวิเคราะหท่ีผานมาสามารถสรุปเปนภาพความสัมพันธของกลุมปจจัยตอ

ประสิทธิผลในการจัดการความรูองคกร  ไดดังภาพที่ 19 
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   ปจจัยพ้ืนฐาน                                                                                                 ปจจัยชี้วัด 

 
 

 

 

ภาพท่ี 19  สรุปความสัมพันธระหวางกลุมปจจัยโครงสรางพื้นฐานและกลุมปจจัยโครงสราง 

มีผลทางลบ 

มีผลทางบวก 

                 พื้นฐานกับประสิทธิผลในการจัดการองคความรู 
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สรุปผลวิจัยและขอเสนอแนะ 

 

 

การวิจยัคร้ังนีศึ้กษาปจจัยหลักดานโครงสรางพ้ืนฐานองคกรท่ีขับเคล่ือนการจัดการความรู

ในองคกรกอสรางและปจจยัท่ีชวยช้ีวดัระดับการจัดการองคความรูในองคกร 

 

กลุมตัวอยางการวิจัย 

 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้เปนองคกรกอสรางช้ันนําในประเทศไทย ประกอบดวย 

กลุมบริษัทออกแบบทางวิศวกรรม กลุมบริษัทออกแบบทางสถาปตยกรรม กลุมบริษัทท่ีปรึกษา

ควบคุมงานกอสราง กลุมบริษัทรับเหมากอสรางและกลุมบริษัทอ่ืน เชน กลุมคาวัสด ุติดต้ังอุปกรณ 

จํานวนท้ังส้ิน 130 องคกร และไดมีการตดัขอมูลในสวนของผูรับเหมา 30 ชุดและกลุมอ่ืนๆ 12 ชุดที่

ไมสอดคลองกับขอมูลอ่ืนๆคงเหลือขอมูลสําหรับวิจัยทายสุด 88 องคกร 

 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจยัสรางข้ึนจากการรวบรวมแนวคิด 

ทฤษฏีท่ีเกี่ยวของ แบงออกเปน 2 ตอนคือ ขอมูลท่ัวไปขององคกร จํานวน 8 ขอ และสวนปจจัยการ

เรียนรู 40 ขอ 

 

วิธีดําเนินงานวิจัย 

 

 การดําเนนิการวิจัยนี้ผูวิจยัแบงระยะเวลาการวิจัยออกเปน 3 ระยะดังนี ้
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1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคิด วิธีการ และปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคกรกอสราง จากบทความทางวิชาการและงานวิจยัท่ีเกี่ยวของเพื่อระบุปจจยัและนํามาสรางเปน

แบบสอบถาม 

 

2.  ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณดวยวิธีการการสํารวจ (Survey) การบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคกรในอุตสาหกรรมกอสรางไทยเพื่อหาความสัมพันธของปจจัยและแบงกลุมปจจัยใหมให

สอดคลองกับความเปนจริงขององคกรในปจจุบัน 
 
3.  เสนอแนะแนวคิดและวธีิการการจัดการองคความรู 
 

 โดยมีการเก็บแบบสอบถามท้ังส้ิน 130 องคกร จากนัน้ทําการวิเคราะหตามกระบวนการ

ทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก การ

วิเคราะหปจจยั คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถดถอยพหุแบบ

ข้ันตอน 
 

สรุปผลวิจัย 

 

จากการเก็บแบบสอบถามท้ังส้ิน 130 องคกร สรุปขอมูลท่ัวไปของกลุมประชาการท่ีตอบ

แบบสอบถามออกมาไดดังตอไปนี ้  
 
กลุมปจจัยโครงสรางพื้นฐานท่ีชวยสรางการเรียนรูและกลุมปจจัยชี้วัดระดับการจัดการองคความรู

ในองคกรกอสราง 
 

ผลการวิเคราะหปจจยั (Factor Analysis) แบบหมุนแกน (Varimax rotation) พบวา สามารถ

แบงปจจยักลุมปจจัยพื้นฐานท่ีชวยใหเกิดการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 6 ปจจัยหลัก คือ 

ความมุงม่ันของผูบริหาร (Management Commitment), กิจกรรมสนบัสนุนการเรียนรู (Learning 

Activities), วฒันธรรมการเรียนรู (Learning Culture), เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 

Technology), ความเช่ือและความสัมพันธสวนบุคคล  (Personal Relationship )  และ บรรยากาศใน
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การเรียนรู ( Learning Atmosphere ) และปจจัยช้ีวัดระดบัการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 1 

กลุมปจจัย  

 

บทบาทของกลุมปจจัยโครงสรางพื้นฐานท่ีชวยสรางการเรียนรูตอประสิทธิผลในการจัดการความรู

ขององคกร 
 
 จากการศึกษาพบวา กลุมปจจัยกจิกรรมสนับสนุนการเรียนรู และวัฒนธรรมการเรียนรู เปน 

2 กลุมปจจัยท่ีสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลในการจัดการองคความรูขององคกร 
 
 โดยท่ีมีกลุมปจจัยความมุงม่ันของผูบริหาร เปนปจจยัรากฐานท่ีสุดท่ีทําใหเกิดปจจัยตางๆ

ตามมา ท้ังกิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู และวัฒนธรรมการเรียนรู  นัน่หมายถึงการท่ีองคกรจะมี

การจัดการองคความรูท่ีมีประสิทธิผลนั้น จําเปนตองเร่ิมจากความมุงม่ันของผูบริหาร เสียกอน ท่ี

เปนส่ิงผลักดันใหปจจัยอ่ืนๆเกิดข้ึน และเกิดการปฏิบัตจิริงภายในองคกร 

 
ผูบริหารควรมีแนวทางที่ชัดเจนในการบริหารจัดการ ท้ังการจัดสรรงบประมาณ และเวลา 

เพื่อผลักดันในสวนของกิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู และวัฒนธรรมการเรียนรู   

 
จากผลการวิจยั เปนท่ีหนาสังเกตุวา ปจจยัยอยการจัดใหมีระบบพี่เล้ียงเพ่ือใหคําปรึกษา 

ถายทอดประสบการณใหพนักงานรุนนอง และการยอมรับขอผิดพลาดและพรอมท่ีจะแกไข

ปรับปรุงอยูเสมอ มีความสัมพันธกันจนถูกจัดอยูในกลุมปจจัยเดียวกนัคือ กลุมปจจัยความเช่ือและ

ความสัมพันธสวนบุคคล  

 
ความสัมพันธภายในองคกร ระบบพี่เล้ียงสอนงาน เปนคุณลักษณะเฉพาะพ้ืนฐานและ

วัฒนธรรมขององคกรไทย ซ่ึงเปนส่ิงท่ีทําใหบุคคลากรไดมีปฎิสัมพันธ พูดคุย แลกเปล่ียนความรู 

นําไปสูความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลจนเกิดความไวเนื้อเช่ือใจ เม่ือการทํางานมีความไวใจกัน 

การถายทอดประสบการณ การช้ีแนะและตกัเตือน จึงเปนส่ิงท่ีไมยากนกั โดยบุคคลากรอวุโส ควรมี

การปลูกฝงทัศนคติท่ีดี เชนการยอมรับขอผิดพลาดและพรอมท่ีจะแกไข ซ่ึงปจจัยนี้ จากงานวจิัย

พบวาเปนปจจยัท่ีผูตอบแบบสอบถาม คิดวาสงผลตอประสิทธิภาพในการจัดการองคความรูสูงเปน



 

   
87 

อันดับ 2 จาก ปจจัยท้ังหมด 40 ปจจัย และมีคา GAP สูงถึง 15.1%  นั่นหมายถึงวาการยอมรับ

ขอผิดพลาดและพรอมท่ีจะแกไขของบุคคลากรในองคกรนั้น ยังเปนส่ิงท่ีปฏิบัติจริงไดคอนขางนอย 

ซ่ึงเปนอุปสรรคสําคัญในการท่ีจะพัฒนาท้ังตัวองคกร และการจัดการองคความรู เพราะหาก

บุคคลาการไมมีความกระตือรือรนท่ีจะเปดใจเรียนรูส่ิงใหมๆ และปรับปรุงจากขอผิดพลาดเดิม 

องคกรก็จะไมสามารถกาวตอไปไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

 
เม่ือบุคคลากรกลาท่ีจะยอมรับขอผิดพลาด เอาขอผิดพลาดนั้นมาเปนบทเรียน นํามารวมกัน

แลกเปล่ียนคิด หาทางแกไข และจัดเก็บไวเปนความรูขององคกร ก็จะสามารถลดขอผิดพลาดท่ีจะ

เกิดซํ้าข้ึนอีกได  

 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ก็เปนส่ิงหนึ่งท่ีสนบัสนุน หรือทําใหเกิดวฒันธรรมการเรียนรู เทค

โนโยลีทําใหชองแคบระหวางบุคคลนอยลง ทําใหเขาถึงแหลงความรูไดงายข้ึน 

 
ขอเสนอแนะ  

 
จากตารางท่ี 8 สามารถพิจารณากิจกรรมเพ่ือมาเปนแนวทางในการปฏิบัติจริงในองคกร 

เพื่อผลักดันใหเกิดประสิทธิผลในการจัดการองคความรูในองคกร โดยควรเร่ิมจากความมุงม่ันของ

ผูบริหารกอน เชน เพิ่มชองทางส่ือสารปญหาระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน,  สรางระบบในการ

ประเมินการเรียนรูและพัฒนาขององคกร, ออกนโยบายการจัดสรรเวลาสําหรับการจัดการความรู 

หรือจัดทําแผนระยะยาวในการเรียนรูและพัฒนาองคกร  เปนตน  

 
นอกจากองคกรจะมีความมุงม่ันของผูบริหารที่ตองการจัดการองคความรูภายในองคกร

แลว ยังจะตองผลักดันใหตรงจุดจึงจะทําใหเกิดการจัดการองคความรูเกิดประสิทธิผล นั่นคือการ

ผลักดันใหเกิด กิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู และวัฒนธรรมการเรียนรู ควบคูกันไป  เพราะ

วัฒนธรรมตางๆจะเกดิข้ึนได  จําเปนตองมีท่ีท่ีจะสามารถแสดงออกได นั่นคือแสดงออกผาน

กิจกรรมตางๆ ซ่ึงบุคคลจะเรียนรูผานทางกจิกรรมและวฒันธรรมตางๆภายในองคกร กิจกรรม

สนับสนุนการเรียนรูไมวาจะเปน การจัดทําสรุปบทเรียนโครงการ (Lesson Learned), หองสมุดของ
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องคกรเพื่อการศึกษาหาความรูท่ัวไป, การจัดสรรพื้นท่ีเพื่อใหพนักงานพบปะแลกเปล่ียนความรู

สมํ่าเสมอ และความเต็มใจในการเรียนรูอยางตอเนื่องของพนักงาน ลวนแลวแตเปนส่ิงท่ีกระตุนให

บุคคลากรเกิดการเรียนรู แลกเปล่ียน ดวยกันท้ังส้ิน 
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เรื่อง        ขอความอนุเคราะหในการใหขอมูลงานวิจัยในหัวขอเรื่อง การศึกษาความพรอมขององคกรกอสรางใน

การจัดการองคความรูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

การจัดการองคความรูในองคกร (Knowledge management in organization) มีความสําคัญย่ิงตอการ

พัฒนาประสิทธิภาพและนวัตกรรมในอุตสาหกรรมกอสราง จากการศึกษาที่ผานมาพบวา องคกรตองสูญเสียองค

ความรูที่ไดมา ไปอยางนาเสียดาย เพราะไมมีการจัดการองคความรูที่ดีภายในองคกร ผูวิจัยจึงไดศึกษาความพรอม

ขององคกรกอสรางในการที่จะทําการจัดการกับองคความรูที่องคกรมีใหเปนระบบ จัดการใหทุกคนสามารถ

เขาถึงและสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนตอองคกรได  โดยผูวิจัยไดทําการรวบรวมปจจัยที่สนับสนุนใหเกิด

การจัดการองคความรูที่ดีภายในองคกรไว เพ่ือนํามาประเมินความพรอมขององคกรตัวอยาง ซึ่งเปนสิ่งที่เปนหัวใจ

สําคัญที่จะขับเคล่ือนใหเกิดการจัดการองคความรูที่ดีในองคกร ปจจัยในที่น้ีไมไดกลาวถึงปจจัยที่เก่ียวกับการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากเปนปจจัยที่อยูในอีกงานวิจัยหน่ึง  ตัวอยางปจจัยทางดานการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยไดแก มนุษย, กระบวนการ, การทํางาน เปนตน  ผลของการศึกษาวิจัยน้ีคาดวาจะชวยให

องคกรกอสรางสามารถสรางความพรอมในการท่ีจะจัดการกับองคความรูที่มีอยูภายในองคกรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  นําไปสูการพัฒนาองคกรอยางย่ังยืนและชวยยกระดับความสามารถในอุตสาหกรรมกอสราง

โดยรวมของประเทศตอไป 

 การสัมภาษณน้ี เปนสวนหน่ึงของงานวิจัยในระดับปริญญาโทของ น.ส.ณิชชา ธนะเดชศิริกุล ณ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ภายใตการควบคุมดูแลของ อ.ดร.ปยนุช เวทยวิวรณ วัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความ

เหมาะสมของปจจัยและตัวแปรตางๆที่จะนําไปออกแบบแบบสอบถามเพ่ือเก็บขอมูลจากองคกรกอสรางใน

ประเทศไทยตอไป คําถามในแบบสอบถามมีทั้งหมด 60 ขอ ใชเวลาการตอบแบบสอบถามประมาณ 30 นาที 

 สุดทายน้ี หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอแสดงความขอบคุณลวงหนามา ณ 

โอกาสน้ี 

         

     (อ.ดร.ปยนุช เวทยวิวรณ) 
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คําชี้แจง  

กรุณาทําเคร่ืองหมายลงในแบบสอบถามในชอง  “สําคัญตอการจัดการความรูขององคกรในระดับใด”  

โดยการตอบแบบสอบถามของทานใหทานใชประสบการณจากการทํางานของทาน ไมวาทานจะมีประสบการณ

ในอุตสาหกรรมกอสรางหรือไมอยางไร โดยคําตอบท้ังหมดของทานจะถูกนําไปวิเคราะห ใหคําถามลดลงจากเดิม 

60 คําถามเหลืออยูชวง 40-50 คําถาม ตัวอยางการตอบแบบสอบถาม เชน 
 

                       สําคัญตอการจัดการความรูขององคกร 

ยุทธศาสตรและนโยบายขององคกร                                             ในระดับใด 

   

                ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

1.    การจัดสรรเวลาเพ่ือการสรุปปญหา,แนวทางใน

การแกไข  และความรูที่ ได จ ากการดํา เ นิน

โครงการ 

                                                                             

2.    เปาหมายองคกรที่มีความชัดเจน สอดคลองกับ

สภาวการณจริง และรับทราบโดยพนักงานทุก

ระดับ 

                                                                              

3.    การจัดใหมีพ่ีเล้ียงคอยใหคําปรึกษาในการทํางาน

กับพนักงานใหมอยางตอเน่ืองเปนระบบ 

                                                                              

4.    การใหความสําคัญกับการปรับปรุงคุณภาพของ

การใหบริการและคุณภาพของโครงการอยาง

ตอเนื่อง 

                                                                              

5.    การใหความสําคัญกับการปรับปรุงประสิทธิภาพ

ในการดําเนินงานทุกระดับอยางตอเนื่อง 

                                                                              

6.    การใหความสําคัญกับการจางบุคลากรที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับงาน และการรักษา

พนักงานใหอยูกับบริษัทในระยะยาว 

                                                                              

7.                                                                                  การใหความสําคัญในติดตามและปฎิบัติตามการ

เปล่ียนแปลงของขอกฏหมาย ระเบียบขอบังคับ 

ตลอดจนมาตรฐานทางเทคนิคที่เก่ียวของอยาง

เครงครัด 
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8.    การปรับตัวเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงนโยบาย

ของรัฐบาล เชนโครงการรวมมือระหวางภาครัฐ

และเอกชนในรูปแบบตางๆ 

                                                                                       

9.    หองสมุดเพ่ือการศึกษาหาความรูทั่วไปสําหรับ

พนักงานทุกระดับ 

                                                                              

10.                                                                                นโยบายขององคกรในการพัฒนาการเรียนรูของ

บุคลากรอยางตอเน่ืองและเปนรูปธรรม 

 

จากตัวอยางการตอบแบบสอบถามขางตน ในขอท่ี 8 เร่ืองการปรับตัวเพื่อรองรับการ

เปล่ียนแปลงนโยบายของรัฐบาล เชนโครงการรวมมือระหวางภาครัฐและเอกชนในรูปแบบตางๆ 

เลือกขอท่ี 2 เนื่องจากผูเช่ียวชาญที่ตอบนัน้มองวา ขอน้ีไมสําคัญตอการจัดการองคความรูของ

องคกรมากนัก  และหากทานมีความคิดเหน็เพิ่มเติม หรือขอสงสัย หรือมีปจจัยสําคัญท่ีขาดหายไป 

กรุณาแสดงความคิดเห็นท่ีชอง ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

กลุมปจจัยท่ี 1 ปจจัยทางดานยุทธศาสตรและนโยบายขององคกร 

 

 ยุทธศาสตรและนโยบายขององคกรที่สนับสนุนใหเกิดองคความรู การจัดการองคความรู ทานคิดวา

ปจจัยตอไปน้ีมีสงผลตอการจัดการองคความรู ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 
              สําคัญตอการจัดการความรูขององคกรใน     

ระดับใด ยุทธศาสตรและนโยบายขององคกร 

 

                 ไมมี              นอย         ปานกลาง         มาก 

1.    การจัดสรรเวลาเพื่อการสรุปปญหา,แนวทางใน

การแกไข  และความรูที่ ไดจากการดํา เนิน

โครงการ 

                                                                              

2.                                                                                  เปาหมายองคกรที่มีความชัดเจน สอดคลองกับ

สภาวการณจริง และรับทราบโดยพนักงานทุก

ระดับ 
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3.    การจัดใหมีพ่ีเล้ียงคอยใหคําปรึกษาในการทํางาน

กับพนักงานใหมอยางตอเนื่องเปนระบบ 

                                                                              

4.    การใหความสําคัญกับการปรับปรุงคุณภาพของ

การใหบริการและคุณภาพของโครงการรวมไป

ถึงในการดําเนินงานทุกระดับอยางตอเนื่อง 

                                                                              

5.    การใหความสําคัญกับการปรับปรุงประสิทธิภาพ

ของการใหบริการและคุณภาพของโครงการรวม

ไปถึงในการดําเนินงานทุกระดับอยางตอเน่ือง 

                                                                              

6.    การใหความสําคัญกับการจางบุคลากรที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับงาน และการรักษา

พนักงานใหอยูกับบริษัทในระยะยาว 

                                                                              

7.    การใหความสําคัญในติดตามและปฎิบัติตามการ

เปลี่ยนแปลงของขอกฏหมาย ระเบียบขอบังคับ 

ตลอดจนมาตรฐานทางเทคนิคที่เก่ียวของอยาง

เครงครัด 

                                                                              

8.    การปรับตัวเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงนโยบาย

ของรัฐบาล เชนโครงการรวมมือระหวางภาครัฐ

และเอกชนในรูปแบบตางๆ 

                                                                              

9.    หองสมุดเพ่ือการศึกษาหาความรูทั่วไปสําหรับ

พนักงานทุกระดับ 

                                                                              

10.  นโยบายขององคกรในการพัฒนาการเรียนรูของ

บุคลากรอยางตอเน่ืองและเปนรูปธรรม 

                                                                              

11.    การท่ีบริษัทรับงานที่มีความซับซอนมากกวางาน

ทั่วไป 

                                                                              

12.    การท่ีองคกรมีการคนหาเทคโนโลยีหรือวิธีการ

ใหมๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการใหบริการให

ดีกวาคูแขง เชนการลดตนทุน การลดระยะเวลา

ออกแบบกอสราง 

                                                                              

13.    การปองกันและแกไขปญหาเมื่อขอมูลในแบบ

และขอกําหนดไมสมบูรณ 

                                                                              
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14.    การบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงตางๆที่เกิด

ขึ้นกับโครงการอยางมีประสิทธิภาพ 

                                                                              

15.    การบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงตางๆที่เกิด

ขึ้นกับบริษัทอยางมีประสิทธิภาพ 

                                                                              

16.    นโยบายขององคกรในการใชวัสดุกอสราง,

ระบบตางๆภายในโครงการ,ตลอดจนบริการ

รูปแบบใหมๆ 

                                                                              

17.    บรรยากาศที่สรางเสริม กระตุนการเรียนรูภายใน

บริษัท เชน มีหนวยงานที่ดูแลดานการพัฒนา

บุคลากรโดยตรง 

                                                                              

18.    การท่ีองคกรมีพ้ืนที่สําหรับพบปะแลกเปล่ียน

ความรูของพนักงาน เชน หองกาแฟ, กระดาน

สําหรับแปะเอกสารหรือบทความเก่ียวกับความรู

ตางๆ,  webboard 

                                                                              

19.  การมีองคกรมีความสัมพันธที่ดีระหวางผูรับเหมา 

ผูออกแบบ ผูคาวัสดุ หรือสถาบันการเงิน เพ่ือ

รองรับงานโครงการตามเง่ือนไขของลูกคา 

(DB,BOT,PPP,etc.) 

                                                                              

20.    การทํางานวิจัยและพัฒนาอยางตอเน่ือง เปน

ระบบขององคกร 

                                                                              

21.    การใหความสําคัญกับการใชวิศวกรรมคุณคาใน

การประเมินทางเลือกตางๆของโครงการ 

                                                                              

22.    การท่ีองคกรมีการสับเปลี่ยนงานบุคคลจากงาน

ห น่ึ ง ไปยั ง อี ก ง านห น่ึ งอย า งมี ร ะบบ (job 

rotation) 

                                                                              

23.    การมีระบบใหผลตอบแทน รางวัล หรือเลื่อน

ตําแหนงโดยสอดคลอง กับการสรางองคความรู 

และนวัตกรรมภายในองคกร 

                                                                              

24.    การท่ีองคกรมีพันธมิตรทางธุรกิจเพ่ือแบงปน

ความรู (share ) เชน supplier ที่มีการแลกเปล่ียน

                                                                              
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ความรูความตองการรวมกัน 

25.    การจัดสรรเงินทุนเพ่ือการพัฒนาการจัดการ

ความรูโครงการอยางเปนรูปธรรมขององคกร 

                                                                              

26.    การจัดสรรเวลาของบุคคลากรของงบประมาณ

ในการจัดการองคความรูโครงการอยางเปน

รูปธรรม เชน การทํา lesson learn 

                                                                              

  

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

…….………………………………………………………………………………………………………………………………………

…….………………………………………………………………………………………………………………………………………

…….………………………………………………………………………………………………………………………………………

 

กลุมปจจัยท่ี 2 ปจจัยทางดานวัฒนธรรมองคกร 

 

 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีสงผลตอการจัดการองคความรู ของบริษัทใน

อุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

            สําคัญตอการจัดการความรูขององคกร 

พฤติกรรมของบุคลากรและกระบวนในการทํางาน ในระดับใด 

 

                 ไมมี              นอย         ปานกลาง        มาก 

1.    การถายทอดความรูและประสบการณกันระหวาง

เพ่ือนรวมงาน 

                                                                              

2.    การพูดคุย ปรึกษาปญหาในการทํางานกับเพ่ือน

รวมงาน,เพ่ือนสมัยเรียน 

                                                                              

3.    การติดตอ พบปะ พูดคุย ปรึกษาปญหาในการทํางาน

กับผู เ ช่ียวชาญภายนอกองคกรที่อยู ในสายงาน

เดียวกัน 

                                                                              

4.                                                                                  การมีชองทางการสื่อสารปญหาและเสนอแนะแนว

ทางแกไขระหวางผูบริหารและผูปฏิบั ติงานที่มี
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ประสิทธิผล 

5.    การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการ

ปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพตลอดจนคุณภาพในการ

ใหบริการ 

                                                                              

6.    ความเช่ือถือไววางใจระหวางบุคลากรทั้งฝายบริหาร

และปฏิบัติการ ในการที่จะพูดคุย ปรึกษา แลกเปลี่ยน

ความรู ขอมูล และประสบการณ 

                                                                              

7.    การใหความสําคัญกับการทําความเขาใจความ

ตองการของลูกคาโดยละเอียด และพยายามท่ีจะ

ตอบสนองความตองการดังกลาว 

                                                                              

8.    การคัดเลือกบุคลากรท่ีคัดตามความรูและ

ประสบการณเพ่ือประกอบเปนทีมที่มีศักยภาพท่ีจะ

ทํางานแตละโครงการไดอยางดีที่สุด 

                                                                              

9.    การท่ีพนักงานใหความเคารพตอผูมีสวนไดสวนเสีย

ของบริษัท อันไดแกลูกคา เพ่ือนรวมงาน ผูคาวัสดุ 

และชุมชน เปนตน 

                                                                              

10.  การท่ีบุคลากรยอมรับขอผิดพลาดในการทํางานและ

พรอมที่จะแกไขปรับปรุง 

                                                                              

11.   ความรูสึกภาคภูมิใจของพนักงานที่ไดมีสวนรวมใน

ความสําเร็จของบริษัท 

                                                                              

12.    วัฒนธรรมในการสนับสนุนองคความรูที่เกิดจาก

การวิจัยและพัฒนา และการคนควาทดลอง 

                                                                              

13.    มิตรภาพระหวางพนักงานในองคกร                                                                               

14.    การท่ีบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของการ

จัดการความรูโครงการอยางเปนระบบ 

                                                                              

15.    การคัดเลือกผูบริหารที่มีศักยภาพในการพัฒนาการ

จัดการความรูในทุกระดับ 

                                                                              
 

 

 

16.    การท่ีบุคลากรมีความเต็มใจ กระตือรือลนในการรับ

เทคโนโลยีและพัฒนาการใหมๆ,รูปแบบการทํางาน

                                                                              
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ใหม ๆ  ร วมถึ ง ก า รพั ฒน า ด า นส า รสน เ ทศ 

(Information Technology) 

17.    การท่ีมีระบบที่ดีในการติดตอประสานงาน 

แลกเปล่ียนความรูและขอมูลกับบริษัทอื่นๆที

ดําเนินงานในโครงการรวมกัน 

                                                                              

18.    การใหความสําคัญกับการแกปญหาและความทา

ทาย ท่ี เ กิดขึ้นในงาน  โดยใชหลักความรู และ

ประสบการณอยางเปนระบบ 

                                                                              

19.    การที่บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของความ

ปลอดภัยในการทํางาน และปรับปรุงมาตรฐาน

ความปลอดภัยอยางตอเนื่อง 

                                                                              

20.    แรงจูงใจท่ีผลักดันใหพนักงานกลาคิด กลาตัดสินใจ 

อยางสรางสรรค 

                                                                              

21.    การประชุมเพ่ือแลกเปล่ียนความรู  และ

ประสบการณระหวางพนักงานเปนประจํา 

                                                                              

22.                                                                                  สภาวะแวดลอมที่สนับสนุนใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ

ที่ทําใหเกิดความกาวหนาแกองคกร 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

…….………………………………………………………………………………………………………………. 

…….……………………………………………………………………………………………………………… 

…….………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

   
101 

 กลุมปจจัยท่ี 3 ปจจัยทางดาน เทคโนโลยสีารสนเทศ (Information Technology) 
 

 เทคโนโลยีสารสนเทศภายในองคกรที่สนับสนุนใหเกิดองคความรู การจัดการองคความรู ทานคิดวา

ปจจัยตอไปน้ีมีสงผลตอการจัดการองคความรู ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

 

 

        สําคัญตอการจัดการความรูขององคกร 

เทคโนโลยีสารสนเทศ                                 ในระดับใด 

            

     ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

1.    การมีระบบ e-mail ใหแกพนักงานทุกคน เพ่ือ

ประโยชนในการสื่อสาร รับรูขอมูลขาวสารตางๆ 

ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร 

                                                                 

2.    การมีระบบ Internet เพ่ือใหพนักงานสามารถ

ติดตอสื่อสาร ประสานงาน คนควาขอมูล หรือองค

ความรูตางๆ 

                                                               

3.    การมีระบบ Intranet ภายในองคกร เพ่ือให

พนักงานเขาถึงขอมูลตางๆขององคกรไดอยาง

สะดวก 

                                                                 

4.    การท่ีบริษัทมีการนําขอมูล รายงายของแตละ

โครงการ รายช่ือทีมงานที่รับผิดชอบ มาจัดทําเปน

ฐานขอมูล(Database) เพ่ือใหงายตอการคนควา 

                                                                

  

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

…….……………………………………………………………………………………………………………… 

…….……………………………………………………………………………………………………………… 

…….……………………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

 

http://www.bus.ubu.ac.th/El/Su_LabMIS/Data/IT(MIS%20Lecture).doc
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กลุมปจจัยท่ี 4 การฝกอบรมและการเรียนรู ( Training and Learning ) 

 
 ปจจัยดานการฝกอบรมและการเรียนรู ทานคิดวาปจจัยตอไปน้ีมีสงผลตอการจัดการองคความรู ของ

บริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

            สําคัญตอการจัดการความรูขององคกรในระดับใด 

การฝกอบรมและการเรียนรู  

                   ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

1.     การสัมมนาภายนอกองคกร เชน การเขารวมการ

จัดอบรมเพ่ือเพิ่มศักยภาพพนักงานตางๆ 

                                                                                 

2.    การพัฒนาความรูความเขาใจของบุคลากร

เก่ียวกับ ประโยชนและวิธีการในการจัดการ

ความรูโครงการอยางเปนระบบ 

                                                                                 

3.    การจัดใหมีการพูดคุยสัมมนาแลกเปล่ียนความรู

และประสบการณภายในองคกร 

                                                                                 

4.                                                                                     การจัดอบรมภายใน ใหแกบุคลากรในองคกร 

(Internal Training) 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

…….……………………………………………………………………………………………………………………… 

…….……………………………………………………………………………………………………………………… 

…….……………………………………………………………………………………………………………………… 
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กลุมปจจัยท่ี 5 ปจจัยอ่ืนๆ 

 ปจจัยดานอื่นๆ เปนปจจัยที่นอกเหนือจาก 4 ขางตน ทานคิดวาปจจัยตอไปน้ีมีสงผลตอการจัดการองค

ความรู ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

            สําคัญตอการจัดการความรูขององคกรใน

ระดับใด ปจจัยอ่ืนๆ 

 

              ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

1.    การจัดทําสรุปบทเรียน (Lessons Learned) ที่ไดรับ

จากการดําเนินงานโครงการท่ีแลวเสร็จทุก

โครงการ 

                                                                            

2.    การนําความรูที่ไดจากสรุปบทเรียน (Lessons 

Learned)   ของโครงการที่ผานมาไปใชประโยชน 

                                                                             

3.    ความม่ันคงในหนาที่การงานของพนักงานทุก

ระดับ 

                                                                             

4.                                                                               การประเมินแรงกดดันจากภายนอกและความจําเปน

ของการพัฒนาและนวัตกรรมตอศักยภาพในการ

แขงขันของบริษัท 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

…….………………………………………………………………………………………………………………………… 

…….………………………………………………………………………………………………………………………… 

…….………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ขอมูลติดตอผูวิจัย 

ประธานกรรมการท่ีปรึกษา 

อาจารย ดร. ปยนุช เวทยวิวรณ 

ผูวิจัย 

น.ส.ณิชชา ธนะเดชศิริกุล 

นิสิตปริญญาโท คณะ วิศวกรรมศาสตร ภาควิชา วิศวกรรมโยธา  

หมวดวิชา บริหารงานกอสราง  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

โทร 086-6081445   
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือทําวิจัย 
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                         Department of Civil Engineering 
                         Kasetsart University 
                                            50 Paholyothin Road , Chatuachak , Bangkok , Thailand 10900 
                                            Telephone : 02-942-8555 ext. 1304 , 1353 
                                            Tel./Fax : 02-579-7565 

 

 
เรื่อง        ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเพ่ือสํารวจความพรอมในการจัดการความรูขององคกร

กอสรางไทย 

 ความรูและประสบการณที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานโครงการน้ัน มีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน เทคโนโลยี ตลอดจนศักยภาพในการแขงขันของอุตสาหกรรมกอสรางไทย จาก

การศึกษาที่ผานมา พบวาความรูจากการดําเนินงานโครงการตางๆมิไดมีการจัดเก็บอยางเปนระบบเพ่ือใหสามารถ

นํามาใชประโยชนไดเทาที่ควร การศึกษาน้ีจึงมีวัตถุประสงคที่จะสํารวจความพรอมขององคกรกอสรางไทยท้ัง

บริษัทออกแบบ บริษัทที่ปรึกษา บริษัทรับเหมากอสราง ตลอดจนหนวยงานที่เก่ียวของ ในเรื่องของปจจัยที่สงผล

ตอการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงปจจัยดานความพรอมของบุคลากรและดานโครงสรางพ้ืนฐาน

ขององคกร ผลของการศึกษาวิจัยน้ีคาดวาจะชวยใหผูบริหารสามารถวางแผนเพ่ือพัฒนาการจัดการความรูอยาง

เปนรูปธรรม นํามาสูการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน และอาจชวยยกระดับความสามารถในอุตสาหกรรมกอสราง

โดยรวมของประเทศตอไป  

ขอมูลที่ทานใหมาจะถูกเก็บไวเปนความลับ และจะนํามาใชสําหรับงานวิจัยน้ีเทาน้ัน และเพ่ือแสดง

ความขอบคุณที่ทานใหความอนุเคราะหในการใหขอมูลอันเปนประโยชนยิ่งทายสุดขอความกรุณาผูตอบ

แบบสอบถามระบุช่ือ ที่อยู ทายแบบสอบถามเพ่ือที่ผูวิจัยจะจัดสงผลสรุปของงานศึกษาวิจัยในครั้งน้ีใหทานได

รับทราบเมื่องานวิจัยแลวเสร็จ    

 สุดทายน้ี หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอแสดงความขอบคุณลวงหนามา ณ 

โอกาสน้ี 

                                                                                                            

        (อ.ดร.ปยนุช เวทยวิวรณ) 

                                                      อาจารยประจําภาควิชาวิศวกรรมโยธา 

นายปณณวิชญ สะอาดโอษฐ (นิสิตปริญญาโท) โทร. 084-1137266  E-mail: sa-adoat@hotmail.com 

นางสาวณิชชา ธนะเดชศิริกุล (นิสิตปริญญาโท) โทร. 086-6081445 E-mail: yosshi91@hotmail.com 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 

 

คําอธิบาย 

กรุณาเติมคําในชองวาง หรือ กาเคร่ืองหมายถูก (        ) ลงในชองวางท่ีเหมาะสม  

 
1. บริษัท                                                                                                      

2. ตําแหนง                         

3. ประสบการณในการทํางาน 

            นอยกวา 5 ป                                   6-10 ป                                         11-15 ป 
            16-20 ป                                         21-25 ป                                       มากกวา 25 ป 

4. บริษัททานไดดําเนินกิจการกอสรางในประเทศมาแลว 

            นอยกวา 5 ป                                   6-10 ป                                          11-15 ป 
            16-20 ป                                         21-25 ป                                        มากกวา 25 ป 

5. ลักษณะการทาํงานของบริษัททานในปจจบัุน ตรงกับขอใดมากท่ีสุด  

            ผูออกแบบดานสถาปตยกรรม    
            ผูออกแบบดานวิศวกรรม  
            ท่ีปรึกษาควบคุมงาน บริหารโครงการ 
            ผูรับเหมากอสราง 
            อ่ืนๆ โปรดระบุ 

6. ประเภทของงานกอสรางท่ีบริษัทดําเนนิการ ในชวง 5 ปท่ีผานมา ( ตอบไดมากกวา 1 ขอ ) 

            บานพกัอาศัย อาคารพาณิชย อาคารท่ีมีความสูงไมเกิน 23 เมตร 
            อาคารสูง คอนโดมิเนียม สํานักงาน หางสรรพสินคาขนาดใหญ มีความสูงเกิน 23 
เมตร 
            สาธารณูปโภค ถนน สะพาน ทอระบายน้ํา ระบบไฟฟา 
            โรงงานอุตสาหกรรม 
            โครงการขนาดใหญ ไดแก เข่ือน โรงไฟฟา สะพานขนาดใหญ ทอสงกาซและ

น้ํามัน ทาเรือน้ําลึก     สนามบิน รถไฟฟาใตดิน รถไฟลอยฟา แทนขุดเจาะนํ้ามัน 
เปนตน 

            อ่ืนๆ โปรดระบุ 
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7. จํานวนพนกังานประจําของบริษัททาน ณ ปจจุบัน 

            นอยกวา 25 คน                             26-50 คน                                     51-100 คน 
            101-200 คน                                  200-500 คน                                 มากกวา 500 
คน 

8. องคกรของทานมีการปฏิบัติดังตอไปนี้อยูในระดับใด ( ระดับ 1 – 5 หมายถึง ไมมี – มาก ) 

 
ความคิดเห็น 

การจัดการองคความรู     ไมจริงเลย                    จริงที่สุด 
                             องคกรทานสามารถจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นระหวางโครงการโดยการ

ใชองคความรูจากโครงการที่ผานๆ เชน ปญหาท่ีเคยเกิด ผลที่ตามมา 
การดําเนินการในสถานการณในตอนนั้น เปนตน   

                             องคกรทานมีการสอนงาน เปนพ่ีเล้ียง คอยใหคําปรึกษา โดยที่ให
พนักงานจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นดวยตัวเอง 

                             บรรยากาศในการทํางาน ที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู แตละหนวยงาน
สามารถติดตอ ประสานงานกันไดสะดวก 

                             ผูบริหารระดับสูง มีวิสัยทัศนสนับสนุนการเรียนรู 
                             มีการกระจายอํานาจหนาที่ในการทํางาน ที่ไมมาจากศูนยกลางเพียง

อยางเดียวและมีความเทาเทียมกันในที่ทํางาน  
                             มีการติดตอเพื่อแชรองคความรู เชน ลูกคา สถาบันทางการศึกษา ผูเชียว

ชาญ เพ่ือใหไดแนวคิดใหมไปพัฒนาผลคุณภาพของผลงาน 
                             มีโครงการฝกอบรมอยูเปนประจํา เชน สัมมนา ดูงานนอกสถานท่ี และมี

การประเมินผลการฝกอบรม 
                             มีอุปกรณทางอิเล็คทรอนิคสที่พรอมจะดําเนินการในการสรางการ

เรียนรู เชน Internet , Intranet , ฐานขอมูลอิเล็กโทรนิค 
                             มีกลยุทธใหมๆที่ทันตอสถานการณปจจุบันเขามาชวยสงเสริมการเรียนรู

ในองคกรอยางสมํ่าเสมอ ( Just-in-time Learning ) 
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สวนท่ี 2 ปจจัยการเรียนรูองคกร 

คําอธิบาย 

คําถามในสวนน้ีจะสํารวจปจจัยการเรียนรูขององคกรใน 11 ดาน (ทั้งหมด 85 ขอ) โดยในแตละปจจัย แบงคําถาม

ออกเปน 2 สวน โดยสวนแรกจะสอบถามถึงสภาพการทํางานจริงในองคกรทานที่เปนอยูในปจจุบัน โดยตัวเลข 1 

ถึง 5 น้ัน มีความหมายดังน้ี 

5 จริงทั้งหมด ขอความท้ังหมดเปนจริงในองคกรทาน 

4 จริงเกือบหมด ขอความสวนใหญเปนจริงในองคกรทาน 

3 จริงครึ่งหน่ึง     ครึ่งหน่ึงของขอความเปนจริงแตอีกครึ่งไมจริง 

2 จริงบาง บางสวนของขอความเทาน้ันที่เปนจริงในองคกรทาน 

1 ไมจริงเลย ไมมีสวนใดของขอความเปนจริงในองคกรทาน 

 

และในสวนที่สองจะสอบถามถึงระดับการมีสวนชวยสงเสริมใหเกิดการจัดการความรูของปจจัยดังกลาวใน

องคกรทานอยางเปนรูปธรรม โดยตัวเลข 1 ถึง 5 น้ัน มีความหมายดังน้ี 

5 ชวยอยางยิ่ง ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยอยางยิ่งใหเกิดการจัดการความรู

อยางเปนรูปธรรมในองคกรทาน 

4 ชวยคอนขางมาก ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยคอนขางมาก 

3 ชวยปานกลาง     ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยในระดับปานกลาง 

2 ชวยคอนขางนอย ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยคอนขางนอย 

1 ไมชวยเลย ปจจัยดังกลาวไมมีสวนชวยใหเกิดการจัดการความรูใน

องคกรทานเลย 
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ความคิดเห็นของทาน  

ปจจัยการเรียนรูองคกร ชวยสงเสริมใหเกิดการจัดการ

ความรูอยางเปนรูปธรรม 

ความเปนจริงในองคกรของ

ทานในปจจุบัน  
ชวยอยางยิ่ง              ไมชวย

เลย 

จริงทั้งหมด               ไมจริง

เลย 
 

ดานท่ี1 เทคโนโลยีสารสนเทศที่ชวยในการจัดการความรู (Information Technology) 

1 มีเทคโนโลยีที่ทําใหพนักงานทุกสวนขององคกร

สามารถติดตอสื่อสาร แลกเปล่ียนความคิดเห็นและ

ขอมูล ตลอดจนประสานงานกันไดอยางคลองตัว เชน 

อีเมล, ระบบ intranet (ระบบเครือขายภายในองคกร) 

         

2 มีเทคโนโลยีที่ทําใหพนักงานสามารถติดตอสื่อสาร 

แลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอมูล คนควาขอมูลองค

ความรูตางๆ จากบุคคลภายนอกหรือองคกรอื่น เชน 

อีเมล, อินเตอรเนต 

         

3 มีเทคโนโลยีที่ทําใหองคกรมีความใกลชิดสนิทสนมกับ

ลูกคามากยิ่งขึ้น เชน อีเมล, วิดีโอคอนเฟอเร็นซ, เว็บไซต

ทวิตเตอร เปนตน 

         

4 มีเทคโนโลยีที่สามารถจัดเก็บองคความรูและ

ประสบการณที่มีคา อยางเปนระบบ เพ่ือใหงายตอการ

คนหาของพนักงานทุกสวนตลอดเวลา 

         

5 มีเทคโนโลยีที่ชวยใหพนักงานสามารถระบุหนักงาน

ภายในองคกรที่มีความรูความเช่ียวชาญในดานตางๆ

ไดอยางถูกตองและรวดเร็ว เชน ฐานขอมูลรายช่ือ

ผูเช่ียวชาญดานตางๆภายในองคกร 

         

6          มีเทคโนโลยีที่ชวยใหพนักงานสามารถรวมมือกัน

แกไขปญหาในการทํางาน ตลอดจนคิดคนสิ่งใหมผาน

ชุมชน on-line รปูแบบตางๆ เชน เว็บบอรด 

ดานที่2 กระบวนการในการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
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7 มีการใหความสําคัญกับการปรับปรุงคุณภาพของการ

ใหบริการ, โครงการและกระบวนการดําเนินงานทุก

ขั้นตอนอยางตอเน่ือง 

         

8 มีการใหความสําคัญกับการปรับปรุงประสิทธิภาพของ

การใหบริการ, โครงการ และกระบวนการดําเนินงาน

ทุกขั้นตอนอยางตอเนื่อง 

         

9 มีการนําวัสดุ เทคโนโลยี หรือวิธีการใหมๆ มาทดลอง

ใชเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการใหบริการใหดีกวาคูแขง 

ทั้งในดานการพัฒนาคุณภาพโครงการ ตลอดจนลด

ตนทุนและระยะเวลากอสราง 

         

10 มีการวิจัยและพัฒนาการดําเนินงานอยางตอเน่ือง ไมวา

จะในรูปแบบของการจางที่ปรึกษา, การรวมมือกับ

สถาบันการศึกษา หรือมีฝายวิจัยและพัฒนาภายใน

องคกร 

         

11 มีการใหความสําคัญกับกระบวนการในการแกปญหา

และความทาทายที่เกิดขึ้นในงาน โดยการนําหลัก

ความรูและประสบการณของผูปฏิบัติและผูเช่ียวชาญ

มาใชอยางเปนระบบ 

         

12 มีการใชหลักวิศวกรรมคุณคา (Value Engineering) ใน

การประเมินทางเลือกตางๆของโครงการ เพ่ือใหได

ผลงานออกมามีประสิทธิภาพและตรงตามความ

ตองการของลูกคาที่สุด 

         

13 มีกระบวนการติดตอประสานงาน แลกเปลี่ยนความรู

และขอมูลกับองคกรอื่นๆทีดําเนินงานในโครงการ

รวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

         
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14 มีการจัดทําสรุปบทเรียน (Lesson Learned) ที่ไดรับ

จากการดําเนินงานโครงการท่ีแลวเสร็จทุกโครงการ 

ในรูปแบบที่สามารถนําไปใชประโยชนในโครงการ

ตอไปไดงาย 

         

ดานท่ี3 พื้นท่ีในการแลกเปล่ียนความรูและประสบการณ (Sharing Space) 

15 มีการจัดใหมีการพบปะ ประชุม สัมมนาเพ่ือ

แลกเปล่ียนความรูและประสบการณระหวางพนักงาน

ตางโครงการ หรือตางแผนก เปนประจํา 

         

16 การจัดอบรมโดยใหพนักงานผูมีประสบการณได

ถายทอดความรูและประสบการณใหกับเพ่ือนรวมงาน

และลูกนองเปนประจํา 

         

17 มีการจัดสรรพ้ืนที่เพ่ือใหพนักงานพบปะแลกเปล่ียน

ความรูไดสะดวก เชน หองกาแฟ, หองประชุมขนาด

เล็ก, กระดานสําหรับแปะเอกสารหรือบทความ

เก่ียวกับความรูตางๆ 

         

18 มีการจัดใหมีระบบพ่ีเล้ียงเพ่ือคอยใหคําปรึกษา ให

ความรูและถายทอดประสบการณในการทํางานกับ

พนักงานรุนนองอยางตอเน่ืองเปนระบบ 

         

19 มีการพัฒนาความรวมมือกับองคกรอื่นเพ่ือแลกเปลี่ยน

ความรูและประสบการณ ในระยะยาว เชนการเปน

พันธมิตรทางธุรกิจกับผูออกแบบ ผูคาวัสดุ หรือ

รวมมือในการอบรม วิจัยและพัฒนากับ

สถาบันการศึกษา   

         

ดานท่ี4 บรรยากาศการเรียนรู (Learning Atmosphere) 
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20 มีหองสมุดขององคกร เพ่ือการศึกษาหาความรูทั่วไป

สําหรับพนักงานทุกระดับ 

         

21 มีหนวยงานที่คอยควบคุมดูแลตลอดจนประเมินการ

เรียนรูและพัฒนาของพนักงานโดยตรง 

         

22 มีชองทางการสื่อสารปญหาและเสนอแนะแนว

ทางแกไขระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิผล 

         

23 เปดโอกาสใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวมในการ

ปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพตลอดจนคุณภาพในการ

ใหบริการอยูเสมอ 

         

24 มีการคัดเลือกผูบริหารท้ังในระดับสูงและระดับกลางที่

มีศักยภาพในการพัฒนาการจัดการความรูขององคกร

ใหเปนรูปธรรม 

         

25 มีการพัฒนาความรูความเขาใจของพนักงานเกี่ยวกับ 

ประโยชนและวิธีการในการจัดความรูโครงการอยาง

ตอเนื่องและเปนระบบ 

         

ดานท่ี5 พันธกิจท่ีเชื่อมโยงกับการเรียนรูขององคกร (Mission Linked Learning) 

26 มีพันธกิจและเปาหมายระยะยาวองคกรที่มีความ

ชัดเจน สามารถระบุไดถึงขอบเขตโดยคราววาองค

ความรูใดมีคาตอความสําเร็จองคกร 

         

27 องคกรตระหนักถึงคุณคาของการเรียนรูและพัฒนา

พนักงานในทุกระดับอยางตอเน่ืองและเปนรูปธรรม 

         

28 องคกรมีแผนระยะยาวในการเรียนรูและพัฒนา 

(Learning and Development Plan) ที่สอดคลองกับ

เปาหมายระยะยาวขององคกร 

         
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29 มีการพิจารณารับงานโครงการโดยคํานึงถึงพันธกิจ

และเปาหมายระยะยาวขององคกร ตลอดจนการเรียนรู

และพัฒนาของพนักงาน 

         

30 มีการใหความสําคัญกับการจางพนักงานที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับงาน และการรักษาพนักงาน

ใหอยูกับองคกรในระยะยาว 

         

31 มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาการจัดการ

ความรูองคกร(รวมถึงโครงการ)ใหเปนรูปธรรม อยาง

ตอเนื่อง 

         

32 มีนโยบายในการจัดสรรเวลาสําหรับการจัดการความรู 

เชน การสรุปบทเรียนที่ไดจากการดําเนินโครงการ 

(Project Lesson Learned), การถายทอดความรูระหวาง

พนักงาน, การอบรมและพัฒนาพนักงาน เปนตน 

         

33 มีระบบที่มีประสิทธิภาพในการประเมินการเรียนรูและ

พัฒนาขององคกร ตลอดจนพนักงานทุกระดับอยาง

ตอเนื่อง 

         

34 มีระบบใหผลตอบแทน รางวัล หรือเลื่อนตําแหนงโดย

สอดคลอง กับการมีสวนรวมในการพัฒนาองคความรู 

และนวัตกรรมภายในองคกร 

         

ดานท่ี6 วัฒนธรรมในการเรียนรู (Learning Culture) 

35 มีบรรยากาศของการเช่ือถือไววางใจ การยินดีเปดเผย

ขอมูลขาวสาร ระหวางพนักงานทั้งฝายบริหารและฝาย

ปฏิบัติ ทั่วทั้งองคกร 

         
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36 พนักงานใหความเคารพตอผูมีสวนไดสวนเสียของ

องคกร อันไดแกลูกคา เพ่ือนรวมงาน ผูคาวัสดุ และ

ชุมชน เปนตน 

         

37 มีการใหความสําคัญกับการสรางคุณคาใหกับลูกคา 

(Customer Value Creation) และพยายามท่ีจะ

ตอบสนองความตองการดังกลาว 

         

38 พนักงานยอมรับขอผิดพลาดในการทํางานและพรอมที่

จะแกไขปรับปรุงตนเองอยูเสมอ 

         

39 พนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงของ

ความสําเร็จขององคกร 

         

40 พนักงานมีความเต็มใจ กระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง

ใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆ เชนโปรแกรม

คอมพิวเตอรในการออกแบบและบริหารโครงการ 

เทคโนโลยีในการติดตอสื่อสารขอมูล (Information 

Technology)  

         

ดานท่ี7 ทักษะในการทํางานของพนักงาน (Individual Skills) 

41 หัวหนางานมีการใหคําปรึกษาแกพนักงานทุกคนอยาง

เสมอภาค 

         

42 ผูบริหารตลอดจนหัวหนางานเปนแบบอยางที่ดีที่สราง

แรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติตาม 

         

43 หัวหนางานรับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม

ในการตัดสินใจ 

         

44 ผูบริหารมีแนวคิดแบบนวัตกรรมใหม เชน มีวิสัยทัศน

ที่กาวไกล คิดใหองคกรมีความเปนเลิศทางวิชาการ คิด

ใหองคกรเปรียบเสมือนมหาวิทยาลัย 

         
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45 องคกรมีการดําเนินนโยบายเพ่ือขับเคล่ือนการเรียนรู

ในองคกรอยางเปนรูปธรรม 

         

46 พนักงานทํางานมุงเนนผลลัพธขององคกรและเขาใจ

เปาประสงคขององคกรอยางถองแท 

         

47 พนักงานใหความรวมมือซึ่งกันและกันในการทํางาน

และสามารถจัดการปญหาที่เกิดขึ้นรวมกัน 

         

48 พนักงานในองคกรมีความสัมพันธที่ดีตอกัน เชน ให

ความเคารพในการตัดสินใจของผูอื่น เคารพใน

ตําแหนงหนาที่ตามสายงาน 

         

49 การสื่อสารระหวางพนักงานที่มีความชัดเจน เชน 

หัวหนางานสามารถอธิบายขอบเขตงานที่มอบหมาย

ใหลูกนองสามารถทํางานดวยความเขาใจ 

         

50 การประสานงานระหวางหนวยงานทีมงานในองคกรมี

ความคลองตัว  

         

51 พนักงานมีความไวเน้ือเช่ือใจซึ่งกันและกัน           

ดานท่ี8 ผลตอบแทนท่ีชวยสรางแรงจูงใจในการเรียนรู (Learning Reward and Motivation) 

52 พนักงานไดรับอัตราเงินเดือนที่เหมาะสมกับตําแหนง

และหนาที่ 

         

53 พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ           

54 พนักงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกสวนตัว เชน 

คอมพิวเตอร อินเตอรเนต      โทรศัพท รถตําแหนง 

เปนตน 

         

55 พนักงานไดรับการยอมรับ ไวเน้ือเช่ือใจ ยกยองนับถือ

จากเพ่ือนรวมงานหรือหัวหนางาน 

         
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56 มีการฝกอบรม สงไปศึกษาตอ รวมถึงการพัฒนาทักษะ

ตางๆใหแกพนักงาน เชนเทคนิคการทํางาน โปรแกรม

คอมพิวเตอร ภาษาตางประเทศ เปนตน  

         

58 มีความโปรงใส เปนธรรม ในการใหรางวัลพิเศษตางๆ

แกพนักงาน 

         

ดานท่ี9 สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Environment) 

59 พนักงานแตละคนมีทักษะความชํานาญหลายดาน 

สามารถปฏิบัติงานหลายหนาที่พรอมกันได หรือ

ปฏิบัติงานแทนกันได หากมีความจําเปน 

         

60 พนักงานทํางานภายใตความกดดันและมีความพรอม

ในการรับการเปล่ียนแปลงขององคกรได 

         

61 พนักงานทํางานเปนทีมไดอยางดี เชน รับฟงทีมงาน 

รวมวิเคราะหตีโจทยและแกปญหา 

         

62 พนักงานปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบตางๆของ

องคกร 

         

63 พนักงานมีทักษะในการรับรูขอมูลรายละเอียดตางๆท่ี

เก่ียวของกับงานไดรวดเร็ว 

         

64 พนักงานต้ังใจปฏิบัติงานตามเปาหมาย ดวยความ

กระตือรือรนและพยายาม 

         

65 มีคัดเลือกและมอบหมายหนาที่ ที่เหมาะสมกับแตละ

บุคคล โดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกร         

         

66 ในแตละทีมจะมีพนักงานอาวุโสที่มีประสบการณ          
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67 มีโครงสรางตามสายงานที่งายตอการ กระจายความรู 

ระหวางหนวยงานทั้งในและนอกองคกร เชน ฝายที่

เก่ียวของกันอยูสายงานเดียวกัน อาณาเขตการทํางาน

ใกลกัน  

         

68 มีระบบสารสนเทศ นวัตกรรม ใหพนักงานไดศึกษา

องคความรูใหมๆ 

         

ดานท่ี10 กระบวนการบริหารงาน (Management Procedure) 

69 มีการจัดเก็บเก็บขอมูลตางๆที่เคยปฏิบัติมา          

70 การมีฝายวิจัยในองคกร          

71 องคกรมีความมั่นคงทางการเงินที่สามารถเรียกความ

เช่ือมั่นใหบุคคลากรทํางาน 

         

72 มีการวางแผนระยะยาวในการขยายฐานทรัพยากร

มนุษย โดยการกล่ันกลองพนักงาน และรักษาพนักงาน

ที่มีคุณภาพ 

         

73 มีการเสริมสรางความรู ความเขาใจใหมๆแกพนักงาน 

เชน บอรดประชาสัมพันธ แผนพับ ขาวสารทาง

อินเตอรเนต 

         

74 มีนโยบายสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อสรางความ

ผูกพันตอเพื่อนรวมงานและองคกร 

         

75 มีการผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนักงานแสวงหา

ความรูอยูตลอดเวลา เชน การใสใจเขาไปรวมถามไถ

ติดตามงาน อัพเดตขาวสารแกพนักงานเปนประจํา 

         

76 มีการปรับปรุงโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับ

แนวความคิดองคกรแหงการเรียนรู เชน มีฝาย

รับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรู 

         
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77 มีการพัฒนากระบวนการ เครื่องมือเพื่อใชในการ

แสวงหาและคัดเลือกบุคคลไดอยางเหมาะสมตาม

ความตองการองคกร 

         

78 มีการหมุนเวียนหนาที่การทํางานเพื่อสรางองคความรู

ใหม 

         

79 มีการประชุมระหวางฝายหรือระหวางโครงการเปน

ประจําทุกสัปดาห  

         

ดานท่ี11 การสรางโอกาสในการทํางาน (Career Opportunities) 

80 รูปแบบการทํางานมีขอบเขตชัดเจน โอกาสทํางาน

เต็มที่ ถูกควบคุมนอย 

         

81 พนักงานมีหนาที่การทํางานท่ีเปนสวนสําคัญในองคกร           

82 บุคลกรสามารถเรียกรองของอุปกรณที่สรางเสริมการ

เรียนรู เชน คอมพิวเตอร โตะทํางานสวนตัว เอกสาร 

ตํารา 

         

83 มีระบบการทํางานครอมสายงาน ( Cross Functional ) 

เชน วิศวกรสามารถดูงานกฎหมายควบคูกับงาน

กอสราง  

         

84 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองคกร เชน 

ระบบสื่อสารภายใน(Intranet) อินเตอรเนต (Internet) 

         

85 สรางโอกาสในการไดทํางานตอเนื่องหลังจากเสร็จสิ้น

โครงการหน่ึงสูโครงการหน่ึงทันที 

         
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ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 

_________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________ 

 

 

 

 

*** ขอความกรุณากรอกสวนน้ี พรอมแนบนามบัตรบริษัททานในซองที่ไดเตรียมไวใหในการ

สงกลับ เพ่ือผูวิจัยไดดําเนินการสงผลการวิจัยหลังจากงานวิจัยน้ีแลวเสร็จ ขอขอบพระคุณเปน

อยางย่ิง มา ณ ที่น้ีดวย *** 

……………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………… 

ที่อยูบริษัท…………………………………………………………………… 

ช่ือ……………………………..นามสกุล…………………………………… 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ช่ือ –นามสกุล ณิชชา ธนะเดชศิริกุล 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด 28 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2528 
สถานท่ีเกิด  จังหวดักาญจนบุรี 
ประวัติการศึกษา วศ.บ. โยธา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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