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การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงคเพื่อ 1) ศึกษาทฤษฎี แนวคิด วิธีการ เพื่อระบุปจจัยในการสรางองคความรู

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสราง  2) สํารวจความพรอมขององคกรกอสรางไทย หา
ความสัมพันธของปจจัยและแบงกลุมใหสอดคลองกับอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทยปจจุบัน 3) 
เสนอแนะแนวคิดและวิธีการในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสรางในประเทศไทยใหเกิดการ
จัดการองคความรูอยางมีประสิทธิภาพ ในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้แบงการศึกษาออกเปน 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 
ศึกษาทฤษฎี แนวคิด วิธีการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสราง จาก
บทความทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อระบุปจจัยสําหรับแบบสอบถามจากนั้นตรวจแบบสอบถาม
เพิ่มเติมจากกลุมผูเช่ียวชาญ 10 ทาน ระยะที่ 2 ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณดวยวิธีการการสํารวจ (Survey) ใน
องคกรกอสรางในประเทศไทยจํานวนทั้งสิ้น 130 องคกร เพื่อหาความสัมพันธของปจจัยและแบงกลุมปจจัยใหม
ใหสอดคลองกับความเปนจริงขององคกรในปจจุบัน โดยใชแบบสอบถาม สถิติที่ใชในระยะนี้คือ การวิเคราะห
ปจจัย (Factor Analysis) และการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) คาเฉลี่ย (Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระยะที่ 3 เสนอแนะแนวคิดและวิธีการการจัดการองคความรูในดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยในประเด็นของปจจัยสําคัญที่ชวยในการจัดการองคความรูแตองคกรกอสรางมีระดับ
การปฏิบัติที่ตํ่า 

 
ผลวิจัยมีสาระสําคัญตอไปนี้ ผลการศึกษาปจจัยพ้ืนฐานที่ชวยสรางการจัดการองคความรูในองคกร

กอสราง ประกอบดวย 5 ปจจัยหลัก ไดแก ความเชื่อมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน, แรงจูงใจในการ
เรียนรู, การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู, การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน และยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม สวนปจจัยช้ีวัด 3 ปจจัยประกอบดวย 
ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู, ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู, 
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่องคกรกอสรางควร
เริ่มดําเนินการเพื่อสรางการเรียนรูในองคกรอยางยั่งยืนไดแก การกําหนดยุทธศาสตรและนโยบายการจัดการ
องคความรูอยางเปนรูปธรรม การวางแผนขยายฐานทรัพยากรบุคคลในระยะยาวเพื่อคัดเลือกหาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ  จัดต้ังฝายวิจัยในองคกร การมีหนวยงานที่เขามารับผิดชอบการจัดการองคความรูในองคกร
โดยตรง รวมไปถึงการติดตามและประเมินผลของการจัดการองคความรูในองคกรอยูตลอดเวลา 
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The objectives of  this research were to 1) produced factor of project knowledge management in 

human resource in construction organization; 2) find correlation and regroup of factor; 3) recommend  the 
procedure for these organizations to practice and operate the knowledge management more efficiently. This 
research was divided into three phases. In phase, I reviewing publishing , books , journals and other literatures 
for produced factor of project knowledge management in human resource for questionnaire then collect a 
consensus opinion of a 10 experts too. In phase II , A questionnaire was used to collect data from 130 
construction organization. Factor Analysis, Mean, Standard Deviation and Multiple Regression were 
employed as the statistical tools. In phase III, Recommend  the procedure for these organizations for effective 
factor but organizations lack of practice and operate to knowledge management more efficiently . 
 

The results revealed 5 standard factors and 3 indicate factors of  construction organizations. The 
standard factor were mutual trust and recognition of staff  header and executive, motivation for learning, 
distribution of information for mechanism of  learning, training and development skill persons and policy and 
strategies encourage  knowledge management practice. Indicate factors were manage the knowledge 
management efficiently, application  technology for learning, utilization of  lesson learn from the past project 
. Factors which are critical to the success of project knowledge management in Thai construction firms are 
policy and strategies support knowledge management, life long planning human resource management for 
recruitment good staff, improvement  research department in organization structure, establish  department  to 
manage knowledge for monitoring and controlling and appraisal knowledge management to successfully. 
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การศึกษาความพรอมดานทรัพยากรบุคคลเพื่อการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 
 

Study of Human Resource Readiness for Knowledge Management in 
Construction Organization 

 

คํานํา 
 

ความเปนมาของปญหา 
 
 สภาวะการแขงขันในยุคโลกาภิวัฒน มีการพัฒนาทางดานการเมือง เศรษฐกิจ เทคโนโลยี
อยางรวดเรว็ องคกรทั้งภาครัฐและเอกชนจําเปนตองมีการปรับตัว พรอมกับการหากลยุทธการ
บริหารจัดการใหมๆเขามาใชในองคกร เพือ่ความคลองตัวและรองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆที่จะ
เกิดขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการที่ไรขีดจํากดัในภาวะปจจุบนั โดยมีมนุษยเปนตวัขับเคลื่อน
กระบวนการในการพัฒนาองคกรจากองคความรูใหมๆที่เกดิขึ้น (Hager, 2004)  
 
 อุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทยกําลังจะมีการขยายตัวอยางไมมขีีดจํากัด โดยเฉพาะ
ในการกอสรางสาธารณูปโภคขนาดใหญ เชน สนามบิน เขื่อน ระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน ทั้ง
แบบยกระดับและใตดิน คงเปนเรื่องยากทีจ่ะปฏิเสธวาอตุสาหกรรมกอสราง เปนอุตสาหกรรมที่มี
มูลคาทางเศรษฐกิจสูง และมีเม็ดเงินหมุนเวียนหลายแสนลานบาทตอป (ภิญญาภรณ, 2547) ซ่ึงมี
ความจําเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาความเปนอยูของประชาชนและเศรษฐกิจของประเทศในการ
กอสรางโครงการดังกลาว ไดมีการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช ทั้งในกระบวนการออกแบบและ
การกอสรางเทคโนโลยีนี้มักนํามาสูอุตสาหกรรมกอสรางไทย โดยผูเชี่ยวชาญชาวตางประเทศที่เคย
มีประสบการณในงานกอสรางขนาดใหญมากอนความจาํเปนในการอาศัยผูเชี่ยวชาญชาว
ตางประเทศสามารถยอมรับไดในกรณีที่เปนงานใหมสําหรับประเทศไทย แตเมื่อมีโครงการ
ตอเนื่องเกดิขึ้นในอนาคต การพึ่งพาบุคลากรและเทคโนโลยีจากตางประเทศยังคงจําเปนหรือไม 
บทบาทของวศิวกรไทยควรเปนอยางไร แนวโนมของอตุสาหกรรมที่จะเติบโตตามยุคสมัยที่
เทคโนโลยีมีการพัฒนามากยิง่ขึ้น (ธวัชชัย, 2550) องคความรูจากงานทีผ่านมาจึงมีความสําคัญโดย
มีปจจัยหลายอยางที่จะชวยสรางองคความรูเหลานี้ เชน กระบวนการทาํงาน ทักษะความสามารถ
ของบุคลากร บรรยากาศและวัฒนธรรมในองคกร เปนตน (Jorgensen, 2005) 
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 องคกรกอสรางมีความแตกตางกับองคกรทัว่ๆไป คือ มีการทํางานในลักษณะเชิงโครงการ 
( Project Oriented ) ที่ไมใชลักษณะการทาํงานแบบประจําทั่วไป แตมกีารทํางานในโครงการที่
หมุนเวียนเขามา มีรายไดเขาสูองคกรจากโครงการเปนสวนใหญ เปนสิ่งที่ทาทายสําหรับการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยใหเกดิคําวา องคกรแหงการเรยีนรู อยางไรและมปีระสิทธิภาพ ซ่ึง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสรางจะมผูีรับผิดชอบในสวนนี้ ซ่ึงมีหนาที่ดแูล 
วางนโยบาย วางแผน มีการใชเครื่องมือสําหรับการดึงดดูและรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพรวม
ไปถึงการพัฒนาบุคลากรนัน้ๆ โดยข้ันตอนในการบริหารจัดการ มีการพิจารณาตั้งแต การสรรหา 
การปฏิบัติงานไปจนถึงการออกจากองคกร (Huemann, 2007) 
 
 องคความรู (Knowledge) มีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาประสิทธิภาพและนวัตกรรมใน
อุตสาหกรรมกอสราง ซึงที่ผานมาองคกรกอสรางมีการสูญเสียองคความรูจากการไมไดรับการใช
ประโยชนเทาที่ควร การที่จะบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) เพื่อพัฒนา
องคกรใหเกิดการเรียนรูอยางยั่งยืนไดนัน้ จําเปนอยางยิ่งที่ตองอาศัยความพรอมของทรัพยากรใน
อุตสาหกรรมกอสราง เพื่อที่จะสรางผลงานออกมาดีมีคณุภาพ เชน บคุลากรในองคกรที่มีทักษะ
ความสามารถ ความนึกคดิ ความรู องคประกอบเหลานี้เปนสวนหนึ่งของการบริหารทรัพยากร
มนุษยทั้งสิ้น (Egbu, 2006) ทั้งนี้การที่จะขับเคลื่อนกลไกเหลานี้ไดนั้นขึน้อยูกับกฎระเบียบ ระบบ
ในการบริหารจัดการ นโยบาย วัฒนธรรมและยุทธศาสตรขององคกร โดยทัว่ไปแลวในองคกร
กอสรางมีลักษณะของวัฒนธรรมการทํางานแบบเปนทีม และมีการนําเอาความรูใหมๆ มาใชอยาง
เสมอ แตการทีอ่งคกรจะกาวไปขางหนาไดอาจมีความจําเปนตองสรางวฒันธรรมการเรียนรูใน
องคกรบางอยางขึ้นมา เพื่อทีจ่ะทําใหบุคลากรมีความเอาใจใสและตั้งใจที่จะทํางานออกมาใหดีที่สุด 
(Jorgensen, 2005) 
    
 ปจจุบันมีการพัฒนาดานบุคลากรในสังคมไทยใหเปนสังคมแหงการเรยีนรูเปนสังคมแหง
การเรียนรู ตองยอมรับวาการจัดการศึกษาไทยที่ผานมาในอดีต ไมประสบความสําเร็จเทาที่ควรใน
การผลักดันใหนักเรียน นักศกึษา รูจักการคิดเชิงวิเคราะหมากกวาทองจาํ และการหมัน่ขวนขวายหา
ความรูอยางตอเนื่อง แมวารัฐบาลจะผลักดนัเรื่องงานวจิัยและการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง ใน
กรณีที่มีการนาํเขาเทคโนโลยีประสบความสําเร็จจะตองพิจารณาทั่งทางดานผูใหหรือบุคลากร
ตางชาติ และทางดานผูรับหรือบุคลากรภายในประเทศดังที่กลาวมาแลว ดึงการที่รัฐบาลและ
หนวยงานในกํากับจะตองผลักดันในการวาจางผูเชี่ยวชาญตางประเทศที่มีคุณภาพ และมีทัศนคติทีด่ี
ในการปฏิบัติงานในประเทศไทย สวนทางดานผูรับยิ่งมีความสําคัญมากยิ่งกวาเพราะแมผูใหจะมี
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คุณภาพและดเีพียงใด หากผูรับไมใจใสในการเรียนรูการถายองคความรูยอมไมไดผล ทั้งนี้การ
พัฒนาทางดานผูรับสามารถทําไดหลายวิธี เชน การปลูกฝงการเรียนรู และการวิจัยในระดับกอน
มหาวิทยาลัยและในระดับมหาวิทยาลัย การชวยเหลือและจัดการจากสมาคมวิชาชีพ แมแตในกลุม
องคกร หางรานบริษัทปจจุบนัไดเร่ิมที่จะมกีารพยายามผลักดันใหเกดิการเรียนรูอยางตอเนื่องในที่
ทํางาน ใหมกีารเรียนรูอยางตอเนื่องโดยยึดหลักใหองคกรเปรียบเสมือนมหาลัย (ธันยวัชร, 2542) 
  
 ผูศึกษาไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการจัดการองคความรูดานบริหารทรัพยากรมนษุย  
( Human Resource Management ) สําหรับองคกรกอสรางในประเทศไทยวามีความพรอมมากนอย
เพียงใด โดยเริ่มตนศึกษาตั้งแตกระบวนการเขาไปจนถึงออกจากองคกร เพื่อนําผลการศึกษาใชเปน
แนวทางสําหรับบริษัทหรือองคกรกอสราง ไดนําไปพิจารณาที่จะขับเคลื่อนทรัพยากรบุคคลสู
องคกรแหงการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม อีกทั้งผูที่สนใจศึกษายังสามารถนําไปใชในงานที่เกีย่วของ
อีกดวย 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสรางสูการเรียนรูและพฒันา
องคกรอยางยัง่ยืน มวีัตถุประสงคเพื่อ 
 
 1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคดิ วิธีการ เพื่อระบุปจจัยในการสรางองคความรูดานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยขององคกรกอสราง 
 
 2.  สํารวจความพรอมขององคกรกอสรางไทย หาความสัมพันธของปจจัยและแบงกลุมให
สอดคลองกับอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทยปจจบุัน 
 

3.  เสนอแนะแนวคดิและวธีิการในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสรางใน
ประเทศไทยใหเกิดการจัดการองคความรูอยางมีประสิทธิภาพ 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
ขอบเขตเชงิเนื้อหา 
 
 งานวิจยันี้เปนการศึกษาความพรอมในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรจากฝาย
บริหารระดับสูงขององคกรกอสราง เชน กรรมการผูจัดการ ตัวแทนจากฝายบริหารทรัพยากรมนษุย 
ผูอํานวยการวศิวกรรม ผูบริหารโครงการ  
  
ขอบเขตเชงิประชากร 
 
 การวิจยัคร้ังนีใ้ชตัวอยางตางแหลงขอมูลแบงตามหนาทีข่องอุตสาหกรรมกอสราง ไดแก 
กลุมบริษัทที่ปรึกษา กลุมบรษิัทรับเหมากอสราง กลุมบริษัทออกแบบ กลุมบริษัทเจาของงาน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร รวมทัง้สิ้น 130 องคกรเพื่อใหสามารถนํามาเปรียบเทียบตามหลกัสถิติไดอยาง
เหมาะสมโดยหลักเกณฑในการเลือกกลุมประชากรมีดังตอไปนี้ เปนบริษัทหรือตัวแทนภาครัฐที่
เคยผานประสบการณทํางานโครงการขนาดใหญ มีมูลคาสูง 
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นิยามศัพท 
 
 การบริหารทรัพยากรมนษุย (Human Resource management ) คือ กระบวนการบรหิาร
จัดการบุคลากรตั้งแต วางแผน รับบุคลากร คัดเลือก จางงาน ประเมิน การพัฒนา การออกจาก
องคกร 
 
 ยุทธศาสตร (Strategies) คือ ยุทธวิธีที่เขามาชวยเพิ่มขีดความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 องคกรกอสราง (Construction Organization) คือ กลุมบริษัท หางหุนสวน ที่ดําเนินกจิการ
ในอุตสาหกรรมกอสราง ซ่ึงมีหลายรูปแบบการทํางาน เชน ออกแบบ รับเหมากอสราง ที่ปรึกษา
ควบคุมงานบริหารโครงการ 
 
 องคความรู ( Knowledge ) คือ ความรูเฉพาะตัว หรือความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit 
Knowledge) เปนความรูที่ไดจากประสบการณ พรสวรรคหรือสัญชาติญาณของแตละบุคคลในการ
ทําความเขาใจในสิ่งตางๆ เปนความรูที่ไมสามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษร
ไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางคนจึงเรียกวาเปนความรู
แบบนามธรรม และ ความรูทั่วไป หรือความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่สามารถ
รวบรวม ถายทอดได โดยผานวิธีตางๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตางๆ และ
บางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 
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การตรวจเอกสาร 

 
 จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของสามารถแบงออกไดเปนหวัขอไดดังนี ้  
 
   1.  ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทย 
 

2.  การบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสราง  
 
3.  การบริหารทรัพยากรมนษุยสมัยใหมสูการเรียนรูและพัฒนาองคกร 
 
4.  พฤติกรรมองคกร 
 
5. ทฤษฎีการวเิคราะหปจจัย และการวิเคราะหถดถอยพห ุ
 
6.  ปจจัยในการศึกษา 
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ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทย 
 
 

 
 
ภาพที่ 1  กลุมบุคลากรที่เกี่ยวของกับงานกอสราง 
 
ท่ีมา: Smith et al. (2004) 
 

Smith et al. (2004)  กลาววา ในอุตสาหกรรมกอสรางมีบุคลที่เกี่ยวของหลักๆดังภาพที่ 1 
คือ 
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1.  ที่ปรึกษา ( Consultants ) เปนผูที่มีหนาทีค่วบคุมงานใหเปนไปตามแบบแผน 
ตรวจสอบคามถูกตองของการทํางานจากผูรับเหมา ซ่ึงเปนไดทั้งเจาของงาน ( Owner ) และกลุม
บริษัทที่ถูกวาจางใหเปนตวัแทนเจาของงาน เรียกวา ผูจัดการโครงการ ( Project Manager )  

2.  ผูออกแบบ ( Designer )  ผูแปลความตองการของเจาของใหอยูในรปูแบบและ
รายการขอกําหนด 

3.  ผูรับเหมากอสราง ( Contractor )  ผูที่ทํางานใหเปนไปตามเอกสารสัญญา รายการ
ขอกําหนด  

4.  เจาของงาน ( Owner/Client ) เปนผูที่มีความประสงคจะดําเนินโครงการกอสราง
ขึ้นมาโดยสามารถดําเนินการกอสรางดวยตนเองหรือวาจางบริษัทรับเหมากอสรางใหดําเนินการ 
 

จากการศึกษางานวิจยั แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของในการบริหารทรัพยากรมนษุยใน
องคกรกอสรางไดดังตอไปนี ้
  

Huemann et al. (2007) ระบุถึงลักษณะองคกรกอสรางที่มีลักษณะเชิงโครงการไวดังนี้ 
 

1.  มีการบริหารโครงการเปนยุทธศาสตรขององคกร ในลักษณะขององคกรที่มีการทํางาน
เชิงโครงการนั้นการบริหารทรัพยากรมนษุยเปนสิ่งสําคัญที่ตองพิจารณานาใชใหเกดิประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับทางบุคคลที่มีสวนในการรับผิดชอบจะกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรมนษุยให
ไปในทิศทางใด แตในองคกรกอสรางที่มียุทธศาสตรของการบริหารเชิงโครงการนั้น หลักการของ
การบริหารทรัพยากรมนษุยมีความแตกตางจากองคกรแบบทั่วไปที่มีระบบการทํางานแบบงาน
ประจําที่ทําซ้ําๆทุกๆวัน ลักษณะการใหบริการ 
 

2.  ลักษณะของโครงการชั่วคราว  โครงการเปนสิ่งที่องคกรสรางขึ้นมาชั่วคราว หรือเรียก
ไดวาองคกรชัว่คราว การเกดิโครงการขึ้นใหมจะเกดิควบคูไปพรอมกบัการเปลี่ยนแปลงของ
ทรัพยากรมนษุย กลาวคือ การมอบหมายหนาที่การงาน การจัดตั้งองคกรขึ้นในโครงการ การ
แยกตัวของทรพัยากรมนษุยออกจากโครงการ 
 

3.  กลไกการเคลื่อนที่ของโครงการกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  โครงการหรือองคกร
ชั่วคราวมีการเคลื่อนที่การทํางานไปขางหนาภายใตการทํางานรวมกนัของทั้งบุคลากรภายใน
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องคกรและภายนอก กลาวไดวา โครงการกอสรางนั้นมรีะยะเวลาดําเนินโครงการที่คอนขาง
ยาวนาน การรกัษาสภาพคงที่ของบุคลากรในโครงการจะสรางประสิทธิภาพใหกับงาน 
 

4.  บทบาทลักษณะหนาที่ของทรัพยากรมนษุย  ในบางชวงระยะเวลาดําเนินงานภายใต
องคกรทรัพยากรมนุษยอาจไดรับการกําหนดหนาทีใ่นหลายๆอยางในเวลาเดียวกัน เชน ในบาง
โครงการอาจเปนผูบริหารโครงการ ( Project Manager ) แตในบางโครงการอาจเปนเพียงสมาชิกคน
หนึ่งในทีมตามบทบาทที่ไดมอบหมายในแตละโครงการ จุดนี้เปนสิ่งที่ทาทายสําหรบัการกําหนด
ทรัพยากรของบทบาทหนาทีใ่นแตละบุคคล 
 

5.  ลักษณะเฉพาะของการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย  แนวคดิการใชบุคลากร  การ
คัดเลือกบุคคลเขาองคกร  การจัดตั้งทีม  การประสานงานกับลูกคา  การรวมมือกับบุคลากรภายนอก
เชนผูรับเหมากอสราง นี่คือลักษณะสําคัญเฉพาะของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสราง 
 

Ferris et al. (1990)  ไดระบวุาอุตสาหกรรมกอสรางนั้นไมคอยไดใหความสําคัญในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนษุยอยางเปนระบบ ซ่ึงทางจากงานวจิัยพบวาสงผลตอความมั่นคงและ
ประสิทธิภาพการทํางานที่แนนอน ทั้งนี้ตองมาจากการวางแผนในสวนของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ซ่ึงจะสรางผลประโยชนและการไดเปรียบจากสภาวะการแขงขนัในปจจุบันได 
 

อุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทยมีแนวโนมที่จะเติบโตตามยุคสมัยที่เทคโนโลยีมีการ
พัฒนามากยิ่งขึ้น แนวโนมของการเจริญเตบิโตสําหรับอุตสาหกรรมกอสรางยังคงมีการเพิ่มขึ้นอยาง
ตอเนื่องเมื่อเทยีบกับระยะเวลาที่ผานมาในอดีต แตเรายังพึ่งบุคลากรตางชาติในงานกอสรางที่ใช
เทคโนโลยีใหมๆ ปญหาดังกลาวมีวิธีในการแกไขปญหาคือ การสนับสนุนตลอดจนการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับในการกอสรางเพื่อมาตรฐานที่ดีขึ้น (โชคชัย, 2547) 
 

การบริหารทรัพยากรมนษุยในประเทศไทย ผูศึกษาไดมุงหมายไปที่สวนของบุคลากรใน
ระดับองคกร เชน ผูบริหารโครงการ วิศวกรโครงการ ที่มีการจางงานในระดับองคกร ซ่ึงในสวน
ของแรงงานหรือ ผูรับเหมาชวงนั้นไมไดนาํมาพิจารณาเพราะไมไดอยูในระดบัองคกร ทั้งนี้สําหรับ
ในประเทศไทยการบริหารทรัพยากรมนษุยมีความสําคัญมากในแงของการบริหารองคกร เนื่องจาก
ยังขาดแคลนบคุลากรที่มีความสามารถอยางแทจริงหรือปญหาการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ
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เอาไวในองคกร ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญที่ควรพิจารณาเพือ่ประโยชน
และประสิทธิภาพที่กอเกิดแกองคกรกอสรางในประเทศไทย (ธวัชชัย, 2550) 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสราง 
 
 การบริหารทรัพยากรมนษุยเปนศาสตรทางการบริหารที่สําคัญแขนงหนึง่ที่จัดการในสวน
ของบุคลากรในองคกรใหสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือการทําใหบุคคล
ในองคการที่สามารถสรางคุณคาใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการไดอันประกอบไปดวย
กระบวนการตางๆหลายขั้นตอนเริ่มตั้งแตการรับบุคลากรไปจนถึงการออกจากองคกร ทฤษฎีของ
การบริหารทรัพยากรมนษุย (Schermerhorn, 2008 ) แสดงไดดังภาพที่ 2 
 

 
 
ภาพที่ 2  โครงสรางการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
ท่ีมา: Schermerhorn (2008) 
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 จากรูปแสดงใหเห็นถึงกระบวนการหลัก 3 กระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนษุย
คือ การดึงดูด ( Attracting ) , การพัฒนา ( Developing ) , การคงไว ( Maintaining ) ซ่ึงในแตละ
กระบวนการยงัสามารถแบงเปนขั้นตอนยอยๆไดอีก แตรูปนี้เปนลักษณะของการบริหารทรัพยากร
มนุษยทัว่ไป สําหรับองคกรกอสรางมีระบบการบริหารทรัพยากรมนษุยที่แตกตางดังแสดงในภาพที่ 
3 

 

 
 

ภาพที่ 3  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรปกติและองคกรกอสราง 
 
ท่ีมา: Huemann et al. (2007) 
 

จากภาพที่ 3 ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคดิของแตละกระบวนการที่จะอธิบายถึงลักษณะ
และความหมายไดดังนี ้
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1.  การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยเขาภายในองคกร (Selection Human  resource in organization) 
 
 Huemann et al. (2007)  ไดกลาวถึงลักษณะและความสําคัญของกระบวนการคัดเลือก
บุคคลากรเขาทํางานในองคกรที่มีลักษณะเชิงโครงการวา เปนการคัดเลือกบุคคลากรที่ตองมีการ
พิจารณาถึงความเหมาะสมตอลักษณะขององคกรและโครงการ 
 
 Larraine and  Cornelius (2001)  ไดระบุถึงความสําคัญสําหรับการคัดเลือกบุคคลากรเขา
ทํางานในองคกรไวดังนี ้
 

1.  การวิเคราะหโดยมองถึงทรัพยากรมนษุยที่องคกรตองการในระยะยาว 
2.  สรางแรงดึงดูดเพื่อที่จะรบัสมัครบุคคลากรเขาทํางานโดยจัดใหมกีารโฆษณาผานสื่อ

ตางๆโดยตองมีการวิเคราะหความตองการของตําแหนงและหนาที่ที่จะรับสมัครใหเปนที่เรียบรอย 
3.  เมื่อมีกระบวนการคัดเลือกเกิดขึน้จะตองมีการวางแผนและคํานึงถึงจุดเชื่อมตอไปยัง

กระบวนการอืน่ๆ 
4.  ประเมิน วิเคราะห ลักษณะบุคคลากรเพือ่นําไปสูกระบวนการทํางานภายในองคกรอยาง

มีประสิทธิภาพ 
 

กระบวนการนี้ควรจะใหการใหความสําคญัในการพิจารณา เนื่องจากเปนจุดเริ่มตนของ
กระบวนการตางๆที่ตามมาจนไปถึงขั้นตอนสุดทาย ซ่ึงพบวามีสวนตอการประสบผลสําเร็จในทาง
ธุรกิจดวย โดยเฉพาะองคการกอสรางที่มีลักษณะเชิงโครงการมีชวงระยะเวลาการคดัเลือกบุคลากร
ที่ส้ัน จุดนี้จะสงผลกระทบโดยตรงตอโครงการที่เกิดขึน้ 
  

Taylor (2002) ระบุการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานในองคกรอยางมีประสิทธิภาพดังนี้ 
 

1.  ระบุและวิเคราะหทรัพยากรบุคคลที่องคกรมีความตองการ 
2.  ออกแบบรายละเอียด ลักษณะของบุคคล วุฒิการศึกษา ประสบการณงาน  
3.  โฆษณาในตําแหนงที่ขาดหายหรือตําแหนงที่ตองการ 
4.  กระบวนการคัดเลือกโดยการ สัมภาษณ ประเมนิ และอื่นๆ 
5.  เลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมมากทีสุ่ด 
6.  เขาบรรจุในองคกร 
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Pitzrick (2001)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการคัดเลือกทรัพยากรมนษุยเขาทํางานใน
องคกรกอสรางวา มีสวนสําคัญที่ชวยลดปญหาการขาดแรงจูงใจใหบุคคลากรอยูในองคกร โดยมี
หลักการวาตองทําใหบุคคลากรที่เขามานั้นเขาใจสําหรับตาํแหนงหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย ตองมี
ความเหมาะสมและมีความพอใจ ซ่ึงจะขจัดจุดเริ่มตนของปญหาอันจะเกดิขึ้นในกระบวนการ
ทํางานในองคกรตอไป 
 

Atallah (2006) กลาววา การทํางานในองคกรกอสราง การจางคนเขามาทํางานและการ
รักษาบุคลากรที่มีความสามารถใหคงอยูกับองคกรนั้นมีความสําคัญ โดยเฉพาะขัน้ตอนในการ
คัดเลือกบุคลากรเขาในองคกรนั้นเปนสิ่งที่สําคัญ ที่จะตองมีกระบวนการพิจารณาอยางเปนขั้นตอน
เพราะหากองคกรรับบุคคลเขามาทํางานที่ไมไดคุณภาพ บุคคลนั้นจะสรางปญหาใหเกิดในภาย
ตอมาได เชน บุคคลนั้นไมสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได จึงตองมีกระบวนการอยางชัดเจน
ดังตอไปนี ้
 

1.  ระบุคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ ( Identify the Specific Staffing Need )  ตองมีการ
กําหนดรายละเอียดของบุคคลที่องคกรตองการใชจางในองคกรเสียกอน ในที่นีย้กตัวอยางของการ
รับสมัครผูจัดการโครงการ ( Project Manager ) ดังนี้  “ ตองการรับสมัครผูจัดการโครงการที่มี
ประสบการณงาน 8 ถึง 10 ป มีความสามารถในการทํางานดานตดิตามงาน ติดตอกบัลูกคา 
ประสานงาน ประมาณราคา ส่ังซื้อ ติดตอส่ือสาร ความสามารถพิเศษคือ ทักษะทางคอมพิวเตอร 
โปรแกรมคอมพิวเตอร ”  ตองชี้แจงรายละเอียดอยางบถวนเพื่อที่จะเริ่มตนหาบุคลากรที่องคกร
ตองการไดงายขึ้น 

 
2.  การดึงดูดผูสมัคร ( Attract Well-Qualified Candidates ) หลังจากที่มกีารกําหนด

บุคลากรที่องคกรมีความตองการแลวตอไปก็จะเปนการโฆษณาหรือทําอยางไรใหบุคลากรสนใจที่
จะเขามาสมัครงานในองคกร สรุปไดดังนีค้ือ 

 
2.1  เลือกจากบุคลากรของเราเอง อาจมีการฝกฝนและทดสอบบุคลากรภายในของ

องคกรแลวแตงตั้งในตําแหนงที่ตองการรับสมัคร 
2.2  ติดตอผานบุคคลภายนอก อาจเปนคนรูจักในวงการกอสรางหรือธุรกิจอื่น เพื่อน 

โดยองคกรจะสามารถเลือกจากการสอบถามบุคคลภายนอกเหลานี ้
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2.3  โฆษณาทางอินเตอรเน็ตผานเวปไซต โดยใหบุคคลไดมีโอกาสสงใบสมัครพรอม
ประวัติ ที่จะระบุความสามารถของบุคลากรวาสามารถทําอะไรไดบาง 

2.4  ติดตอเขาไปในสถาบันการศึกษา อาจเขาไปโฆษณาตามมหาวิทยาลัย หรือการรับ
เด็กนกัศึกษาเขามาฝกงาน และสรางความประทับใจใหเกิดขึ้นเมื่อนักศึกษาเหลานี้จบการศึกษาก็
อาจเปนการสรางแรงดึงดูดใหพวกเขาเขามาทํางานในองคกรได 

2.5  การสรางภาพลักษณใหองคกรหรือบริษัทดูนาเชื่อถือ จะชวยสรางแรงดึงดูดให
บุคลากรเขามาสมัครงาน 

2.6  โฆษณาในหนังสือพิมพหรือนิตยสารตางๆ ซ่ึงจะเสียคาใชจายคอนขางสูง 
2.7  ใหผูบริหารระดับสูงเปนผูตัดสินใจในการคัดเลือกบุคลากรในตําแหนงสูงๆ 
2.8  เปดระบบทํางานแบบชวงเวลา ( Part-Time ) ไประยะหนึ่งแลวพิจารณา

ความสามารถของบุคลากรวามีคุณสมบัติเพียงพอหรือไม 
 

3.  เลือกบุคลากรที่มีความสามารถ ( Choose The Right Person )  เปนขัน้ตอนการ
สัมภาษณซ่ึงผูสัมภาษณนี้ตองมีการเตรียมพรอมที่ดีเชน การเตรียมคําถาม การเช็คประวตัวิาเปน
ความจริงหรือไม เปนตน มกีารพึงระวังในเรื่องการสัมภาษณถึงทักษะความสามารถเฉพาะทาง ตอง
ใหแนใจวาบุคคลนั้นๆมีความสามารถตามที่องคกรระบุอยางครบถวน ผูสัมภาษณหรือผูที่คัดเลือก
ตองอธิบายลักษณะวัฒนธรรมองคกรใหผูรับการคัดเลือกเขาใจเพราะอาจจะสรางความรูสึกพึง
พอใจและประทับใจตั้งแตกระบวนการสัมภาษณเลยกเ็ปนได 
 
 กระบวนการคดัเลือกบุคลากรเขาสูองคกรกอสรางในประเทศไทยเริ่มมีการนํามาพิจาณารา
เอาใจใสมากขึ้นมากกวาแตกอน เชน บางองคกรมีการจัดทําการทดสอบเพื่อรับสมัครบุคลากรที่เปน
ระบบและเขมงวดขึ้น ตวัอยางเชน การปฐมนิเทศผูเขาสมัครเพื่อให ผูเขาสมัครไดคุยแลกเปลี่ยน
ความคิดกนัโดยจะมีการพจิารณาถึงบุคลิก ลักษณะที่เหมาะสมกับงานเพื่อที่จะไดรับการคัดเลือกเขา
สูองคกรจริงๆ แตมักจะเกิดในบริษัทหรือองคกรที่มีขนาดกลางไปจนถงึใหญ 

 
2.  การจางงานในองคกร ( Employment  in organization) 
 

เปนการจางทรัพยากรมนษุยทํางานในองคกร เปนกระบวนการที่ตอจากการคัดเลือกบุคคล
เขาในองคกร ในลักษณะขององคกรกอสรางนั้นสามารถแตกยอยเขาไปในระดับของโครงการได
อีก ในที่นี้ผูวิจยัไดรวบรวมงานศึกษาตางๆเกี่ยวกับการจดัสรรบุคคลเขาในองคกรหลักดังตอไปนี ้
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Sveiby (1997)  กลาวถึงความสําคัญที่จะสรางงานในระยะยาวของบุคลากรในองคกร ตอง
มีการจัดสรรหนาที่ที่เหมาะสมกับงานที่ทําเพราะความพอใจและความตองการในหนาที่การงานจะ
ทําใหบุคคลากรเกิดความมัน่ใจและเอาใจใสกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
 

Gray (2001)  กลาววา สภาพสิ่งแวดลอมหรือบรรยากาศภายในองคกรมีสวนสําคัญที่จะ
สรางทีมที่มีประสิทธิภาพขึน้มา เชน ลักษณะของสิ่งแวดลอมที่ไมถูกกดดันมากเกินไป การรวมมอื
กันของบุคลากรในทีม ระหวางทีมและนวตักรรมตางๆ ซ่ึงจะสงผลในเชิงบวกตอองคกร 
 

ในองคกรกอสรางซึ่งมีลักษณะขององคกรเชิงโครงการนั้นนอกจากจากจัดสรรงานใน
ระดับองคกรดงัที่กลาวมาขางตนแลวยังแตกยอยลงไปสูระดับโครงการ ผูวิจัยไดรวบรวมศึกษา
งานวิจยัที่เกี่ยวของไวดังนี ้
 
3.  การมอบหมายงานในโครงการ ( Assignment on Project ) 

 
Huemann et al. (2006) กลาวถึงกระบวนการมอบหมายงานสูโครงการวา จะเกดิขึ้นทกุครั้ง

ที่มีโครงการใหมๆข้ึน มีลักษณะเชนเดียวกับการคัดเลือกบุคคลากรเขาทํางานในองคกรหลัก 
แตกตางกันทีอ่าจมีการแตงตั้งบุคลากรภายนอกองคกร เชน ผูรับเหมากอสราง ผูรับเหมาชวง เขามา
ในโครงการหรือองคกรชั่วคราว 
 

กระบวนการมอบหมายงานในระดับโครงการอาจสงผลตอการรักษาความมั่นคงของ
ทรัพยากรมนษุยในองคกรหลัก ดังนัน้กอนการมอบหมายานตองมีการเฟนหาบุคลากร มีการ
ประเมินถึงศักยภาพที่บุคคลนั้นๆจะสามารถทําได โดยการระบุอกมาเปนปญหาวา โครงการมีความ
ตองการบุคคลากรประเภทไหน ความเชี่ยวชาญทางดานใด ประสบการณทํางาน การประสานงาน
รวมกับผูรับเหมากอสรางภายนอกองคกร หากบุคลากรที่ไดรับมอบหมายงานที่ไมไดตองการหรือ
ขาดความรูที่จะนําไปปฏิบัติ จุดนี้จะกอใหเกิดความเสี่ยงของการลาออกของบุคลากร 
 
4.  การจางงานในโครงการ  ( Employment on project ) 

 
Raiden et al. (2004) ไดกลาวถึงหลักการของการจัดตั้งทมีของการทํางานในระดับ

โครงการตองใหความสําคัญมากที่สุด ภายใตระยะเวลาทีน่อยนดิสําหรับการจัดตั้งทีมเพื่อทํางานใน
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ระดับโครงการนั้น สามารถสรุปออกมาไดเปนวิธีการจดัตั้งทีมเพื่อทํางาน โดยมุงเนนไปที่ฝาย
บริหารโครงการซึ่งเชน ผูบริหารโครงการ วิศวกรโครงการ ไวดังนี้คือ 

 
1.  บุคลากรที่สามารถหาไดในขณะนัน้ 
2.  ประสบการณที่เคยทํางานมากอน ศกัยภาพการทํางาน 
3.  การประสานงานกับลูกคา บุคลากรภายในและภายนอกองคกรหรือโครงการ 
4.  เคยผานการอบรมหนาที่เฉพาะทางแลวกอนแลว 
5.  ลักษณะเฉพาะบุคคล เชน ความทะเยอทะยาน วิสัยทศัน 
6.  ความรับผิดชอบตอหนาที่การงานที่กระทํา 

 
Tuner (1999)  กลาวไววาการจัดสรรทรัพยากรมนุษยในโครงการ นาจะเปนกระบวนการที่

มีความสําคัญและเขาใจกันมากที่สุด เนื่องจากมองเหน็ไดชัด และยังเปนกระบวนการที่บุคคลากร
ไดพัฒนาศกัยภาพในการทํางานของแตละคน เปนตวัแปรสําคัญในการสะสมประสบการณเพื่อกาว
สูการเปนผูนํา และเติบโตทางหนาที่การงานไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น เชน ผูบริหารโครงการ ผูจัดการ
โครงการ วิศวกรโครงการ ผูบริหารองคกร 
 

สําหรับอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทย การทํางานในระดบัองคกรและโครงการนั้น
สวนมากยังคงใชระบบแบบพี่สอนนอง กลาวคือ เมื่อวิศวกรจบใหมเขาไปทํางานซึ่งไมมี
ประสบการณในการทํางานมากอนหรืออาจมีบางเล็กนอย ยอมจําเปนตองทราบถึงระบบการทํางาน
ขององคกรนั้นๆ ผูที่จะแนะแนว ใหความรูในจุดนี้มักจะเปน รุนพี่หรือบุคลากรที่มีสวนในงาน
ทางดานนี้ที่ไดทํางานมาเปนชวงระยะเวลาหนึ่งแลว ส่ิงนี้สําคัญเพราะในประเทศไทยอัตราการ
ลาออกจากงานสูงจากเหตุผลหลายประการ เชน ความสมัพันธที่ไมดี การไมสอนงาน สอนงานแบบ
ไมจริงใจ ยอมสรางความเชื่อมั่นที่ลดถอยไดในระยะยาว 
 

จากการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการจางงาน (Employment) สามารถแบงไดอีกสองระดับคือ 
ระดับองคกรและระดับโครงการดังตอไปนี ้
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ภาพที่ 4  ลักษณะกระบวนการภายในกระบวนการจัดสรรงานในระดับองคกรและโครงการ 
 
ท่ีมา: Huemann et al. (2007) 
 
 ในขั้นตอนจัดสรรงานทั้งในระดับองคกรและโครงการ มีกระบวนการภายในทีเ่หมือนกัน
ดัง ภาพที่ 4  จากการรวบรวมงานศึกษาวิจยัที่เกีย่วของ สามารถสรุปออกมาไดดังนี ้
    
5.  การปฏิบัติงาน ( Performance ) 

 
Mabey et al. (1998)  ไดกลาวถึงกระบวนการนี้วาเปนกลไกของการทํางานและระบบ

บริหารบุคคลากร มีความสําคัญในการเริ่มกระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ซ่ึงจะมีการทํางาน
โดยอาศัยการเรียนรูไปพรอมกับการทํางานและเปนขั้นตอนที่จะเก็บหรือบันทึกขอมูลในการทํางาน 
เพื่อใชในการประเมินประสทิธิภาพการทํางานในกระบวนการตอไป โดยขึ้นอยูกับระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษยวาดหีรือนอยเพยีงใด เชน ถามีการบริหารจัดการการทํางานของบุคคลากรที่
ไมมีประสิทธิภาพจะสงผลตอกระบวนการประเมินการทาํงานตอไปโดยเฉพาะในลักษณะโครงการ
กอสรางที่มีความซับซอน ( Complex Project )  
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Taylor (2002)  ไดแบงจาํแนกระบบบริหารทรัพยากรมนุษยในขั้นตอนการปฏิบัติงาน
สําหรับองคการกอสรางได 2 ประเภท คือ 
 

1.  การบริหารประสิทธิภาพการทํางาน   
 

1.1  การประเมินงาน การตมีูลคาของประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนษุย 
1.2  ผลตอบรับจากการทํางาน การมอบรางวัลเพื่อสรางแรงจูงใจ 

 
2.  การบริหารหนาที่การทํางาน ไดแก สนบัสนุนบุคลากรในการพัฒนาศักยภาพใหมรีะบบ

และแบบแผน 
 

6.  การประเมิน ( Appraisal ) 
 

Raiden et al. (2004) กลาวถึงกระบวนการประเมินบุคคลากรในองคกรและโครงการไววา
เปนกระบวนการที่จะนําไปสูการเชื่อมโยงกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย การใหผลตอบแทน 
เชน โบนัส หรือการขึ้นเงินเดือน โดยในปจจุบันมีลักษณะของการประเมินการทํางานโดยใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยเพิ่มประสทิธิภาพ 
 

Jain (2008) ไดกลาถึงวิธีการประเมินทรัพยากรมนษุยเพือ่สรางยุทธศาสตรในระยะยาวของ
องคกรไวดังนี ้
 

1.  ผลตอบรับของประสิทธิภาพงานที่ทํา ( Feedback ) 
2.  การประเมนิประสิทธิภาพโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT )   
3.  ความพอใจของลูกคาหรือผูจาง ( Customer Satisfaction ) 
4.  การพัฒนาศักยภาพการทาํงานของบุคคลากร ( Career Development ) 

 
Atallah (2006) เมื่อมีการจางบุคลากรเขาทํางานในองคกรยอมตองมีการประเมินงานขึ้น แต

ในชวงเริ่มแรกเมื่อมีบุคลากรใหมเขามาทํางาน การประเมินเบื้องตนสามารถทําไดโดย การสังเกต
พฤติกรรม ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน ในกรณีที่องคกรเริ่มมีนโยบายทีจ่ะพัฒนา
องคกรไปขางหนา ตองมีการสรางระบบการประเมินทรพัยากรบุคคลอยางเปนระบบและมี
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ประสิทธิภาพ โดยในการมอบหมายงานใหบุคคลหนึ่งๆทํานั้นตองระบุไปใหชัดเจนวา บทบาท
หนาที่ที่ตองทาํคืออะไร ทําอะไรบาง ทําอยางไร ทําใหออกมารูปแบบไหน ตองมีการติดตามงานกับ
บุคลากรเปนระยะๆ โดยการเรียกเขามาคยุ การประชุม นาํเอาผลงานที่ทําไดมาเทียบกับระยะเวลา
ของงานที่เสร็จสิ้น ณ ชวงเวลาของแผนงานนั้นๆ ในลักษณะของแบบประเมินอาจทาํเปนเอกสาร
หรือเปนฐานขอมูลสารสนเทศก็ได 

 
สุนทร (2540)  กลาวถึงกระบวนการประเมินทรัพยากรมนุษย สามารถทําไดหลายวธีิดังนี้ 
 
1.  การสังเกต ( Observation ) 
2.  การใชแบบสอบถาม ( Questionnaire ) 
3.  การปรึกษาหารือ ( Consultation ) 
4.  การสัมภาษณ ( Interview ) 
5.  การทดสอบ ( Test ) 
6.  การวิเคราะหและเขยีนรายงานบันทกึ ( Analysis of report and records ) 
7.  การตรวจสอบตัวอยางงาน ( Review of work samples ) 
8.  การทํารายการตรวจสอบ ( Checklist )  

 
ในประเทศไทยขั้นตอนการประเมินและตดิตามผลนั้นเปนขั้นตอนที่สําคัญเชนเดียวกนั 

สําหรับประเทศไทยซึ่งเปนประเทศที่กําลังพัฒนานั้น มีคณุภาพของงานกอสรางที่นอยประเทศที่
พัฒนาแลว นอกจากนัน้ยงัตองเผชิญกับการขาดแคลนงบประมาณเพื่อตดิตามและประเมินผลงาน 
จึงมีการเลือกเอาบางโครงการเทานั้นในการติดตามและเมินบุคลากร ในปจจุบันบางองคกรกอสราง
ไดนําเอาวิธีตางๆมาชวยในการประเมินประสิทธิภาพของบุคลากรเชน การใชดัชนวีัดผลการ
ดําเนินงาน ( Key Performance Indicator – KPI ) ระบบตรวจสอบคุณภาพตาง ซ่ึงมหีลายๆองคกร
นําเอามาใชเพราะเริ่มตะหนกัถึงความสําคัญของบุคลากรในองคกรกันมากขึ้น 

 
7.  การใหรางวัล ( Reward ) 
 

Raiden et al. (2004) กลาววาในลักษณะของการใหผลตอบแทนที่เปนเงนิ ไมวาจะเปน
เงินเดือนหรือการขึ้นเงินเดือนนั้นเปนเหตผุลสําคัญสําหรับการที่บุคคลากรจะเลือกอยูตอในองคกร
หรือออกจากองคกร เปนจุดเริ่มตนตั้งแตเร่ิมคัดเลือกเขาทํางาน บุคลากรมีความจําเปนที่จะทราบ
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อัตราคาจางที่ตัวเองตองการหรือที่องคกรเสนอ ซ่ึงหากไดอัตราที่ไมเปนที่พอใจ จะนาํไปสู
จุดเริ่มตนของปญหาตางๆภายในภายภาคหนาตอไป 
 

Lawler (2003)  กลาววาการใหรางวัลตอบแทนคือการสรางแรงจูงใจสําหรับบุคลากร ใน
องคกรและพฒันาไปสูการทํางานที่ดีและมีประสิทธิภาพ ทําใหบุคลากรเอาใจใสที่จะเรียนรูองค
ความรูตางๆในองคกรมากขึน้ 

 
Kerrin and Oliver (2002)  ไดจําแนกลักษณะรางวัลตามปจจัยและการเลือกวิธีการให

รางวัลสําหรับบุคคลากรในองคกร ไดดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1  ประเภทของรางวลัและลักษณะวิธีการใหรางวลั 
 

ปจจัยของรางวัล วิธีและทางเลือกในการใหรางวัล 

1.  ผูรับรางวัล เฉพาะตวับุคลากร ( Individual ) 
ทีมหรือเปนกลุม ( Collective ) 

2.  ชนิดของรางวัล เงิน ( Financial ) 
ไมใชเงิน ( Nonfinancial ) 

3.  ขนาดปริมาณ จํานวนมาก ( Large ) 
จํานวนนอย ( Small ) 

4.  ความถี่ของการใหรางวัล สม่ําเสมอ ( Regularly ) 
บางโอกาส ( Occasionally ) 

 
ท่ีมา: Kerrin and Oliver (2002) 
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ภาพที่ 5  แบบจําลองอิทธิพลของรางวัลตอประสิทธิภาพองคกรระยะยาว 
 
ท่ีมา: Allen and Kilmann (2001) 
 

Allen and Kilmann (2001)  กลาวถึงอิทธิพลของรางวัลวาเปนตัวสําคัญที่จะสามารถสราง
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลากรในองคกรเชิงยุทธศาสตรเพื่อความมั่นคงในระยะยาว จาก
สรางแบบจําลองดังภาพที่ 5 

 
Atallah (2006)  จริงๆแลวกระบวนการนีต้องมีการเริ่มคิดตั้งแตกอนจะมีนโยบายรบั

บุคลากรเขามาทํางานในองคกร เพราะตองทราบเสียกอนวาระดับของรางวัลหรือผลตอบแทนนั้น
ขึ้นอยูกับตําแหนงหนาที่การงานของบุคคลที่จะเขามาทาํงานในองคกร ระดับของประสบการณ 
อัตราเงินเดือนเหลานี้สามารถที่จะกําหนดตามมาตรฐานตามหนวยงานที่เกี่ยวของ นอกเหนือจาก
เร่ืองของเงิน โบนัส เร่ืองของสวัสดิการก็มคีวามจําเปน เชน ประกันสขุภาพ เบี้ยเงินเมื่อตองออก
จากองคกร ส่ิงเหลานี้จะสรางแรงจูงใจและรักษาบุคลากรไวในองคกรได แตในปจจุบนัองคกร
กอสรางที่มีการแขงขันกันสงู จะเห็นไดวาอัตราเงินเดือนใกลเคียงกัน องคกรอาจมีการเปรียบเทียบ
จากองคกรคูแขงโดยเพิ่มอัตราเงินเดือนใหสูงกวาองคกรคูแขง เพื่อสรางแรงจูงใจไดอีกระดับหนึ่ง 
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Cacioppe (1999)  ไดมีการศกึษาเกีย่วกับเรือ่ง รางวัลที่ผลในแรงจูงใจสาํหรับทรัพยากร
มนุษยในองคกรใหมีความเชื่อมั่นในองคกรและอยูในองคกรอยางมั่นคง ไว 2 ประเภทดังนี ้
 

1.  รางวัลภายนอก ( Extrinsic Rewards ) 
 

1.1  การขึ้นเงนิเดือน เปนปจจัยทีไ่มมีอาจไมสรางความไมพึงพอใจมากนักแตถามีการ
เพิ่มขึ้นจะสรางความพอใจกบับุคคลากรอยางมาก 

1.2  โบนัส ขึ้นอยูกับความถี่ขอโบนัสและปริมาณเงนิ เปนสิ่งที่บุคลากรในงาน
กอสรางสนใจจะรูในขัน้ตอนการสมัครงาน 

1.3  สวัสดิการ เปนสิ่งที่จะชวยสรางแรงจูงใจใหบุคลากรรูสึกวามีความปลอดภัยและ
อยากจะอยูในองคกร 

1.4  การเลื่อนตําแหนง หากมีการเลื่อนตําแหนงจะเกิดความทาทายทําใหบุคลากรมี
ความตองการอยากจะทํางาน 

1.5  สัญลักษณทางฐานะ เปนสิ่งที่จะสรางความภาคภมูิใจให วิศวกรเมื่อทํางาน
ประสบความสําเร็จในโครงการจะมีความภูมิใจกับสิ่งทีต่ัวเองไดทําอยางมาก 

1.6  รางวัลพิเศษและใบรับรอง เปนสิ่งที่ชวยเสริมสรางใหบุคคลรูสึกพอใจเปนอยาง
มากแตหากไมมีก็จะไมสรางความไมพึงพอใจอะไร 

 
2.  รางวัลภายใน ( Intrinsic Rewards ) 

 
2.1  การไดรับการยอมรับนบัถือ เปนสิ่งที่ชวยสรางแรงจูงใจอยางมากใหบุคคลอยูใน

องคกรตอไป 
2.2  การไดทํางานที่ทาทาย บุคลากรในงานกอสรางชอบที่จะไดทํางานในโครงการที่

พิเศษ โครงการที่ไมธรรมดาทั่วไปมากกวาโครงการกอสรางธรรมดาปกต ิ
2.3  การไดมีสวนรวม ปจจยันี้หากในองคกรขาดหายไปจะสรางความเบื่อหนายจนทาํ

ใหบุคลากรออกจากองคกรไปในที่สุด 
2.4  การเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ ชีวิตการงานและชีวิตจริงตองมีความสมดุล

ซ่ึงกันและกันจะสรางความพึงพอใจใหกบับุคลากรในองคกรอยางสูง 
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2.5  ความสําเร็จในการทํางาน เปนความพงึพอใจสูงสุดของบุคคลากรหลังจากไดรับ
ความพึงพอใจมาทุกอยางที่ไดกลาวแลว 

2.6  ความอิสระในการทํางาน เปนสิ่งที่จะชวยกระตุนใหบุคลากรทํางานออกมาได
อยางเต็มที่สงผลใหผลผลิตงานที่ไดออกมามีประสิทธิภาพสูง 

 

 
 
ภาพที่ 6  กระบวนการมอบรางวัลที่มีผลตอความพึงพอใจของบุคลากร 
 
ท่ีมา: วัลลี (2546) 
 
 วัลลี  (2546)  ภาพขางตนเปนการแสดงใหเห็นถึงผลของการปฏิบัติงานและความพอใจ
ของผลตอบแทนที่ไดรับ รวมไปถึงการรับรูผลตอบแทนทั้งชนิดภายในและภายนอกดงักลาวมาแลว 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยรางวัลผลตอบแทนภายในนั้นคือการไดรับการยอมของ
บุคลากรอื่นในองคกร การทํางาที่มีความทาทายและทกัษะความสามารถ สวนรางวลัผลตอบแทน
ภายนอก เชน ผลตอบแทนที่เปนเงิน การเลื่อนตําแหนง สถานภาพและการมอบเกียรตบิัตรอยางเปน
ทางการ ซ่ึงสอดคลองกับกับผลของการปฏิบัติงานเชนเดยีวกัน กลาวคือ เมื่อมีผลปฏิบัติงานที่ดีจะ
นําไปสูผลตอบแทนที่ดกีวา จากนั้นจะเปนขั้นตอนของการรับรูถึงความเสมอภาคของผลตอบแทน 
“ ตราบเทาที่รางวัลตอบแทนภายนอกเหลานี้ยังถูกรับรูวามีความเสมอภาคแลว ผูปฏิบัติงานที่มีผล

การปฏิบัติงานดีจะไดรับการตอบสนองความพอใจมากกวา เมื่อผลการปฏิบัติงานนําไปสูรางวัล
ตอบแทนภายนอก กอใหเกดิการตอบสนองความพอใจจากงานที่ทํา ผลการปฏิบัติงานและความ
พอใจจะมีความเกี่ยวพันกันในทางบวก รางวัลตอบแทนภายนอกโดยปกติจะเกี่ยวพันกบัผล
ปฏิบัติงานนอยกวารางวัลตอบแทนภายใน ” ทั้งนี้เนื่องจากผลตอบแทนภายนอกจะถูกดําเนินการ
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โดยองคกรและผลตอบแทนภายในจะถูกดาํเนินการโดยตัวของบุคลากรเอง เมื่อผลปฏิบัติที่นําไปสู
ผลตอบแทนที่เสมอภาคแลวจะสงผลใหเกดิความพึงพอใจกับบุคลากรในระดับที่สูงขึน้ 
 
 สําหรับระบบรางวัลในองคกรกอสรางในประเทศไทยนัน้ ยังคงใชวิธีการแบบเดิมๆ คือ
การขึ้นเงินเดือน การจายโบนัส การจัดสัมมนา ภายใตจดุมุงหมายหลักๆ 3 อยางคือ   
 
 1.  กระตุนความเปนสมาชิก มีจุดประสงคคือ การดึงดูดพนักงานใหเขามาสมัครในองคกร 
และ การรักษาบุคลากรที่มีความสามารถใหทํางานในองคกรระยะยาว 

2.  การใหรางวัลเพื่อใหทํางาน ลักษณะนี้จะชวยสรางความรับผิดชอบได เพราะจากการ
วิจัยที่ผานๆมา การที่บุคลากรขาดงานหรือเขางานสายประจําอันเนื่องมาจากการไมคอยพอใจใน
งานที่ไดรับ รางวัลจะชวยใหบุคลากรเอาใจใสกับงานมากขึ้น 

3.  การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน เพ่ือสรางแรงจูงใจใหพนักงานในองคกรไดรับทราบวา
หากผลงานที่ออกมาดีมีประสิทธิภาพพวกเขาจะไดรับผลตอบแทนที่ดีเชนเดียวกัน 
 
8.  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย ( Human Resource Development ) 

 
Atallah (2006) กลาววา การพัฒนาบุคลากรคือการเพิ่มศักยภาพใหกับบุคคลเพื่อสรางความ

เจริญกาวหนาตอองคกร ในปจจุบันที่เทคโนโลยีเขามามีบทบาทกับองคกรทุกๆองคกรในองคกร
กอสรางก็เชนเดียวกัน อาจมกีารนําเอาเทคโนโลยีเขามาชวย เพื่อที่จะทําใหองคกรไมเกิดความลา
หลังกวาองคกรคูแขงที่มีอยูมากมาย จากการศึกษาสรุปวธีิการในการพฒันาบุคลากรในเชิงปฏิบัติได
ดังนี ้

1.  ฝกฝนจากงานที่กระทํา ( On-The-Job Training ) เปนการเรียนรูงานโดยใหบุคลากรด้ํา
งานที่ไมเคยสัมผัสมากอน ทําใหเกิดการรับรูและซึมซับไปโดยปริยาย 

2.  ฝกฝนจากภายในองคกร ( In-House Training ) การเรยีนรูจากบุคลากรตางๆภายใน
องคกร วิธีนี้เปนวิธีที่ดแีละประหยดัคาใชจายไดระดับหนึ่ง เชน การถามรุนพี่ที่ทํางานงานมากอน 
การปรึกษากับผูจัดการโครงการหรือหัวหนาทีม การพูดคุยกับบุคคลที่ทําหนาที่ในอตุสาหกรรม
อ่ืนๆ อาทิ ฝายบัญชี ตรวจสอบคุณภาพ เปนตน 

3.  สรางระบบการฝกฝนขึ้นมาในองคกร เปนวิธีที่ตองมกีารลงทุนทางดานการเงนิ ทาํได
หลายวิธีคือ 
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3.1  แบบเปนทางการ มีแบบแผน กําหนดเวลา สัญญาในการพัฒนาบุคลากรชัดเจน 
3.2  การดูงานในองคกรอื่นๆ 
3.3  ใชโปรแกรมของบริษัทเพื่อใหบุคลากรไดฝกฝน 
3.4  การสงเสริมการศึกษา เมื่อบุคลากรไดทํางานในระยะหนึ่ง องคกรอาจสงบุคลากร

ไปศึกษาตอ เพื่อนําความรูกลับมาพัฒนาองคกร 
 

4.  จัดทําฐานขอมูลหรือหองสมุดขององคกร เปนการเกบ็รวบรวมความรูและประสบการณ
จากโครงการกอสรางที่เคยทําในอดีตที่ผานมา นํามารวบรวมเก็บเปนไฟลในฐานขอมูลสารสนเทศ
หรือเปนเอกสารที่มีการจัดเรยีบเรียงเปนระบบงายตอการที่จะศึกษาหาความรู 
 

เฉลิมพล (2544)  อธิบายถึงความหมายของการพัฒนาศกัยภาพของทรัพยากรมนษุยวา เปน
การเสริมสรางความรู ความเขาใจและประสบการณเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญและ
ความสามารถใหดยีิ่งขึ้น อันจะนําไปสูประสิทธิภาพของบุคลากรและองคกร 

 
วิน (2537)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยทําไดหลายวิธีดังนี ้
 
1.  การปฐมนิเทศ เปนการสรางความคุมเคยและสรางจุดเริ่มตนความสัมพันธและสราง

บรรยากาศใหเกดิทัศนคติทีด่ตีอองคกร 
2.  การสอนงาน ชวยใหบุคลากรมีประสบการณงาน อาจเปนการสอนแบบตัวตอตัวหรือ

แบบกลุม 
3.  ศึกษาดูงาน เพื่อใหเห็นขัน้ตอนใหมๆวธีิการของการทํางานแพรหลายขึ้น 
4.  การสงไปศึกษาตอ เพื่อใหบุคลากรไดรับแนวความคดิใหม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นทํา

ใหไดองคความรูใหมมาพัฒนาองคกรตอไป 
5.  การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงขึน้ เปนการพัฒนาบุคลากรในองคกร ใหเรียนรู

ขณะทํางาน รูขั้นตอนปฏิบัติที่ดี 
6.  การหมุนเวยีน ใชบุคลากรเกิดการรับรูองคความรูของงาน ณ ตําแหนงและบทบาทตางๆ 

 
 
 
 



26 
 

 
 
ภาพที่ 7  ลักษณะตวัอยางความกาวหนาของหนาที่การงานของวิศวกรโยธา 
 
ท่ีมา: Diloreto (2002) 
 

Diloreto (2002)  ไดแสดงใหเห็นการพัฒนาการทํางานของวิศวกร ตั้งแต จบการศกึษาจาก
มหาวิทยาลัย ทํางานในตําแหนงปฏิบัติการ ทํางานในตําแหนงบรหิารโครงการ ไปจนกระทั่งถึง
ทํางานในฝายบริหารระดับสูง โดยศึกษาขอมูลเหลานี้จาก องคกรขนาดใหญ มหาวิทยาลัย องคกร
ทหาร  ที่เกี่ยวของกับการกอสรางโดยแสดงเปนโมเดลกระบวนการดังภาพที่ 7 
 

ธวัชชัย (2550) ในฐานะผูบริหารของบริษัทกอสรางขนาดใหญในประเทศไทยไดกลาวถึง
การพัฒนาบุคลากรในองคกรเพื่อขจัดปญหาบุคลากรขาดแคลนและการถูกดึงตัวจากองคกรอื่น โดย
การสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรไวดังนี้ คอื การอบรมบุคลากรใหสามารถปฏิบัติทั้งงานในสวน
ของสํานักงานและงานสนาม โดยจัดใหเจาหนาที่ในการฝกอบรมโดยเฉพาะและมกีารใหเงินเดือน
สําหรับผูเขารับการฝกอบรม โดยใหความสําคัญในจุดนี้มากเพื่อขจดัปญหาการขาดแคลนบุคลากร
และกอใหเกิดประสิทธิภาพที่มากขึ้น 
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9.  การแยกตัวจากโครงการ ( Dispersement From The Project ) 
 

Huemann et al. (2007) กลาวไวถึงกระบวนการนีว้าเปนกระบวนการทีไ่มคอยเปนที่รูจัก
กันมากนักโดยใหนิยามไววา การแยกตัวของทรัพยากรมนุษยออกจากโครงการ ไปในทิศทาง
ตางๆกันดังนี ้
 

1.  เร่ิมงานที่ไดรับมอบหมายในโครงการใหมทันท ี
2.  รอโครงการที่กําลังจะเกดิขึ้นในอนาคตและการคัดเลือกเขาสูโครงการที่เหมาะสม 
3.  วางงานเมื่ออยูในภาวะขาดแคลนงานในมือ 

 
กระบวนการนี้มีความสําคญัเพราะเปนจดุที่ทรัพยากรมนุษยมกัตัดสนิใจที่จะอยูภายใต

องคกรตอไปหรือออกจากองคกรไปสูองคกรอื่นๆอันเนือ่งมาจากเหตผุลหลายอยาง เชน การอยู
เฉยๆรองานซึ่งอาจทําใหบุคคลากรคิดวาไมมีการพัฒนาศักยภาพของตน เปนตน ในกรณีซ่ึงไมมี
โครงการกอสรางเกิดขึ้นนี้ สามารถมีหลักปฏิบัติไดดังตอไปนี้คือ 
 

1.  วางงาน อยูเฉยๆ 
2.  ไปรวมงานกับบุคลากรอื่นๆ เชน การอาสาชวยงาน ดงูาน 
3.  เขาสูศูนยกลางองคกรหลัก ออฟฟศใหญ เพื่อศึกษาความรูเฉพาะทางตางๆ 

 
ในการบริหารทรัพยากรมนษุยในกระบวนการนี้อาจมกีารประเมิน วเิคราะห เชน การ

สัมภาษณประสบการณงาน ความรูที่ไดหลังจากเสร็จสิ้นโครงการ ประเมินประสิทธิภาพของ
บุคคลากรที่ทําแกองคกร เพือ่ที่จะเปนตัวตดัสินวา บุคคลกรนี้มีคุณสมบัติพอที่จะทํางานภายใต
องคกรตอไปอีกหรือไม หรืออาจจะใหคําปรึกษาเกีย่วกับการเก็บเกีย่ว ฝกฝน พัฒนาศักยภาพของ
บุคคลากรตอไปในอนาคต 
 
10.  การออกจากองคกร ( Release From Organization ) 
  

 Huemann et al. (2007) กลาววากระบวนการออกจากองคกรนี้จะเปนขั้นตอนสุดทายของ
การบริหารทรัพยากรมนษุยขององคกรกอสราง โดยแบงออกเปน 2 ประเด็นหลักๆทีจ่ะพิจารณาให
บุคคลกรอยูหรือออกจากองคกร คือ 
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1.  การเรียนรูของบุคลากรวามีการเก็บเกี่ยวความรูและมกีารพัฒนาตวัเองอยางไร  
2.  การประเมนิผลความนาพอใจของประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
 
Huxtable and Cheddie (2002)  ไดอธิบายถึงลักษณะของการออกจากองคกรไวดังนี ้

 
1.  การออก จากการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยขององคกร เชน การจางออก การไล

ออก ปลดอายกุารทํางาน ภาวะทรัพยากรมนุษยมากเกนิความจําเปน เศรษฐกิจ 
2.  การออกจากองคกรโดยความตั้งใจขอบบุคลากรเอง เชน การลาออกดวยตนเอง 

 
ในกระบวนการนี้ในแงของการบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสรางจะตองมีการ

นําเอาประเดน็และสาระสําคัญของการออกจากองคกรของบุคคลากรไปพิจารณาวาควรมีการ
ปรับปรุงในจดุใดอะไรเปนขอดีและขอเสยีในองคกร 
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การบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหมสูการเรียนรูและพัฒนาองคกร 
 

 
 

ภาพที่ 8  หกปจจัยที่ทําใหบคุลากรเกิดการเรียนรูและนําไปสูการพัฒนาองคกรในยุคสมัยปจจุบัน 
 
ท่ีมา: Jorgensen (2005) 
 

จากรูปภาพที่ 8 เปนการแสดงใหเห็นถึงปจจัยหลักๆ 6 ประการซึ่งนํามาพิจารณาเปน
ยุทธศาสตรในการเสริมสรางใหแกระบบบริหารทรัพยากรมนุษยใหพัฒนายิ่งขึ้นและสอดคลองกับ
ยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีอยางสูง ซ่ึงปจจยับางตัวในขางตนนี้ยังไมเคยนํามา
พิจารณาในระบบการบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสรางแบบดั้งเดิมที่เคยทํามา ( Jorgensen, 
2005) และไดกลาวถึงลักษณะความหมายของปจจยัทั้ง 6 ประการดังกลาวไวดังนี ้
 
1.  มนุษย ( People )  
 

จากการศึกษารวบรวมงานวจิัยที่เกี่ยวของสามารถแบงยุทธศาสตรในเรื่องของมนุษยได
ดังตอไปนี้   
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1.1  พฤติกรรมการบริหารจดัการของผูบริหาร ลักษณะการบริหารจัดการที่เปนแบบ 
ส่ังงานโดยตรงจากอํานาจของผูบริหารที่สูงกวา การสั่งงานหรือมอบหมายงานโดยใชอํานาจจาก
ฝายบริหารโดยตรง ควรปรบัเปลี่ยนใหมลัีกษณะใหพนกังานไดมีสวนรวมในการชวยตดัสินใจ เชน 
การใหคําปรึกษาแกพนักงาน การเปนผูคอยใหการสนบัสนุน เปนผูสอนงานที่ดี เปนนักเจรจา
ตอรองที่ดี และเปนผูมีความสามารถในการจัดการปญหาความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

Rees (2007)  กลาววาการผูบริหารที่จะมทีักษะความสามารถในการทีจ่ะสนับสนุน
พนักงานในองคกร ตองมีความเอาใจใสตอบุคลากร เชน การรับฟงปญหาของบุคลากร จัดการ
ชองวางตางๆที่ทําใหเกิดปญหา สามารถอธิบายใหบุคลากรเกิดความเขาใจสําหรบัเรื่องตางๆในการ
ทํางาน มากกวาการที่จะใหบคุลากรแกปญหากันเองซึ่งอาจกอใหเกดิปญหาตามมาภายภาคหลังได 
 

Davis ( 2007 )  กลาววา บทบาทสําคัญในการเปนที่ปรึกษาที่ดีแกพนกังานของ
ผูบริหาร ตองประกอบดวย 2 สวนดังตอไปนี้ 
 

1.  บทบาทสนับสนุน ผูบริหารตองมีบุคลิกภาพที่สุขุม สรางความนาเชื่อถือแก
พนักงานได มคีวามจริงใจ และสุภาพเรียบรอย 

2.  บทบาทการเปนตัวอยาง ผูบริหารตองสามารถสะทอนใหพนกังานเหน็ในสิ่งที่ดี 
เปนแบบอยางในการทํางานที่ดี ทําใหพนกังานอยากนําไปทําเปนแบบอยางอยูอยางสม่ําเสมอ  

 
Stead (1997) กลาวาทักษะความสามารถในการเปนผูสอนที่ดีมีความสาํคัญตอการ

ทํางานในระดบับริหาร เนื่องจากเปนการถายทอดความรูไปสูพนักงาน และเปนจดุเริ่มตนใหเกิน
การกระจายความรูอันนําไปสูการเรียนรูในระดับองคกรไดตอไป 
 

1.2  การฝกฝนและพัฒนาศกัยภาพทางดาน ความสัมพันธระหวางบุคลากร การสื่อสาร การ
เจรจาตอรอง การจัดการกับปญหาความขดัแยง การใหความรวมมือในการทํางาน การประสานงาน
ระหวางบุคคลหรือทีมงาน และทักษะดานมนุษย (Human skill)  
 

Plant and Baroudi (2008) กลาววา ในการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับองคกร 
ทักษะสําคัญของมนุษยมี 2 อยาง คือ ทักษะมนุษย (Human skill) และ ทักษะทางเทคนิค ( Technical 
skill ) แตทักษะที่สําคัญและมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการงานคือ ทักษะมนษุย ซ่ึงประกอบไปดวย 
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การสื่อสาร การสรางทีม ความเปนผูนํา ความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ซ่ึงทักษะดานนี้ไม
คอยไดรับการตระหนกัในองคกรกอสราง แตในความเปนจริงแลวมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน จึงตองพิจารณานําไปใชควบคูไปกบัทักษะทางเทคนิค ซ่ึงทักษะมนุษยนี้สามารถศึกษาได
ตั้งแตสถาบันศึกษาไปจนถึงการทํางาน  
  

Inman et al. ( 2007 )  กลาววา การสื่อสารเปนปจจยัสําคัญประการหนึง่ที่จะตองมีการ
พัฒนาใหมากยิ่งขึ้น เนื่องจากการสํารวจวจิัยพบวา ปจจบุัน การสื่อสารในองคกรยังขาดความมี
ประสิทธิภาพอยูหลายอยาง เชน การรับฟง  ระยะเวลาในการติดตอส่ือสาร การรับรูจากการสื่อสาร 
การปดกั้นการสื่อสารอันเนื่องจากปญหาระหวางบุคคล ความไมชัดเจนของการสื่อสารจําพวก
เอกสาร ลักษณะของระบบการสื่อสารดังกลาวมานี้ตองมีการพิจารณาเพื่อพัฒนาใหมากขึ้นใน
องคกร 

 
1.3  การผลักดันแนวความคดิของผูบริหารเรื่องโครงสรางองคกร กระบวนการในองคกร

เพื่อที่จะใหเกดิการเรียนรูในระยะยาว 
  

Hager (2004) การเรียนรูระยะยาวมีลักษณะเปนรูปธรรมหากแตสามารถสรางขึ้นโดย
มีจุดเริ่มตนจากการเรียนรูในที่ทํางาน การเรียนรูจากบรรยากาศในองคกร ซ่ึงหากมองในระยะสั้น
อาจไมเหน็ประสิทธิผลที่เกิดขึ้น แตในทางระยะยาว จะกอใหเกดิผลประโยชนและประสิทธิภาพ
อยางสูงในสําหรับองคกร ซ่ึงองคกรสวนใหญจะไมไดใหความสําคัญ ลักษณะการเรยีนรูสวนใหญ
มักจะเปนแบบเชิงเดี่ยว ไมคอยมีการแชรความรูสูกันและกัน ซ่ึงเปนการเรียนรูที่ผิด องคกรตองมี
การพัฒนาและสงเสริมใหเกดิการเรียนรูในระยะยาว เพือ่ สรางความมั่นคงและศักยภาพในองคกร
ตอไป 
 

1.4  ลักษณะบรรยากาศในสถานที่ทํางานทีม่ีความเชื่อถือไวเนื้อเชื่อใจกนัและกนั การ
เคารพรับฟงความเหน็ การยอมรับกันระหวางเพื่อนรวมงาน ทีมงานและผูบังคับบัญชา 
 

Egge (1999) กลาววาในองคกรที่มีการแขงขันกันสูง เนือ่งจากการเปลีย่นแปลงทาง
เศรษฐกิจและการเจริญเติบโตทางเทคโนโลยี ตองมีการสรางบรรยากาศในที่ทํางานที่ดีซ่ึงจะสงผล
ไปยังคุณภาพของงานที่ทํา เชน การเคารพซึ่งกันและกัน การยอมรับและเชื่อใจกันในการทํางานเปน
ตน การฝกฝนใหบุคลากรมทีักษะทางดานนี้ สามารถทําไดตั้งแต การรับบุคลากร การบรรจุบุคลากร 
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การพัฒนาศักยภาพบุคลากร เมื่อสามารถสรางบรรยากาศในการทํางานไดแลว จะนําไปสูการพัฒนา
องคกรไดงายมากยิ่งขึ้น 
 
2.  ผลตอบแทน ( Compensation )  
 

2.1 การใหรางวัลและการใหการยอมรับ เปนรางวัลที่เปนลักษณะรูปธรรมหรือนามธรรมก็
ได ซ่ึงกระบวนการนี้มีความสําคัญเนื่องจากสามารถสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง  เชน ระดับการทํางานของแตละบุคลากร ชนิดของ
รางวัล ลักษณะของทีมงาน ลักษณะองคกรที่เปนของรัฐหรือของเอกชน วัฒนธรรมองคกรนั้น  ( 
Cacioppe 1999 ) 
 

 
 
ภาพที่ 9 ลักษณะของรางวัลทั้งแบบแตละบุคคลและทีม 
 
ท่ีมา: Coli (1997) 
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Coli (1997) ไดแบงชนดิของรางวัลได 2 ชนิด คือ รางวัลภายในและรางวัลภายนอก 
ดังภาพที่ 9 โดยจุดประสงคหลักๆของการใหรางวัลมี 4 ประการดังนี้คอื 
 

1.  ทางตรง รางวัลชวยใหบุคคลมีความตั้งใจและเขาใจเปาหมายการทํางานรวมกนั 
กระตุนใหบุคลากรมีการกระตือรือรนที่จะทํางานมากขึน้ 

2.  ทางสนับสนุน รางวัลชวยใหบุคลากร พัฒนาตัวเองใหมีศักยภาพมากขึ้นอยาง
สม่ําเสมอ 

3.  ทางเสริม รางวัลทําใหบุคลากรไดตระหนักถึงความสําคัญของการทํางาน เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคมากขึ้น 

4.  ทางชื่อเสียง รางวัลทําใหบุคลากรนั้นๆ เปนที่ยอมรับและรูจัก ซ่ึงสามารถทําใหบุ
คลกรอื่นๆมีความตองการนาํไปเปนแบบอยางในการทํางาน 
 

2.2  แนวคดิของนวัตกรรมการใหรางวัลแบบใหมๆ  เนือ่งจากยุคสมัยปจจุบัน สังคมการ
ทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลง องคกรตางๆตองปรับตัวเขาสูนวัตกรรมใหมๆ จึงตองมกีารออกแบบ
รางวัลแกบุคลากร และตองมีการพิจารณาโดยมุงเนนไปที่พฤติกรรมของบุคลากรมากขึ้นเชน ความ
ซ่ือสัตย ความรับผิดชอบ ทัศนคติ การปรับตัวเขากับสังคม ผลตอบรับเมื่อไดรับรางวลั พฤติกรรม
เหลานี้จะเปนหลักสําคัญสําหรับการออกแบบระบบรางวัล อันจะนําไปสูการกระตุนใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน จากงานวิจยัเกีย่วกับรางวัลพบวา รางวัลภายในมกัจะสรางแรงจูงใจ
มากกวารางวัลภายนอก การที่จะออกแบบทําใหระบบรางวัลทั้งสองแบบนี้สรางผลอยางสมดุลนั้น
เปนสิ่งที่ทาทาย  วาจะออกแบบระบบอยางไรใหรางวัลภายนอกเขามามีบทบาทเทาเทียมกับรางวัล
ภายใน สามารถสรุปออกเปนขอควรพิจารณาไวดังนี้ (Leavitt, 2002) 
 

1.  การใชเงินเปนตัวกระตุนมากเกินไป  
2.  ความยุงยากและสับสนในระบบการใหรางวัล 
3.  ความรูสึกไมพอใจสําหรบับุคลากรที่ไดรับรางวัล 
4.  การปรับลดหรือเพิ่ม ปริมาณของรางวลั ตองมีเหตุผลและรอบคอบ 

 
Covey (1994) กลาวถึงนวัตกรรมของรางวัลสมัยใหม เปนสิ่งที่ทํางานระดับบริหาร

ตองพิจารณาเพื่อสรางความสําเร็จแกองคกร มีหลักดังตอไปนี ้
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1.  ประสิทธิผลและพฤติกรรมที่องคกรตองการใหเกิดขึ้น 
2.  รางวัลแบบไหนจะสรางประสิทธิภาพมากที่สุด 
3.  การประเมนิหรือตัวช้ีวัดวาเมื่อมีระบบการใหรางวัลแลวเกดิผลอยางไร 
4.  งบประมาณที่ใชในระบบการใหรางวลั 
5.  ความยุติธรรมแตละระดบัของบุคลากรที่ไดรับรางวัล 
6.  เมื่อทีมหรือบุคคลทํางานไมบรรลุเปาหมาย ควรทําอยางไร 

 
Mayer ( 2008 ) กลาววา การที่องคกรจะสรางระบบการใหรางวัลสมัยใหมนั้นขึ้นอยู

กับลักษณะตางๆขององคกร เชน กฎขอบังคับในองคกร ผูนําองคกร นโยบายดานการพัฒนาองคกร 
และตนทนุ ซ่ึงจาการสํารวจวจิัยสามารถสรุปแนวทางการออกแบบระบบรางวัลสมัยใหมไดดงันี ้
 

1.  ลดขั้นตอนความยุงยากของระบบการใหรางวัลแบบเดิม ทําใหงายเขาไวและ
สะดวกมากยิ่งขึ้น 

2.  พิจารณาการใหรางวัลสําหรับทีมงานใหมากขึ้น เพราะนวัตกรรมใหมๆ เกิดขึ้นจาก
การทํางานรวมกัน การแลกเปลี่ยนแบงปนความรู การใหความรวมมือ เปนตน 

3.  มีการมอบรางวัลอยางเปนระบบ มีแบบแผน 
4.  รางวัลประเภทภายในที่ไมใชเงินตรา  สรางประสิทธิผลตอองคกรมาก ควรมีการ

พิจารณาเปนพเิศษ 
5.  องคกรตองมีการสรางสิ่งที่ทําใหบุคลากรรูสึกวาตอนเองมีประโยชน มีคุณคาตอ

องคกร และเหน็วาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
6.  การจัดระบบรางวัลสมัยใหมตองโปรงใส มีความเปนธรรม ซ่ึงจะสงผลตอใน

องคกรอยางมากในระยะยาว  
 

3.   คุณภาพและความสมดุล (Quality and Balance) 
 

คือ คุณภาพและการสรางความสมดุลใหเกดิขึ้น จากการรวบรวมงานวจิัยที่เกี่ยวของสรุปได 
4 ขอดังตอไปนี้ 
 

3.1  การออกแบบลักษณะของงานใหมีความเหมาะสมกับบุคลากรในองคกร โดยมีการดู
ทั้งวุฒิการศึกษาและลักษณะเฉพาะตัวของบุคลากร 
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Grarg and Rastogi (2006) กลาววาการจะออกแบบงานใหเหมาะสมกบับุคคลหนึ่งๆ
นั้นตองสอดคลองกับความตองการในการทํางานของบุคคลนั้นดวย โดยมีหลักในการพิจารณา เชน 
ลักษณะงาน ระดับความสําคญัของงาน ความอิสระของงานและผลตอบรับของงาน เปนตน ซ่ึงสิ่ง
เหลานี้จะสรางใหบุคคลเกิดประสบการณแตละดานดังภาพที่ 10 จากนัน้ผลที่ออกมาของการทํางาน
จะสรางความอยากที่ทํางาน ประสิทธิภาพการทํางานที่สูงขึ้นและความพึงพอใจในการทํางาน 
 

 
 
ภาพที่ 10  ปจจัยในการออกแบบงานใหเหมาะสมกับบุคลากรที่สงผลดีตอองคกร 
 
ท่ีมา: Grage and Rastogi (2006) 
 

Lantz and Brav (2007) ไดระบุส่ิงสิ่งที่จําเปนในการออกแบบงานใหเหมาะสมกับ
บุคลากรในองคกรไวดังนี ้

 
1.  ขอบเขตอํานาจในการทํางานของบุคคลนั้น 
2.  การประสานงานในการทาํงานที่ตําแหนงหนาที่นัน้ตองการ 
3.  ระดับความรับผิดชอบสําหรับงานนั้น 
4.  รับรูและเขาใจในเนื้อหาของงานนั้น 
5.  ความสามารถในการที่จะเรียนรูงานของบุคคลนั้น 
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หลักการดังกลาวขางตนจะสามารถออกแบบงานตองคํานงึถึงความสอดคลองกับลักษณะ
ของงานและลกัษณะทางสังคมในการทํางานนั้นดวยเพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 
3.2  สุขภาพ สวัสดิการและการดํารงชีวิตทีด่ี สําหรับบุคลากรในองคกรตองไดรับการ

พิจารณาและสนับสนุนใหมากขึ้น 
 

Motta (1994) กลาววา การสรางสุขภาพที่ดแีกบุคลากรในองคกร เปนการสราง
ผลประโยชนใหเกิดขึน้ในระยะยาวแกองคกร สามารถสรางคุณภาพการทํางานที่ดีขึ้นได บุคลากร
จะมีสติปญญาที่ดีขึ้นและยังสรางความสัมพันธในการทํากิจกรรมรวมกบัผูอ่ืนอีกดวย เพราะเมื่อ
บุคลากรมีสุขภาพจิตและกายที่ดีแลวจะสงผลใหบุคลากรนั้นมีทัศนคตติอองคกรที่ทํางานในเชิง
บวก กระตุนใหมีความอยากรวมทํางานรวมกับผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบการทํางานนั้นมากขึ้น
ดวย 
 

Thompson (1997) กลาววา การสนับสนุนดานสุขภาพและการดําเนนิชีวิตการทํางานที่
ดีแกบุคลากรในองคกร ชวยสรางความพึงพอใจในการทาํงาน ลดอัตราการลาออกและทําให
บุคลากรมีความสามารถในการสรางสรรคส่ิงใหมๆเพิ่มขึน้ สําหรับโปรแกรมการเสรมิสรางสุขภาพ
ในองคกรนี้ไดแก ฟตเนต ศนูยออกกําลังกาย การตรวจสุขภาพ ใหคําปรึกษาดานโภชนาการ แอโร
บิค สระวายน้าํ เปนตน 
 

3.3  การจัดการอุปสรรคและปญหาตางในการเรียนรูภายในองคกร 
 

Mclaughlin et al. (2008) กลาววา ปจจุบันพบวาการเรยีนรูในองคกรนั้น มีปญหาและ
อุปสรรคมากมายที่ทําใหบคุลากร ไมสามารถที่จะกระจาย สงผานหรือแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและ
กันได ปญหาหลักของการเรียนรูสามารถแบงไดเปน 3 ขอดังตอไปนี ้

 
1.  อุปสรรคทางเทคโนโลยีเมื่อมีการนําเอาเทคโนโลยีใหมมาใชในองคกรมักเกิด

ปญหาการไมสามารถใชงานได ซ่ึงบางครั้งตองอาศัยบุคลากรหลายๆคนในการรวมมือกันศึกษา
เทคโนโลยีเหลานี้ (Marwick, 2001) 
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1.1  ปญหาความยากและซับซอนของระบบเทคโนโลยีสมัยใหม ทีต่องใชบุคลากร
ที่มีความสามารถอยางแทจรงิ มาเรียนรูและจัดการปญหา (Swartz, 1999) 

1.2  อุปสรรคองคกร องคกรมักไมคอยใหความสําคัญในเรื่องการจัดการองค
ความรู ซ่ึงเกิดขึ้นในหลายๆองคกร (Scarborough et al., 1999) 

1.3  ขาดแคลนตนทุนในการสรางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใหเกิดการ
เรียนรูไดสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น (Farr and Fisher, 1992) 

1.4  การขาดความรวมมือในการแลกเปลี่ยนขาวสารความรู  กอใหเกิดเปนคานิยม
และวัฒนธรรมการปดกั้นการรับและสงความรูขึ้นในองคกร 

1.5  ระยะทางของการสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู เชน การสื่อสารแบบปากตอปาก 
การคนหาขอมูลจากฐานขอมูล ส่ิงเหลานี้ตองไดรับการจัดการใหเขาถึงไดมากยิ่งขึ้น (Nonaka and 
Takeuchi, 1991) 

 
2.  อุปสรรคดานบุคคล 

 
2.1  การไมเปดเผยความรูตางๆสูบุคลากรอื่น เนื่องจาก การไมเหน็ความสําคัญของ

ความรูนั้น การไมพอใจในงานที่ตนเองไดรับมอบหมาย 
2.2  การสนใจดานเฉพาะตัวของบุคคล เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรไมมีความสนใจในเรื่อง

ใดกจ็ะสรางกาํแพงขึ้นมาปดกั้นการรับรูในเรื่องนั้นๆหรือการรับฟงแตเฉพาะเรื่องที่บคุคลนั้นๆ
สนใจ 

2.3  การขาดความไวเนื้อเชื่อใจทั้งตนเองและผูอ่ืน บุคลากรไมกลาที่จะถายทอด
องคความรูที่ตนมีอยูสูผูอ่ืน ขณะเดียวกนักไ็มเชื่อและยอมรับฟงองคความรูจากผูอ่ืนเชนเดยีวกัน 

2.4  ความตองการทางผลประโยชน บุคลากรจะแบงปนองคความรูสูผูรับเมื่อผูรับ
สามารถทําผลประโยชนบางอยางเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนเทานั้น 

2.5  ความกลัวท่ีจะเกิดความไมทัดเทียมกนัในสังคมองคกร  การกลัวผูอ่ืนจะมี
ความรูความสามารถมากกวาจึงไมยอมทีจ่ะแบงปนองคความรูที่ตนเองมีอยู (Lucas, 2000) 

  
3.4  การจัดการใหเกดิความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชวีิตนอกเหนือการทํางาน

ของบุคลากรในองคกร 
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Deery (2008) กลาววา ชีวิตการทํางานของบุคคลและชีวติจริงนอกเหนอืการทํางาน
นั้น มีความสําคัญยิ่งตอการนําไปสูการเรยีนรูและพัฒนาองคกร องคการตองมีระบบการจัดสรรงาน
ที่ดีใหเหมาะกบับุคลากร ระยะเวลาในการทํางานรวมไปถึงขอบเขตหนาที่อํานาจความรับผิดชอบที่
ไมมากจนเกินไป อันนําไปสูความไมพอใจในตัวบุคลากรและนําไปสูการลาออกในทายสุด 

 
Hyman and Summers (2004) กลาววา องคกรในปจจุบันควรสรางความสมดุลในชีวติ

การทํางานและชีวิตนอกเหนือการทํางานแกบุคลากร โดยสามารถทําไดหลายวิธี คอื การให
คาตอบแทนสําหรับการทํางานลวงเวลาทีสู่ง หัวหนางานสามารถใหคําปรึกษาทั้งเรือ่งงานและเรื่อง
ชีวิตจริง เพื่อทีจ่ะสรางความผูกพันใหเกดิขึ้นในองคกร สรางคานิยมในองคกร ทําใหบุคลากรเกิด
ความตั้งใจทีจ่ะทํางานออกมาใหมีประสิทธิภาพ 
 
4.  กระบวนการ ( Procedure ) จากการรวบรวมงานศึกษาวิจัยทีเ่กีย่วของไดดังตอไปนี ้

 
4.1  การจัดการโครงสรางการดําเนินงาน หนาที่และตําแหนงในองคกร กระบวนการ

ดําเนินงาน และวัฒนธรรม เพื่อขจัดปญหาความยุงยาก สรางความรวมมือในการทํางานใหเกิด
ประสิทธิภาพ และทําใหขอมูลขาวสารตางๆในองคกรสามารถเขาถึงไดงายโดยที่ทุกหนวยงานรับรู
เพื่อที่จะเขาในในการทํางานมากขึ้น 

 
Alsene (1999) กลาวถึงโครงสรางของการบริหารจัดการงานในองคกร เปนสิ่งที่ตอง

นํามาใสใจกันมากขึ้นเนื่องจาก การเปลี่ยนแปลงตางที่มักจะเกิดขึ้นอยางเสมอในองคกร เชน ปญหา
ความขัดแยงในการทํางานจากตําแหนงและหนาทีก่ารงาน จํานวนบุคลากรในองคกรที่มีการเพิ่มขึ้น 
การขยายตวัของบริษัท ส่ิงเหลานี้ทําใหตองมีการจัดการโครงสรางองคกร เพื่อสรางประสิทธิภาพ
และประสิทธิพลตามวัตถุประสงคขององคกรนั้นๆ และสามารถนําไปสูการทํางานรวมกันอยางมี
ระบบรวมไปถึงพัฒนาใหองคกรมีลักษณะเปนองคกรเครือขายความรู เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยนืใน
อนาคต 

 
Paim et al. (2008) กลาววาการบริหารจัดการกระบวนการในองคกร เปนสิ่งสําคัญที่

องคกรทุกชนดิ ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชนควรใหความสําคัญและพิจารณา เพราะจะสงผล
ทางตรงตอองคกรคือ การเพิม่ผลผลิต สรางผลตอบแทนสูงสุดและรักษาสภาพทางการตลาดของ
องคกรไวได มีแนวความคดิดังภาพที่ 11  
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ภาพที่ 11  ความสัมพันธของกระบวนการบริหารงาน 
 
ท่ีมา: Paim et al. (2008) 
 

1.  การสนับสนุนระบบสารสนเทศเพื่อการประสานงานระหวางบุคลากรในการ
ทํางาน 

2.  การติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลแบบตัวตอตัวควรลดนอยลง เปลี่ยนเปนการ
ติดตอแบบเปนทีมที่สามารถรับรูไดทั่วถึง 

3.  สรางความเขาใจเพื่อใหเหน็ถึงความสําคัญของแตละกระบวนการในการบริหาร
จัดการวาเปนสิ่งสําคัญที่จะนํามาสูความสําเร็จขององคกร 

4.  นําตัวอยางขององคกรอื่นที่ประสบความสําเร็จเปนตวัอยางเพื่อสรางประสทิธิภาพ
ในองคกรของตน 

5.  จัดหาผูจดัหา ( Supplier )  ที่มีระบบสารสนเทศดีเพื่อที่จะประสานงานไดสะดวก 
6.  จัดหาอุปกรณสารสนเทศเพื่อที่จะนํามาสนับสนุนการบริหารจัดการงาน 
7.  สรางระบบควบคุมในการทํางาน รักษาคณุภาพของผลงาน และการบริการที่ดีเยีย่ม 

 
จากแนวความคิดขางตนสามารถระบุเปนวธีิการปฏิบัติไดสําหรับของโครงสรางการและ

กระบวนการบริหารจัดการได ตอไปนี ้
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1.  จัดใหมีการประสานงานในหนวยตางๆภายในองคกรโดยทุกหนวยตองไดรับรู
ขาวสารตางๆทั่วถึงกันทั้งหมด 

2.  จัดสรรหนวยงาน ทีมงานหรือบุคลากรเขาประจําตําแหนงอยางเปนระบบและมี
หลักเกณฑ เพือ่นติดตอและประสานงานกนัไดอยางสะดวก 

3.  จัดใหมีการประเมินผลของการบริหารงาน ในตอนทายสุด 
4.  จัดสรรงบประมาณ ทรัพยากรมาสนับสนุนการทํางาน 
5.  จายเงินตอบแทน พัฒนาศักยภาพบุคลากร เพื่อใหเกิดการเรียนรูใหมๆมากยิ่งขึ้น 

 
Lee and Dale (1998) กลาววา การจัดการกระบวนทํางานเปนทั้งเครื่องมือและเทคนิค 

ที่ใชเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรนั้นๆ ซ่ึงมีลักษณะเปนขั้นเปนตอนจากระดับบนลงลาง
หรือลางขึ้นบน โดยในแตละกระบวนการบุคคลที่เกี่ยวของนี้ตองมีความรูและเขาใจอยางชัดเจน  

 
Davenport (1993) กลาววากระบวนการในการบริหารจัดการนี้ เร่ิมขึ้นตัง้แตการจางผู

จัดหา ( Supplier ) ไปจนถึงสงมอบงานแกลูกคา ( Customer ) ซ่ึงตองมีการวางแผนในทุกระดับ
ขั้นตอนเพื่อใหเกิดผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพสูงสดุ 
 

4.2  การสรางเครือขายในองคกร มีโครงสรางองคกรที่ชัดเจนและสามารถที่จะ
ประสานงานกบัหนวยงานตางๆรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน องคกรแบบมีชีวติ ( Organic 
Organization ) เปนตน เพื่อทีจ่ะทําใหสภาพสังคมความเปนอยูในองคกรดี บุคลากรทํางานอยางมี
ความสุข รวมไปถึงการขยายพื้นทีก่ารติดตอใหกวางขวางมากยิ่งขึ้น 
 

Santoro et al. (2006) ในการสรางเครือขายใหเกิดขึ้นในการทํางานใหเกดิขึ้นใน
องคกรนั้นตองมีการพิจารณา ส่ิงตอไปนี้ คือ การแลกเปลีย่นความรูกันระหวางบุคคลหรือระหวาง
หนวยงานในองคกรแลวมองรวมไปที่เปาหมายรวมกัน รวมไปถึงการมีสวนรวมในการรับผิดชอบ
งานที่ทํารวมกนั โดยพวกเขาตองมีบางสิ่งที่เหมือนและสอดคลองกัน เชน อิสระในการแสดง
ความคิด อิสระในการทํางาน ความตองการทํางานจากใจจริง ความพรอมที่จะรวมมอืทํางานรวมกนั 
ซ่ึงในการที่จะสรางใหองคกรมีลักษณะเปนเครือขายนั้นมีวิธีการดังตอไปนี ้

    
1.  เขาใจวตัถุประสงคและเปาหมายขององคกรรวมกัน 
2.  เนนการปฏบิัติงานจริงมากกวาการคิดหรือพูดจา 
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3.  การดึงดูดบคุลากรใหมทีม่ีความสามารถและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถนั้นไว 
4.  กระจายขาวสารความรูในองคกรใหทัว่ถึงไมวาจะเปนวิธี การพูด เอกสารหรือ

สารสนเทศ 

5.  สรางองคกรใหเกดิการพึง่พาตนเอง ตั้งแตเร่ิมตนจนสิ้นสุดกระบวนการทํางานโดย
มี ผูรับผิดชอบทําหนาที่ตรวจสอบและประเมินผลตางๆ 
 

ไวย (2550) กลาววา โครงสรางองคกรแบบมีชีวิต เปนโครงสรางที่พยายามลด
ขอจํากัดการไมคลองตัว เหมะกับองคกรที่อยูในสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ มีลักษณะ
โครงสรางที่มีความยืดหยุนกวา สามารถปรับตัวภายในองคกรเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงไดงาย ซ่ึงมี
ลักษณะดังตอไปนี ้
 

1.  ใชกับองคกรที่มีความซับซอน เชน องคกรกอสราง 
2.  มีความเปนทางการนอย 

3.  มีความยืดหยุนสูง 
4.  มีการประสานงานในทางราบ 

5.  สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงได 
6.  สามารถเผชิญกับสิ่งแวดลอมที่มีการผันแปรได 
7.  มีการเปลี่ยนแปลงตามภาวะของการตลาดอยูเสมอ 

8.  มีการคนพบทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีใหมๆ 
 

องคกรกอสรางเปนองคกรทีใ่ชลักษณะโครงสรางองคกรแบบนี้ เพราะมีการกระจายอํานาจ
และมีความยืดหยุนสูง เนื่องจากตองติดตอกับผูรับเหมารวมไปถึงการออกแบบสิ่งใหมๆอยูอยาง
เสมอ 

 
4.3  เขาถึงกระบวนการตางๆในขอ 1 และ 2 ตองงายและสะดวก มีการจัดสรรทรัพยากรให

มีความยืดหยุนสูง สามารถปรับเปลี่ยนตามยุดสมัยได 
 
4.4  หนวยงานหรือบุคคลในระดับยอยขององคกรมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจและ

ทํางานมากขึ้น โดยการไดรับมอบอํานาจและความไววางใจจากบุคลากรระดับสูงกวา และมีการ
จัดสรรเครื่องไมเครื่องมือ ทรัพยากรที่เหมาะสมเพื่อให บุคลากรเหลานี้ทํางานไดงายมากยิ่งขึ้น 

Chua and Iyengar (2006) กลาววาการมอบอํานาจใหบคุลากรไดทํางานเปนสิ่งหนึ่งที่
จะชวยสรางแรงกระตุนใหทาํงานดีขึ้น บุคลากรจะมีความสนใจในการสรางสรรคส่ิงใหมๆ เปนการ
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สรางความรับผิดชอบขึ้นในตัวบุคคล ลดอัตราการลาออกจากองคกรเพื่อไมใหเกิดการสูญเสีย
บุคลากรที่มีความสามารถโดยที่ยังไมไดนาํเอาความสามารถนั้นมากอใหเกิดประโยชนตอองคกร มี
วิธีการดังตอไปนี้ 

 
1.  ใหบุคคลตัดสินใจกระทําการใดๆดวยตนเอง 
2.  ใหบุคคลมีสวนรวมในการกําหนดทิศทางเปาหมายองคกร 
3.  มอบความรับผิดชอบใหสูงขึ้นตามลําดับผลงานและการประเมินงาน 

 
Thomas and Velthouse (1990) สรางแบบจําลองลักษณะการมอบอํานาจในการทํางาน

เปนแนวความคิด 4 ขอดังตอไปนี ้
 
1.  ใหบุคคลเรียนรูวัฒนธรรมองคกรในทีท่ํางานดวยตวัเอง 
2.  หัวหนางานคอยดแูลอยูหางๆ เปดโอกาสใหลูกนองตัดสินใจดวยตนเองและพรอม

ที่จะใหคําปรึกษา 
3.  สรางอิสระในการทํางาน ซ่ึงจะกอใหเกดิการเรียนรู การแบงปนความรู  
4.  ใหรวมกันตัดสินใจแกไขปญหารวมกนั ซ่ึงจะเกิดองคความรูใหมๆมากวาการคิด

แกปญหาเพียงตัวบุคคลเดียว 
 

5.  โอกาส ( Opportunity )  
 

คือโอกาสในการทํางานภายใตองคกรที่มีความเหมาะสม จากการศึกษาและรวบรวม
งานวิจยัตางๆมีแนวคดิดังตอไปนี ้
 

5.1  วิธีการสรางโอกาสในการเรียนรูตลอดชีพใหแกบุคลกรในองคกร ตองมีความ
เหมาะสมและรองรับตามความตองการขององคกรรวมไปถึงสอดคลองกับทักษะความสามารถของ
บุคลากรนั้นๆ เพื่อสรางประสิทธิภาพและคุณภาพขององคกรที่ดีที่สุด 

 
Vavoula and Sharples (2002) กลาววา การเรียนรูตลอดชีพในองคกร เปนหนึ่งในกล

ยุทธหนึ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนาองคกร มีส่ิงที่ตองตระหนกัคือ จะทําอยางไรเพื่อเริ่มตนกล
ยุทธการเรียนรูตลอดชีพ ตองใชทรัพยากรอะไรบางและจะสรางใหมกีารเรียนรูตลอดชีพในที่
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ทํางานไดอยางไร การออกแบบกระบวนการเพื่อใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิตมหีลักสําคัญที่ตอง
นํามาพิจารณาดังตอไปนี ้
 

1.  ความตองการในการเชื่อมตอและสงถายความรู ส่ิงที่ตองใชคือ อุปกรณเครื่องไม
เครื่องมือ คอมพิวเตอร การสรางเครือขายสารสนเทศ 

2.  องคกรตองมีเปาหมายและทิศทางการดาํเนินงานที่ชัดเจน วาตองมีการพัฒนาจุด
ไหน เพื่อสรางความเหมาะสมในการเสริมสรางความรูแกบุคลากรสําหรับการพัฒนาองคกรตอไป 

3.  การสรางคานิยมใหเหน็ความสําคัญของงานไมวาจะเปนตําแหนงใด หนาที่อะไร 
สรางคานิยมใหบุคลากรคิดวาตอนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร กอใหเกิดประสิทธิภาพการทํางาน
ที่สูงขึ้น 
  

5.2  ระบบบัญชีการเรียนรู ( Learning Account ) สําหรับบุคลากร เปนสวัสดิการอยางหนึ่ง 
โดยใชเงนิจากคาตอบแทนของการทํางาน นํามาเปนสวนหนึ่งของกองทุนในการสนับสนุนการ
เรียนรูตลอดชพี 
 

Schoeff (2007) กลาววา ในการทํางานนั้นบคุลากรทุกคนยอมมีความตองการที่จะ
พัฒนาความสามารถของตนเองใหสูงขึ้นเพื่อที่จะพัฒนาวิชาชีพ เล่ือนตําแหนง การจัดทําสวัสดิการ
กองทุนเพื่อการเรียนรูตลอดชีพนั้นเปนอีกทางเลือกหนึ่งเพราะบางกรณบีุคลากรมีความตองการที่
จะศึกษาหาความรูตอแตไมสามารถทําไดเนือ่งจากใชคาใชจายสูง ระบบบัญชีเพื่อการเรียนรูตลอด
ชีพนี้ชวยใหมกีารสะสมเงินทุน โดยหักจากผลตอบแทนในอัตราสวนที่นอยมากทําใหสามารถ
กระทําไดทามกลางเศรษฐกจิที่มีความไมแนนอน ในการวิจัยสํารวจพบวา หลายองคกรใชวิธีนี้และ
ไดรับผลตอบแทนของบุคลากรไดเปนอยางดี สงผลใหบุคลากรเกิดทศันคติที่ดีตอองคกร อยาก
รวมงานกับองคกร ทั้งนี้ขึ้นอยูกับการวางแผนวาทําอยางไรใหเหมาะสมกับแตละบุคคลที่ใชระบบนี้ 
 

5.3  การสรางโอกาสในการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนเปาหมายในระยะยาวขององคกร 
เปนการคัดเลือกบุคลากรตามความเหมาะสม วามีคุณสมบัติเพียงพอหรือไม เพราะหากไมมกีาร
พิจารณานีแ้ลว เมื่อบุคลากรเขาสูกระบวนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรแลว บุคลากรนี้อาจไม
สามารถนําเอาความรูความสามารถที่ไดรับมาใชใหเกิดประโยชนตอองคกรไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
 



44 
 

Huemann et al. (2007) กลาววา การที่องคกรมีการพัฒนาศักยภาพของบุคคลใดๆขึ้น
นั้น ควรที่จะมกีารประเมินเสยีกอนวาบุคคลนั้นเหมาะสมแลวหรือไมที่จะเขาสูกระบวนการนี้ โดย
ใชเครื่องมือในการประเมนิ เชน แบบทดสอบ การสัมภาษณ เพื่อทราบวาบุคลากรนัน้ๆมีแนวโนมที่
จะไดรับการพฒันาอยางคุมคามีประสิทธิภาพ ไดบุคลากรที่มีความสามารถที่แทจริงนําไปสู
กระบวนการพัฒนาทางการเรียนรูแกตนเองและองคกรตอไป 
 

5.4  การสนับสนุนการทํางานแบบครอมสายงาน ( Cross-Funtional ) เพื่อสรางทักษะ
ความสามารถที่หลากหลายแกบุคลากรและเกดิองคความรูที่กระจายในองคกร เชน วิศวกรดูแลเรือ่ง
การกอสรางแตไดรับการมอบหมายใหดเูร่ืองกฎหมายควบคูไปดวย ซ่ึงเปนสิ่งที่จะชวยสราง
นวัตกรรมใหมๆข้ึนมาในองคกรได 
 

Joshi (1998) กลาววา การทาํงานในองคกรที่มีความซับซอนอยางองคกรกอสราง
มักจะมีปญหาตางๆเกิดขึ้นมากมาย เชน ปญหาความขัดแยงในการประสานงานระหวางหนวยงาน 
ความไมใหความรวมมือของพนักงาน เหตกุารณดังกลาว กอใหเกิดความสิ้นเปลืองทั้งกําลังคน เวลา
และทรัพยสิน โอกาสที่จะบรรลุเปาหมายทีอ่งคกรตั้งไวนัน้ยากมากขึ้น สงผลใหคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรแยลงดวย จึงตองมกีารสนับสนุนใหมีระบบการทํางานครอมสายงานนี้มาชวยจัดการปญหา 
เชน บุคคลหนึง่ๆสามารถรับผิดชอบงานสองฝายเพื่อลดปญหาขอขัดแยงในการประสานงาน เปน
ตน ผลที่ไดตามมาคือ บุคลากรนั้นมีความรูเพิ่มพูนขึ้น มอีงคความรูใหมๆเกิดขึ้นและนําไปใชให
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรไดตอไป 
 

5.5  องคกรตองมีการรักษาบคุลากรที่มีคุณภาพเหมาะสมที่จะอยูตอเพื่อชวยพัฒนาศักยภาพ
ใหกับผูอ่ืน โดยองคกรตองมกีารสรางความนาอยูใหเกดิขึ้นในองคกร เชน เมื่อบุคลากรเกิดปญหา
ขึ้นบุคลากรอื่นๆพรอมที่จะชวยเหลือและใหคําปรึกษาทีด่ี ส่ิงเหลานี้สามารถที่จะสรางความ
ตองการอยูในองคกรได เพราะบุคคลทุกคนมีความตองการความเขาใจในการทํางาน ซ่ึงวิธีที่ดีทีสุ่ด
คือ ในกลุมหรอืทีมการทํางานควรใหมีบุคคลอาวุโสไว เพื่อเปนที่ปรึกษาที่ดีและสอนงานตางๆ
ใหกับบุคลากรที่มาใหม 
 

Dupont (2008) กลาววา การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจ ( Mentoring Circle ) เปน
การระดมความคิด ความรู ในกลุมหรือทีมที่ทํางานรวมกนัในองคกร กอใหเกดิองคความรูและ 
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นวัตกรรมใหมๆ ทําใหการทํางานรวมกนัเต็มไปดวยความเชื่อมั่น โดยที่ในแตละทีมควรมีบุคคลที่มี
ประสบการณสูงไวเปนที่ปรึกษาและแกปญหาทุกอยางที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

5.6  การสนับสนุนดาน ( Lateral Support ) ขางแกบุคลากรในองคกรเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ
ความสามารถใหสูงขึ้น เชน การเปลี่ยนตําแหนงการทํางาน การใหบุคลากรรับผิดชอบงานมากขึ้น 
เปนตน การสนับสนุนดานขางนี้ไมใชการใหบุคลากรมตีําแหนงที่สูงขึ้นแตเปนการสนับสนุนการ
ทํางานใหมีขอบเขตมากขึ้น 
 

Turner et al. (2008) กลาวถึงการสนับสนุนบุคลากรดานขาง เปนวิธีการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรอยางหนึ่งทีเ่พิ่มความรับผิดชอบใหสูงขึน้แตควรพึงระวังวา ควรใหความ
รับผิดชอบอยางเหมาะสมไมใหเกิดชั่วโมงการทํางานทีม่ากเกินไป สงผลใหเกิดการไมพอใจในการ
ทํางานได ตวัอยางการสนับสนุนดานขางนี้ไดแก การมอบหมายโครงการใหมที่เกิดขึ้นอยาง
ตอเนื่องแกบุคลากรเพื่อลดชองวางการวางงาน การใหบคุลากรทํางานในแตละทีมทีม่ีลักษณะการ
ทํางานที่แตกตางกัน เปนตน 
 

5.7  โอกาสในการขยายชวงเวลาในการทํางานของบุคลากรที่มีความสามารถแตเกษยีณอายุ
การทํางานไปแลว เนื่องจากหลายๆองคกรนั้น สูญเสียบคุลากรที่มีความสามารถสูงเนื่องจากเลยอายุ
การทํางานไปทั้งๆที่บุคลากรนั้นยังสามารถที่จะสรางประสิทธิภาพใหเกิดขึ้นแกองคกรได โดย
ขึ้นอยูกับกระบวนการพจิารณาการคัดเลือกบุคลากรตามความเหมาะสมดวย 
 

Pickvance (2007) กลาววา ระบบการใชบคุลากรที่เกษียณอายกุารทํางานมี
แนวความคิดจาก มหาวิทยาลัยที่มักนําอาจารยที่เกษยีณไปแลวแตมีความรูความสามารถที่จะ
ถายทอดแกบคุคลอื่นได ซ่ึงในองคกรกอสรางนั้นสามารถนําเอาวิธีนีม้าใชเพื่อชวยสราง
ประสิทธิภาพแกองคกรได ภายใตเหตุผลดังตอไปนี ้
 

1.  บุคลากรอาวุโส มีความรูความสามารถในการถายทอดองคความรู สอนงานไดเปน
อยางด ี

2.  บุคลากรใหมมักขาดความรูความสามารถที่แทจริง 
3.  มีการเปลี่ยนแปลงในองคกร ที่มีอัตราการลาออกและการรับพนกังานใหมสูง 
4.  บุคลากรอาวุโสเหลานี้เปนผูมีความเขาใจในองคกรไดเปนอยางด ี
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5.  บุคลากรอาวุโสเหลานี้มีประสบการณและความคุนเคยในการทํางานในองคกรได
เปนอยางด ี

6.  การจางบุคลากรอาวุโสชวยลดภาระคาใชจายในการจางบุคลากรใหมที่มีความ
เชี่ยวชาญสูง 
 

ทั้งนี้เมื่อมีการนําเอาวิธีการนีม้าใชในองคกร ส่ิงสําคัญที่ตองปฏิบัติคือการ คัดเลือก
บุคลากรอาวุโสเขาทํางาน ซ่ึงมีกระบวนการเหมือนการคดัเลือกบุคลากรทั่วไปเขาทํางานคือ การ
คัดเลือก การจางงาน แตส่ิงทีต่องเพิ่มเติมเขามาคือ เวลาในการทํางานซึง่มักจะเปนเวลาที่ไมแนนอน 
มีความยืดหยุนได รวมไปถึงสวัสดิการในการดูแลสุขภาพที่มากขึ้นดวย 
 
6.  งาน ( Work )   
 

เปนกลยุทธในดานการทํางานในองคกรโดยตรง ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิดและแนวปฏิบัติ
ไดดังตอไปนี ้
 

6.1  การใหความสําคัญกับงานโดยการสรางเปาหมายขององคกรรวมกนัโดยเริ่มตั้งแตการ
จัดสรรบุคลากรที่มีทักษะความสามารถตางๆกันใหเขาสูตําแหนงหนาที่ตางๆในองคกร 
 

Fitzpatrick and Askin (2005) กลาวไววา ในการจัดสรรคัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะ
ความสามารถที่แตกตางกันเขาสูตําแหนงหนาที่ตางๆในองคกรที่มีมากมาย ระดับความรับผิดชอบ
ตางกันนัน้ แตเดิมผูที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจะคัดเลือกโดยพจิารณา
จากความสามารถทางเทคนิคตามสายงานที่ไดจบการศกึษามาและลงสูตําแหนงทีว่าง ผลที่ตามมา
คือบุคลากรมักจะมีปญหาเกีย่วกับการทํางานรวมกับผูอ่ืนไมคอยดี ทําใหองคความรูในการทํางาน
ไมเกิดขึน้ จากผลการวิจัยพบวาปญหาเหลานี้มีทางแกไขไดคือ การพิจารณาบุคลากรจากทักษะ
มนุษยและเทคนิคควบคูกันไป เชน คัดเลือกบุคลากรที่มีมนุษยสัมพนัธที่ดีและคณุสมบัติตรงตาม
วุฒิการศึกษา เปนตน บุคลากรที่มีลักษณะตอไปนี้สามารถชวยใหการทาํงานเกิดประสิทธิภาพได
มากขึ้น เกดิองคความรูใหมๆจากการทํางานรวมกนั เกิดความสามัคคีในการทํางานและบรรลุถึง
เปาหมายขององคกร การมอบหมายงานจากบุคลากรแตละทักษะความสามารถสูทีมหรือกลุมใน
องคกรกอสราง แสดงดังภาพที่ 12 
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ภาพที่ 12  การจัดสรรบุคลากรเขาสูทีมงาน 
 
ท่ีมา: Fitzpatrick and Askin (2005) 
 

6.2  โครงสรางการจัดการองคความรูที่สามารถกอใหเกดิความรวมมือในการทํางาน
เพื่อที่จะใหเกดิ ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) และ ความรูทีชั่ดแจง (Explicit 
Knowledge)  
 

Walczak (2005) กลาววา โครงสรางของการจัดการองคความรูเปนสิ่งสําคัญที่ชวย
สราง เผยแพรองคความรูใหเกิดขึ้นในองคกร จากการศกึษาพบวาองคกรมักจัดโครงสรางของ
องคกรที่มีลักษณะไมสนับสนุนใหเกิดองคความรูขึ้น ตวัอยางดังภาพที่ 13 เปนลักษณะองคกรที่
แบงตามสายงานหนาทีแ่ละเปนองคกรขนาดใหญ พบวามีอุปสรรคในการแบงปนองคความรู
ระหวางสายงาน องคกรจึงตองพิจารณาควรทําอยางไรใหทําลายอุปสรรคนี้ได เชน การใหบุคลากร
สามารถทํางานครอมสายงานเพื่อใหสามารถติดตอประสานงานไดอยางสะดวก เปนตน การกระทาํ
ดังกลาวจะเปนจุดเริ่มตนทําใหบุคลากรเกดิความรวมมือในการทํางาน โดยในขัน้ตอนแรกนัน้การ
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จัดการโครงสรางองคความรูอาจเริ่มตนจากทีมงานหรือกลุมเฉพาะแตละฝายกอนแลวจึงคอยๆ
พัฒนาเปนระหวางกลุม ระหวางทีม ระหวางฝาย สูระบบการทํางานครอมสายงานตอไป ผลที่ไดคือ
สามารถทําใหบุคลากรพัฒนาควบคูไปกับองคกร 
 

 
 
ภาพที่ 13  อุปสรรคของการเกิดองคความรูในองคกร 
 
ท่ีมา: Walczak (2005) 
 

Nonaka (1994) กลาววา การจัดการความรู คือ การรวบรวมองคความรู ซ่ึงกระจัด
กระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทกุคนในองคกรสามารถเขาถึง
ความรู และพฒันาตนเองใหเปนผูรู รวมทัง้ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกร
มีความสามารถในเชิงแขงขนัสูงสุด โดยทีค่วามรูมี 2 ประเภท คือ  
 

1.  ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ไดจากประสบการณ 
พรสวรรคหรือสัญชาติญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในสิง่ตาง ๆ เปนความรูที่ไม
สามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งาน
ฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้ง จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม  
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2.  ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่สามารถรวบรวม ถายทอดได 
โดยผานวิธีตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางครั้งเรียกวาเปน
ความรูแบบรปูธรรม  
 

6.3  ความทาทายในการจางบคุลากรทํางานในองคกร 
 

Raiden et al. (2004)  กลาววา เมื่อองคกรเกิดมีการเปลี่ยนแปลงขึ้น เชน การ
เปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรเพื่อสนับสนุนใหเกดิการเรียนรู การขยายตัวขององคกร การจัดการ
ปญหาและอุปสรรคในการเรียนรูขององคกร เมื่อเกิดสิ่งเหลานี้ผลที่ตามมาคือ ความทาทายในการ
จางบุคลากร โดยองคกรจะทาํอยางไร ใหเกดิความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากที่สุด การวิจยั
พบวามีหลักการในการพิจารณาดังตอไปนี้ 
 

1.  ทรัพยากรบุคคลที่สามารถหาไดในขณะนั้น 
2.  ประสบการณของแตละบุคคล 
3.  ประสบการณกับลูกคาเกาขององคกร 
4.  บุคลากรเปนนั้นผูที่สามารถสื่อสารและประสานงานกบัผูอ่ืนไดด ี
5.  บุคลากรนั้นเปนผูที่มีความทะเยอทะยาน มีความมุงมัน่ที่จะพัฒนาวชิาชีพของ

ตัวเองอยูตลอดเวลา 
6.  บุคลากรนั้นเปนผูมีความรับผิดชอบ สามารถสรางความไวเนื้อเชื่อใจใหเกิดแก

ผูอ่ืนได 
 

6.4  โครงสรางตามทีมงาน บทบาทหนาที ่จํานวนสมาชิกและลําดับของตําแหนง 
 

Jain et al. (2008) กลาววา โครงสรางตามทีมงานนี้เปนจดุเริ่มตนของการเรียนรูและ
พัฒนาองคกรเพราะบุคลากรจะเริ่มการแบงปนความรูในทีมงานของตนเองกอน ในโครงสรางตาม
ทีมงานมมีส่ิงที่ตองจัดการเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยู 3 ส่ิงดวยกันคือ บทบาทหนาที่ จํานวนสมาชิก
และลําดับของตําแหนง ในแตละทีมควรมบีุคลากรที่มีประสบการณสูงไวเปนเหมือนผูสอนงาน
ประจําทีมใหกบับุคลากรใหมๆที่มักจะเปนผูที่มีขาดประสบการณ ขาดความเชีย่วชาญ ขาดความ
กลาในการตดัสินใจ การจดัการโครงสรางทีมนี้ทําใหเกิดการสอนงาน การแบงปนองคความรูเกิด
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เปนทีมเครือขายองคความรู สามารถที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพตรงตามประสิทธิผลของ
องคกร 

 
6.5  การเขาถึงองคความรูจากการทํางานระบบครอมสายงาน เชน ชุมชนนักปฏิบัติ ( 

Communites of Pactice ) 
 

Mohamed et al. (2004) กลาววา ชุมชนนักปฏิบัติคือ ( CoP )ชุมชนที่มีการรวมตัวกนั 
หรือเชื่อมโยงกันอยางไมเปนทางการ โดยมีลักษณะดังนี ้ 
 

1.  ประสบปญหาลักษณะเดียวกัน 
2.  มีความสนใจในเรื่องเดยีวกัน ตองการแลกเปลี่ยนประสบการณจากกันและกนั  
3.  มีเปาหมายรวมกัน มีความมุงมั่นรวมกนั ที่จะพัฒนาวิธีการทํางานไดดีขึ้น  
4.  วิธีปฏิบัติคลายกัน ใชเครื่องมือ และภาษาเดยีวกัน  
5.  มีความเชื่อ และยดึถือคุณคาเดียวกัน  
6.  มีบทบาทในการสราง และใชความรู  
7.  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกนั อาจจะพบกันดวยตัวจริง หรือผาน

เทคโนโลยี  
8.  มีชองทางเพื่อการไหลเวยีนของความรู ทําใหความรูเขาไปถึงผูที่ตองการใชไดงาย  
9.  มีความรวมมือชวยเหลือ เพื่อพัฒนาและเรียนรูจากสมาชิกดวยกนัเอง  
10. มีปฏิสัมพันธตอเนื่อง มวีิธีการเพื่อเพิ่มความเขมแข็งใหแกสายในทางสังคม  

 
สงผลใหเพิ่มพนูความรูที่ลึกซึ้งขึ้นเรื่อยๆ ในระดับที่งายที่สุด ชุมชนนกัปฏิบัติ คือ คนกลุม

เล็กๆ ซ่ึงทํางานดวยกนัมาระยะหนึ่ง มีเปาหมายรวมกัน และตองการทีจ่ะแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
ประสบการณจากการทํางาน กลุมดังกลาวมักจะไมไดเกิดจากการจัดตั้งโดยองคการ เปนกลุมที่เกดิ
จากความตองการทางสังคม และความพยายามที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จ เปนกลุมที่ไมมีอํานาจ ไมมี
การกําหนดไวในแผนภูมิโครงสรางองคกร และอาจจะมเีปาหมายที่ขดัแยงกับผูนําองคกร ในหนึ่ง
องคกรอาจจะมีชมุชนนักปฏิบัติจํานวนมาก และคนคนหนึ่งจะเปนสมาชิกในหลายชุมชน ชุมชนนัก
ปฏิบัติมีความสําคัญอยางไร เครือขายความสัมพันธที่ไมเปนทางการ เกิดจากความใกลชิด ความ
พอใจ และพื้นฐานที่ใกลเคยีงกัน ลักษณะที่ไมเปนทางการจะเอื้อตอการเรียนรู และการสรางความรู
ใหมๆ มากกวาโครงสรางที่เปนทางการ คําวา ปฏิบัติ หรือ practice ใน CoP ชี้จุดเนนที่ การเรียนรู
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ซ่ึงไดรับจากการทํางาน เปนหลัก เปนแงมมุเชิงปฏิบัติ ปญหาประจําวนั เครื่องมือใหมๆ พัฒนาการ
ในเรื่องงาน วธีิการทํางานที่ไดผล และไมไดผล การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ทําใหเกิดการ
ถายทอดแลกเปลี่ยนความรูฝงลึก สรางความรู และความเขาใจไดมากกวาการเรียนรู จากหนังสือ 
หรือการฝกอบรมตามปกต ิเครือขายที่ไมเปนทางการ ซ่ึงมีสมาชิกจากตางหนวยงาน ชวยใหองคกร
ประสบความสําเร็จไดดีกวา การสื่อสารตามโครงสรางที่เปนทางการ ขอคิดเห็นเกี่ยวกับชุมชนนกั
ปฏิบัติ มีแนวคิดดังตอไปนี ้ 
 

1.  CoP เปนกลไกของการไขวควาหาความรูเขาหาตัว มากกวาการรวบรวมความรู 
เพื่อสงมอบใหผูอ่ืน  

2.  CoP เปนเรื่องของการเรียนรู เพื่อเปนคนทํางานที่เกงขึ้น มิใชแคเรียนรูวา จะทํางาน
อยางไร หรือเรียนรูแตเร่ืองที่เปนนามธรรม  

3.  การเปนสมาชกิของ CoP คือ มีสวนรวมในชุมชนนัน้ อยางมีความหมาย CoP ควร
เชื่อมโยงกับเปาหมายหลักขององคกร  

 
6.6  การสรางความปลอดภยัและรักษาสภาพแวดลอมการทํางาน โดยการเอาใจใส เคารพ

ซ่ึงกันและกัน 
 

Egge (1999) กลาววา ในการทํางานยอมมบีุคลากรหลากหลายวัฒนธรรมที่ตองเขามา
ทํางานรวมกนัซึ่งมักจะมีความเสี่ยงในการเกิดปญหาและความไมเขาใจในการทํางานทําใหเกิดการ
ทํางานที่ขาดประสิทธิภาพ อัตราการลาออกสูงขึ้น ส่ิงที่จะชวยขจัดสิ่งเหลานี้และปองกันไมใหเกิด
คือ ความเคารพซึ่งกันและกนัในการทํางาน เอาใจใสกันและกัน ความรวมมือที่จะทํางานรวมกนั 
ลวนแลวแตสามารถทําใหการทํางานนั้นราบรื่น คุณภาพของงานที่ออกมาดี 

 
โดยหลักการจริงๆในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสรางยังตองคํานึงถึงการ

คัดเลือกและสรรหารวมไปถึงการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ การพัฒนาบุคลากรและการสราง
แรงจูงใจในการทํางาน ปจจัย 6 ประการที่กลาวมาขางตนจะชวยยกระดบัประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ใหกาวไปขางหนาดวยปจจยัใหมๆ ที่ไดกลาวถึง เชน บรรยากาศ , ความสุข
จากการทํางาน เปนตน 
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ส่ิงที่สงผลตอการทํางานคือ ประสิทธิภาพการทํางานและการพัฒนาองคกร ซ่ึงจะเกดิส่ิง
เหลานี้ขึ้นมาไดตองมีการเรียนรูอันเปนกุญแจหลักสูการพัฒนาองคกรและสรางประสิทธิภาพอยาง
สูงตอไป ทั้งหมดนี้ตองมีรากฐานที่แข็งแรง นั้นคือระบบการบริหารทรัพยากรมนษุยที่ดี นับเปน
ความทาทายทีจ่ะมีการผลักดนัใหระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยดวยปจจัยใหม นาํไปสูการ
เรียนรูและพัฒนาองคกร 

 
Glick (2006) กลาวไววา ในองคกรสิ่งสําคัญที่จะสรางบุคลากรใหมีความสามารถและ

ประสิทธิภาพที่จะสงผลตอคุณภาพขององคกรนั้นๆ คือ การปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงสามารถ
เขียนออกเปนสูตรไดดังนี้ การปฏิบัติงาน (Performance) = แรงจูงใจ ( Motivation ) x ทักษะ ( 
Ability ) ภายใตสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ ( Environment and Culture ) สาม
ส่ิงดังกลาวเปนปจจยัสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยสูการเรยีนรูและพัฒนาขององคกร และ
สรุปออกมาเปนวิธีการดังตอไปนี ้

 
1.  แรงจูงใจ มกีารมอบหมายงานที่ชัดเจน และคํานึงถึงความสําคัญของงานที่สอดคลองกับ

บุคลากรที่ไดรับมอบหมาย 
 
2.  ทักษะ ใหมกีารพัฒนาทักษะโดยการดูผลตอบรับที่กลับมาแลวนําไปปรับปรุงแกไข 

เรียนรูงานเกาๆที่เคยทํา 
 
3.  ส่ิงแวดลอมและวัฒนธรรม ปจจัยนี้มีความสําคัญมากเพราะจะเปนจดุเริ่มสรางทั้งแรง

ดึงดูดใจและทกัษะ ตองมกีารปรับรูปแบบวัฒนธรรมของอาชีพและขององคกรใหสอดคลองกัน 
เชน วัฒนธรรมของผูออกแบบที่ชอบทํางานเดี่ยวกบัวัฒนธรรมขององคกรที่ทํางานกนัเปนทีม 

 
วัฒนธรรมขององคกรเปนปจจัยที่สามารถกําหนดคุณภาพของงานหรือผลผลิตออกมาวาจะ

มีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดได (Archer and Walczyk, 2006) กลาวไววา บริษัทหรือองคกรที่
สรางความสุขในบรรยากาศการทํางานและมีความเปนอสิระไมถูกกดดันมากจนเกนิไป สงผลให
บุคลากรมีความคิดที่สรางสรรคที่จะสรรสรางผลงานออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยจะเปน
ตัวกระตุนที่มผีลตอความคิดของบุคคลนั้นๆใหสามารถทํางานไดอยางเต็มที่และยังสามารถดึงดูด
ใหบุคลากรอยูในองคกร 
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สําหรับในองคกรที่เกี่ยวของกับงานกอสราง บริษัทออกแบบกอเปนสวนหนึ่ง มีการศึกษา
เกี่ยวกับการบริษัทออกแบบชั้นนําในสหราชอาณาจักรทีก่ารผลิตผลงานที่มีคุณภาพเนื่องจากปจจัย
ในเรื่องของการสรางทีมและประสานงานที่เกื้อหนนุซึ่งกันและกันระหวางทีมและระหวางตัวบุคคล 
ไมใชเพยีงแตการทํางานสวนตัวเพื่อนสงงานตอไปใหบคุคลอื่นดําเนินการตอเทานั้น อีกปจจยัหนึ่ง
กอคือการเอาใจใสในหนาทีก่ารงานของบุคคลและในชวีิตจริง ซึ่งตองสรางความสมดุลใหเกิดขึ้น 
(Lamproulis, 2006) สรุปออกเปนหวัขอดังตอไปนี ้

 
1.  วิสัยทัศนของผูบริหารที่กระทําตอบุคลากรที่อยูภายใตอํานาจในเชิงสนับสนุน 
2.  ความเชื่อมัน่ในการทํางานรวมกนัระหวางทีมและบุคลากร 
3.  ความสัมพันธระหวางหนาที่การงานกบัหนาที่ในชีวติจริง 
4.  ความเขาใจในทัศนคติที่ตางๆกันของบุคลากรหลายๆบทบาทในองคกร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



54 
 

พฤติกรรมองคกร 
 
Gibson et al. (1982) ระบุวา พฤติกรรมองคกรเปนการศกึษาพฤติกรรมมนุษย ทัศนคติ และ

ผลการปฏิบัติงานในสภาพของแวดลอมขององคกร โดยใชหลักการสาขาจิตวิทยา สังคมและ
มานุษยวิทยา มาผสมผสานเพื่อเรียนรูเกีย่วกับการรับรูของคน 

 
Kelly (1980) กลาววา พฤติกรรมองคกรเปนการศึกษาอยางเปนระบบเพื่อใหเขาใจลักษณะ

ตางๆขององคกรในเรื่องราวตอๆไป คือ การเติบโตและการพัฒนาองคกรรวมถึงผลกระทบความ
เปนไปขององคกรที่มีตอสมาชิกตางๆในองคกรรวมทั้งกลุมที่ทํางานภายนอก เชน องคกรกอสรางที่
มีการติดตอระสานงานทั้งบคุคลในองคกรและนอกองคกรอยางสม่ําเสมอ 

 
ปจจัยที่เกี่ยวของสําหรับ พฤติกรรมองคกร ขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมขององคกรนั้นๆซึ่งจะ

มีผลทําใหพฤติกรรมองคกรแสดงออกมาดหีรือไมดีกไ็ด ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมองคกร
นั้นลวนแตเปนปจจยัที่ยากตอการควบคุมไมใหเกิดขึ้นได เพราะเปนปจจัยที่เกิดมาตามธรรมชาติ
ขององคกร (Robbins, 2001) ปจจัยหลักๆของพฤติกรรมองคกรแสดงดงัภาพที่ 14 
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ภาพที่ 14  พฤติกรรมองคกรตั้งแตระดับบคุคลไปจนถึงระดับองคกรและผลที่ไดรับ 
 
ท่ีมา: Robbins (2001) 
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1.  พฤติกรรมแตละบุคคลในองคกร ( The individual )  
 

ในการทํางานที่ใดๆบุคลากรยอมมีการปรับตัวเพื่อใหเขากับองคกร ขึ้นอยูกับความสามารถ
ของการปรับตัวของแตละบคุคล ปญหาตางๆภายในองคกรจะเกิดขึ้นนัน้ขึ้นอยูกับวาจะมีการ
ปรับตัวไดดีมากนอยเพียงใด ตามองคประกอบตางๆเชน ความสามารถในการคิด การแกปญหางาน
เพื่อใหมีประสิทธิภาพ ปจจยัที่มีผลตอการปรับตัวขององคกรมีดังตอไปนี้ 
 

1.1  การรับรูและการเรียนรู ( Perception and Learning ) ความหมายของการรับรูของ
บุคลากรในองคกรมีความหมายหลายอยางเชน ขบวนการในดานความคิดและทางจติใจทําให
สามารถที่จะแปลความหมายและเขาใจสภาพแวดลอมรอบตัวเรา (Kreitner and Kinicki, 1995) หรือ
เปนกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบและตคีวามรูสึก ประทับใจของตนเอง เพื่อใหความหมาย
เกี่ยวกับสภาพแวดลอม (Moorhead and Griffin, 1998) 
  

Hellriegel et al. (1998) กลาววาการรับรูคือประสบการณดานการแปลความหมายที่
เกิดขึ้นจากการเลือกสรรและจัดระเบียบส่ิงเราภายนอกตวัเอง การรับรู รวมถึงการคนหาการไดรับ
และกระบวนการจัดหาขอมลู ซ่ึงเปนกระบวนการทางจติวิทยาของมนษุย ในการรับรูขอมูลจาก
ส่ิงแวดลอมภายนอกและสรางโลกแหงความคิดตนเอง 

 
Robbin (1996) กลาวถึงความหมายของการเรียนรูวาเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

โดยการสะสมประสบการณที่ไดรับ โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ไมสามารถเห็นไดโดยตรง 
 
1.2  คานิยม ( Values ) เปนสวนหนึ่งขอวฒันธรรมองคกร ขึ้นอยูกับระบบการบริหาร

จัดการขององคกรวามีความยืดหยุนมากนอยเพียงใด (Trevino et al., 1998) คานิยมทีด่ีตอองคกรเกดิ
จากความเชื่อมั่นและมีผูนําเปนตัวกาํหนดวาจะสรางกฎเกณฑ ในองคกรใหไปในลกัษณะที่เปน
ทางการหรือยดืหยุนอยางไร เชน มีการมอบรางวัลแกบุคคลที่ดีทําใหกระแสของคานยิมกับองคกรมี
คาเปนบวกมากขึ้น เชนเดียวกันเมื่อมีการลงโทษบุคลากรที่ไมดี ก็จะสรางคานิยมที่ดีตอองคกร
เชนเดยีวกัน (Jones, 1991) 

 
1.3  บุคลิกภาพ ( Personality )  คือ นิสัยจากภายในจิตใจที่แทจริง การรูสึกนึกคิดและ

พฤติกรรมที่แสดงออกมาเปนลักษณะเฉพาะตัวบุคคล (Roberts, 2006) 
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Madoli (1989) บุคลิกภาพคือ ลักษณะของแตละบุคคลที่มีลักษณะคงที่มแีนวโนมและ
อารมณที่เปล่ียนแปลงงาย ลักษณะเหลานีจ้ะถูกกําหนดจากปจจยัทางสังคม วัฒนธรรมและ
ส่ิงแวดลอมเปนสําคัญ 

 
1.4  ทัศนคติ ( Attitude ) คือการรับรูของบุคลากร การตอบรับความนึกคิดและพฤติกรรม

ที่มาจากการจงูใจเพื่อทีจ่ะตอบรับ อันเกี่ยวของกับพื้นฐานทางสังคม เชน นิสัย บุคลิกภาพ การ
ประพฤติ อารมณ (Franke and Nadler, 2008) 

 
1.5  การตัดสินใจ ( Decision – Making )  เปนการเลือกทางเลือกของบุคลากรเพื่อที่จะ

นําไปปฏิบัติเปนหลักสําคัญในการวางแผน เปนสิ่งที่ตองทําประจําเพราะผูบริหารจะตองหา
ทางเลือกอยูตลอดเวลา วาจะทําอะไร ใครเปนผูกระทํา มอบหมายงานกับผูใด ทําอยางไร เปนตน 
(Koontz and Donnell, 1968) 

 
1.6  ความพอใจในงาน ( Job Satisfaction ) คือ ทัศนคติทั่วไปของบุคคลที่มีตองานของตน   

สําหรับการทํางานในองคกรกอสราง ซ่ึงมีการทํางานเปนทีมเดี่ยวหรือหลายๆทีม ความพอใจในงาน
ที่ตัวเองไดรับมอบหมายเปนปจจยัสําคัญที่ทําใหเกิดการรับรู เรียนรูส่ิงตางๆ มีความสบายใจ มี
ความสุข ทําใหทํางานออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ (Park et al., 2008) 

 
1.7  การจูงใจ ( Motivation ) เปนกุญแจสําคัญในการใชบริหารงานเพือ่ใหเกดิประสทิธิภาพ

สูงสุด เปนการกระตุนปลุกเราใหพนกังานในองคกรมีกําลังใจ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ โดยองคกรทางธุรกิจนั้นการจูงใจมีความจาํเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิต ใน
องคกรกอสรางก็เชนเดียวกนั ทั้งในเชิงปรมิาณและคณุภาพ อีกทั้งการจูงใจยังเปนเหมือน
กระบวนการทีท่ําใหพฤติกรรมของบุคคลเกิดพลังและกํากับพฤติกรรมที่เกิดพลังนัน้ไดบรรลุ
เปาหมายบางประการ (Baron, 1986) จากการศึกษาไดรวบรวมทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ
ดังตอไปนี ้

 
ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว ( Maslow’s Need Hierarchy Theory ) แบง

ความตองการของมนุษยเปน 5 ระดับคือ  (Maslow, 1943) 
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1.  ความตองการทางรางกาย ( Physiological Needs ) เปนความตองการที่
ประกอบดวยความตองการพื้นฐานของรางกายมนษุย เชน อาหาร น้ํา  

 
2.  ความตองการความปลอดภัย ( Safety Needs ) เมื่อความตองการทางดานรางกาย

ไดรับความตอบสนองอยางเพียงพอแลว จะมีความตองการการคุมครองตางๆ สุขภาพ ตองการมี
หลักประกนัความแนนอนของชีวิต 

 
3.  ความตองการทางสังคม ( Social Needs ) ความตองการดานนี้สัมพันธกับธรรมชาติ

ของมนุษยที่เปนสัตวสังคมและตองการเพื่อน การที่ไมไดรับการตอบสนองใหเปนที่พอใจในระดบั
นี้ อาจมีผลกระทบตอสุขภาพจิต ( Mental Health ) ของบุคคลได 

 
4.  ความตองการไดรับการยกยองทางสังคม ( Esteem Needs ) ความตองการที่จะ

ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนนัน้จําเปนตองเปนความรูสึกที่ตัวเองสมควรจะไดรับการยอมรับนั้น ซ่ึง
จะนําไปสูความมั่นใจในตนเองและความภาคภูมิใจ 

 
5.  ความตองการประสบความสําเร็จในชีวติ เปนความตองการขั้นสุดทาย และเปน

ความตองการขั้นสูงสุดของชีวิตมนษุย ขึน้อยูกับศกัยภาพของบุคคลนั้นเปนสําคัญ 
 

ทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบริก ( Herzberg’s Two-factor Theory ) เปนทฤษฎีที่มี
การศึกษาความพึงพอใจและการจูงใจของวิศวกรและนกับัญชี 200 คน  แบงออกเปนสองปจจัยหลัก
ดังตอไปนี ้(Herzberg, 1959) 

 
1.  ปจจัยอนามัย ( Hygiene Factor ) เปนปจจัยที่สามารถจูงใจผูใตบังคบับัญชาได แต

ในความจริงเมือ่ขาดปจจัยเหลานี้จะสรางความไมพอใจอยางมาก ปจจัยเหลานี้มี 7 ประการดังนี ้
 

1.1  นโยบายของบริษัท ( Company Policy and Administration ) นโยบายของ
องคกรที่ไมสงเสริมความเจรญิเติบโตขององคกรและของตัวพนกังาน การบริหารงานที่ไมเปน
ระบบ การขาดความเปนธรรมในองคกร 
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1.2  การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล ( Supervision ) ลักษณะของ
การขาดความเปนธรรม การลําเอียง ขาดความรูความสามารถในการบริหารงานและปกครอง 

 
1.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( Relationship with Supervisor ) 

ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีชองวางมากเขากันไมได 
ผูใตบังคับบัญชาเขาไมถึง  

 
1.4  สภาพการทํางาน ( Working Condition ) สภาพแวดลอมตางๆเกี่ยวกับการ

ทํางาน บรรยากาศ ทําเลที่ตั้งของที่ทํางาน ขาดวัสดุอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
 
1.5  ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน ( Relationship with Pears ) พฤติกรรมของ

บุคคลตางๆในองคกร ตางคนตางแขงขันกนั สงผลทําใหเกิดความเบื่อหนายในองคกร 
 
1.6  ความสัมพันธกับผูใตบงัคับบัญชา ( Relationship with Subordinates ) 

ผูใตบังคับบัญชาไมเชื่อถือ ไมรับฟงขอคิดเห็นเสนอแนะ สรางใหเกิดความไมพอใจในงานได 
 
1.7  เงินเดือน ( Salary ) เงินเดือนหรือคาตอบแทนไมเหมาะสมกับงานที่ทํา 

พนักงานเกาไดเงินเดือนไมแตกตางกันเหมาะพอควร การเลื่อนขั้นหรอืเงินเดือนชาไปเปนผลใหเกดิ
ความไมพอใจในองคกร 

 
2.  ปจจัยจูงใจ ( Motivation Factor ) เปนปจจัยที่สรางแรงจูงใจและความพึงพอใจตอ

งานไดในระดบัสูงแตหากไมมีปจจัยเหลานี้ ความพึงพอใจที่เกดิขึ้นกไ็มสูง มี 6 ประการดังนี ้
 

2.1  ความสําเร็จในการทํางาน ( Achievement ) องคประกอบนี้นับวามคีวามสําคัญ
มากที่สุด การแกอุปสรรคปญหาใหลุลวงไปไดเสมอยอมจะสรางความรูสึกที่พึงพอใจในระดับสูง 

 
2.2  การไดรับการยอมรับนบัถือ ( Recognition ) ถาผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน

และบุคคลทั่วๆไปในสังคม ใหความสําคญั ยอมรับ ชมเชย ทําใหพนักงานนั้นเกิดความพึงพอใจ 
และกระตุนการทํางานใหดยีิง่ขึ้น 

 



60 
 

2.3  ลักษณะของงาน ( Work Itself ) ถาเปนงานที่นาสนใจและทาทายใน
ความสามารถ เปนงานที่สําคญัและมีคุณคา พนักงานจะรูสึกอยากทํางานแบบนี ้

 
2.4  ความรับผิดชอบหนาทีก่ารงาน ( Responsibility ) ถาไดรับเกยีรติและความ

ไววางใจ มอบหมายหนาที่ใหทํางานนัน้ไดอยางอิสระใหโอกาสทํางานไดอยางเต็มที่ พนักงานจะมี
ความพึงพอใจอยางมาก 

 
2.5  ความกาวหนาในการทํางาน ( Advancement ) ถาไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น 

ขึ้นเงินเดือน เปนสิ่งที่ชวยกระตุนใหบุคลากรทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
2.6  ความเจรญิเติบโต ( Growth ) ถามีโอกาสที่จะเจริญเติบโต โอกาสที่จะเพิ่มพูน

ความรูความชาํนาญในการทาํงาน เปนการจูงใจใหพนักงานทํางานใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น 
 
2.  อิทธิพลกลุมในองคกร ( Group Influence in Organization ) 
 

กลุมในองคกรเกิดจากกการรวมตัวของสมาชิกของสมาชิกในองคกรมทีั้งที่เปนทางการซึ่ง
เกิดจากการรวมตัวของคนในสายงานเดียวกันและการรวมตัวกับสมาชิกที่มีความสนใจ ความ
คิดเห็นและความไมพอใจทีเ่หมือนๆกัน จงึรวมกันเปนกลุมแบบไมเปนทางการขึ้นมา เมื่อมี
กิจกรรมที่จะตองมีการทําอะไรสักอยางขึ้นมา พฤติกรรมองคกรที่แสดงออกมาจะเสมอืนสะทอนถึง
ความตองการของกลุมและดูจะเปนลักษณะเฉพาะของกลุมนั้นๆไป มีปจจัยที่เกี่ยวของดังนี ้

 
2.1  ความเปนผูนํา ( Leadership ) เมื่อบุคคลใดบุคคลหนึง่พยายามทีจ่ะทําการใดๆก็ตามที่

จะมีผลกระทบใหบุคคลอื่นในองคกร โดยไมใชความมอํีานาจหรือการบังคับและเปนผูนํามาใหซ่ึง
ความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมของบุคคลนั้นที่จะมีผลกระทบตอบคุคลอื่นๆ  

 
Cassin (2003)  กลาววา ความเปนผูนําเปนสิ่งที่สําคัญเพื่อจะกําหนดพฤติกรรมของ

บุคลากรในทีท่ํางาน การมีผูนําที่ดียอมสงผลดีตอประสิทธิภาพการทํางาน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ ทักษะ 
ความสามารถของผูนําในเรือ่งการบริหารจัดการและการติดตอประสานงานดวย ผูนาํตองมีการคิดที่
จะแกปญหาในสิ่งที่จะเกิดขึน้และพรอมทีจ่ะนําไปปฏิบัติไดจริง ณ เวลานั้นๆ เชน เมื่อมีปญหา
เกิดขึ้น ผูนาํสามารถรวบรวมสมาธิและติดตอประสานงานกับบุคคลที่จะเขามารวมแกไขไดอยางดี 
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    2.2  อํานาจ ( Power ) คือความสามารถของบุคคลหนึ่งทีมหรือองคกรที่มีอิทธิพลตอ
บุคคลอื่น และเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นโดยคําวาอํานาจอาจใชไดทั้งบุคคล 
กลุม ทีม องคกร ประเทศ (Finkelstein, 1992) 

 
2.3  การสื่อสาร ( Communication ) เปนสิ่งสําคัญที่ทุกองคกรมี สําหรับองคกรกอสราง มี

การสื่อสาร 2 แบบคือ แบบเปนทางการ ทีม่ีรูปธรรมชัดเจน มีการใชจดหมาย เอกสาร อีเมลล พิมพ
เขียว และแบบไมเปนทางการเชน การพูดคยุแบบปากตอปาก โทรศัพท แลวแตสถานการณที่ใช 
(Shohet and Laufer, 1991) 

 
2.4  การเจรจาตอรอง ( Negotiation ) เมื่อมีองคกรที่ประกอบการเกีย่วกับธุรกิจ ความ

รวมมือในองคกรยอมเปนสิ่งสําคัญ ในการทํางานรวมกนัตองมีการเจรจาตอรองกัน ซ่ึงเปน
กระบวนการทีม่ีการเขารวม 2 กลุมหรือมากกวา (Bazerman and Neale, 1992) 

 
Lewicki (1996) กลาววา การเจรจาตอรองเปนกระบวนการหนึ่งที่มีบุคคล 2 คนหรือ

มากกวาหรือเปนกลุมที่มีจุดมุงหมายทั้งความรวมมือและขัดแยงกัน เชน การประนีประนอม การ
รวมมือ 

 
Moorheard and Griffin (1998) กลาววา การเจรจาเปนกระบวนการที่มบีุคคล 2 คน

หรือมากวาหรอืเปนกลุมไดเขาถึงขอตกลงกันถึงแมวาพวกเขาจะมีความชอบที่ตางกัน 
 

3. ระบบองคกร ( Organization System ) 

  
เปนสิ่งที่เกิดขึน้เสมอตราบเทาที่ยังมีการแขงขันเพราะเนือ่งจากปจจุบนัมีการแขงขันในทาง

ธุรกิจสูง เชน กระบวนการบริหาร การบริหารทรัพยากรมนุษย นวัตกรรมใหมๆ การเปลี่ยนแปลง
เหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคกร ซ่ึงมีปจจัยที่สงผลเปลี่ยนแปลงในองคกรตอไปนี้ 

      
วัฒนธรรมองคกร ( Organization Culture ) คือ การกระทําของสมาชิกในองคกร ซ่ึงเปน

พฤติกรรมพิเศษ ความประสงคขององคกร ลักษณะการตดิตอส่ือสาร ที่มีสภาพแวดลอมเปนตัว
สรางอิทธิพล เชน องคกรที่มีลักษณะที่ตองทํางานกับเทคโนโลยีระดับสูง จึงมีการเนนพัฒนาทาง
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งานวิจยั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของผลผลิต และมีการแกไขปญหาที่เกดิขึ้นอยูตลอดเวลา (Maloney 
and Federle, 1991) 

 
Drennan (1992)  ใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรวา เปนสิ่งที่อยูรอบๆตัวบุคคลในที่

ทํางาน เปนประเพณีที่เคยทํามากอนหนาและเปนสิ่งที่เกดิขึ้นใหม โดยมีอิทธิพลจากสภาพแวดลอม
ในองคกร เชน การทํางานรวมกันเปนทีม นโยบายของบริษัท  

 
ความหมายอื่นๆของวัฒนธรรมองคกร เชน รูปแบบของสมมุติฐานเบื้องตน ซ่ึงถูกสราง

ขึ้นมาจากการคนพบหรือพฒันาใหเรียนรูขึ้นมาโดยคนกลุมหนึ่งเพื่อจะจัดการปญหาของการ
ปรับตัวภายนอกและการผสมผสานกันไดภายในกลุม (Schein, 1985) 

 
องคกรประกอบดวยบุคคลที่มีหลากหลายพฤติกรรมที่แตกตางกัน เมื่อมาอยูรวมกนัความ

ขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไดยาก จึงมีความสลับซับซอนในตัวของมัน เชน ความขัดแยงจากความ
คิดเห็น ความขัดแยงทีเ่กิดจากความคาดหวัง ความขัดแยงจากกระบวนการบริหารและโครงสราง
องคกร ทําใหเกิดการตอตาน เปนสาเหตุในการเกิดความขัดแยงขึน้ หรืออาจจะเปนในเรื่องของ
บทบาทหนาที ่ตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมาย การเปลี่ยนแปลงการบรหิาร  
 

Schermerhorn (2008) กลาววา เมื่อบุคคลตองเกี่ยวของกบัความขัดแยงในสถานที่ทํางาน 
คําถามที่เกิดขึน้ตามมานั้นกค็ือ จะเตรียมตวัที่จะเผชิญกบัปญหาและจดัการกับความขัดแยงอยางไร
ใหประสบสําเร็จ โดยใชความรูความชํานาญและวิธีการอยางไร โดยเฉพาะคนที่ทํางานแลวจะตอง
เผชิญหนากับความขัดแยงไมวาจะเปนความขัดแยงในตวับุคคล ระดับความขัดแยงระหวางบุคคล 
ระดับความขดัแยงระหวางองคกร 
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 ทฤษฎีการวิเคราะหปจจัยและการวิเคราะหถดถอยพห ุ
 
การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
 
 การวิเคราะหตวัประกอบ (Factor Analysis) หรือบางครั้งเรียกวา การวิเคราะหปจจัยเปน
เทคนิคที่จะจบักลุมหรือรวมกลุมหรือรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธกนัไวในกลุมหรือปจจัยเดียวกัน 
ตัวแปรที่อยูในปจจยัเดยีวกนัจะมีความสมัพันธกันมาก โดยความสัมพันธนั้นอาจจะเปนในทิศ
ทางบวก (ไปในทิศทางเดยีวกัน) หรือทิศทางลบ (ไปในทางตรงกันขาม) ก็ได สวนตวัแปรที่คนละ
ปจจัยจะไมมีความสัมพันธกนัหรือมีความสัมพันธกันนอย หรือในอกี ความหมายหนึ่งของการ
วิเคราะหองคประกอบ หรือเรียกวา การวิเคราะหตัวประกอบ เปนเทคนิคทางสถิติที่ใชวิเคราะหผล
การวัด โดยใชเครื่องมือหรือเทคนิคหลายชุดหรือหลายดานอาจใชแบบทดสอบแบบวดั แบบสํารวจ 
ฯลฯ อาจใชชุดเดียวแตมีการวัดแยกเปนรายดานหรือหลายชุดกไ็ด ผลการวิเคราะหจะชวยใหทราบ
วาเครื่องมือหรือเทคนิคเหลานั้นวดัแตละองคประกอบมากนอยเพียงใด สําหรับการพิจารณาผลจาก
การวิเคราะหจะใชหลักเหตุผล ระบุ (หรือกาํหนดชื่อ) องคประกอบที่วดันั้น ผลจากการวิเคราะห
องคประกอบจะปรากฏคาตาง ๆ ที่สําคัญ คือ คา Communality ซ่ึงเขียนดวย h2 เปนคาความ
แปรปรวนทีแ่ตละฉบับ (ดาน) แบงใหกับแตละ องคประกอบ เปนสวนที่ช้ีถึงวาแตละฉบับ (ดาน) 
วัดองคประกอบนั้นรวมกับตวัแปรอื่นมากนอยเพยีงใด คา Eigenvalues เปนผลรวมกําลังสองของ
สัมประสิทธิ์ขององคประกอบรวมในแตละองคประกอบ ซ่ึงตองมีคาไมต่ํากวา 1 จึงจะถือวาเปน
องคประกอบหนึ่ง ๆ ที่แทจริง สวน Factor Loading เปนคาน้ําหนกั องคประกอบที่แตละฉบับ 
(ดาน) วัดในองคประกอบนัน้ นอกจากนีก้ารวิเคราะหองคประกอบวาจะยึดหลักทีว่าตัวแปรหรือ
ขอมูลตาง ๆ มีความสัมพันธกันมากนั้นเนือ่งมาจากตัวแปรเหลานี้มีองคประกอบรวมกัน (Common 
Factor) สังเกตไดจากการจัดกลุมของ ตัวแปรหรือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร ดังนัน้ 
สามารถใชองคประกอบรวมแทนตวัแปรกลุมนั้นได ทําใหทราบถึงโครงสรางและแบบแผนของ
ขอมูล ทําใหหาองคประกอบรวมของตัวแปรได และสามารถหาน้ําหนกัองคประกอบ (Factor 
Loading) ของตัวแปรแตละตัวได ซ่ึงคาน้ําหนักองคประกอบนี้สามารถอธิบายไดถึง ความ
แปรปรวนรวมระหวางกันของตัวแปร ทําใหทราบถึงโครงสรางและแบบแปนของขอมูล ทําใหหา
องคประกอบรวมของแตละตัวได ซ่ึงคาน้ําหนักองคประกอบนี ้สามารถอธิบายไดถึงความ
แปรปรวนรวมระหวางตัวแปรกับองคประกอบนัน้อันแสดงถึงขนาด (Magnitude) ของ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรกับองคประกอบ (กัลยา, 2544) 
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 การวิเคราะหองคประกอบจะเปนศูนยรวมความหลากหลายของการวิเคราะหความสัมพันธ
ซ่ึงถูกออกแบบมาเพื่อใชตรวจสอบความสัมพันธภายในระหวางตวัแปรตาง ๆ ที่สังเกตหรือวัดได 
 
 กระบวนการวเิคราะหองคประกอบถือกําเนิดขึ้นมาในชวงตนศตวรรษที่ 20 โดย Spearman 
(1904) แตการวิเคราะหองคประกอบในสมัยนั้นยังเปนวธีิการที่ยุงยาก ซับซอนและเสียเวลามากใน
การวิเคราะห ดังนั้น การวิเคราะหองคประกอบจึงยังไมเปนที่แพรหลายในหมูนกัวิจยัสมัยนั้น
จนกระทั่งคอมพิวเตอรไดถือกําเนิดขึน้มาและตามมาดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรที่จะชวยเหลือใน
การวิเคราะหองคประกอบ ดังนั้นการวิเคราะหองคประกอบจึงไดแพรหลายออกไปในหมูนกัวจิัย
กันอยางกวางขวาง 
  
 Kerlinger (1986) ไดกลาวถึงประโยชนของการวิเคราะหองคประกอบไววา “เปนเครือ่งมือ 
อยางหนึ่งที่มปีระโยชนมาก ถูกสรางขึ้นมาเพื่อใชศึกษาปญหาที่ซับซอนในศาสตรทางพฤติกรรม” 
จุดมุงหมายในการวิเคราะหองคประกอบม ี2 ประการคือ 
 

1. เพื่อสํารวจหรือคนหาตวัแปรแฝงที่ซอนอยูภายใตตัวแปรที่สังเกตหรือวัดได เรียกวา การ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจ (Exproratory factor analysis) 

 
2. เพื่อพิสูจน ตรวจสอบหรอืยืนยนัทฤษฎทีี่ผูอ่ืนคนพบ เรียกวา การวิเคราะห องคประกอบ

เชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 
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การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจ 
 
 การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจจะใชในการสํารวจขอมูล กําหนดจาํนวน
องคประกอบอธิบายความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรเมื่อผูวิจัยไมมีหลักฐานอางอิงเพียงพอ
สําหรับเปนกรอบของสมมติฐานเกีย่วกับจาํนวนขององคประกอบภายใตขอมูลที่สอบวัดได 
การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจสามารถใชในการตอบคําถามที่เกี่ยวกับความเทีย่งตรง 
เชิงโครงสราง เชน “แบบทดสอบที่นําไปสอบเก็บคะแนนมานี ้วัดอะไรบาง?” 
รูปภาพ 9 แสดงใหเห็นรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ในรูปนี ้ตัวแปรในสี่เหล่ียมคือ
ตัวแปรที่สังเกตได และตัวแปรในวงกลมคือตัวแปรแฝงหรือองคประกอบ ลูกศรตรงชี้จากตัว 
แปรแฝงไปยังตัวแปรที่สังเกตได แสดงใหเห็นความเปนสาเหตุของตัวแปรแฝงที่สงผลตอตัวแปรที่ 
สังเกตได เสนโคงระหวางตวัแปรแฝง 2 ตัว แสดงใหเหน็ถึงความสัมพันธระหวางตวัแปรแฝง 
 

 
 
ภาพที ่15 โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
 

วงกลมดานบนในภาพที ่15 แสดงตัวแปรแฝง ξ1, ξ2 และ ξ3 (ξ อานวา ไซด-xi) เสนโคง 
ระหวางตัวแปรแฝงแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางตวัแปรแฝงแตละตัว ตัวแปรแฝงแตละตัว
เปนสาเหตุที่สงผลไปยังตัวแปรที่สังเกตไดแตละตวั ซ่ึงอยูในกลองสี่เหล่ียมมีช่ือวา x1 - x7 เปน
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ลูกศรชี้จาก ξถึง x ตัวแปรแฝงหรือองคประกอบ ξ เรียกวา common factors ในรูปภาพนี ้common 
factor จะมีผลโดยตรงตอตัวแปรที่สังเกตไดมากกวา 1 ตัว วงกลมในดานลางของรูปมีช่ือวา δ1 - 
δ7 (δ อานวาเดลตา-delta) นั้นเรียกวา unique factors หรือตัวแปรความคลาดเคลื่อน unique factors 
1 ตัวจะมีผลกระทบตอตัวแปรที่สังเกตไดเพียงตวัเดยีว ในรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจ จะสมมติ unique factors วาไมมีความสัมพันธระหวางกัน และไมมีความสัมพันธกับ 
common factors ดังจะเห็นไดวาไมมเีสนโคงระหวาง unique factors ดวยกันและไมมีเสนโคง
ระหวาง unique factor กับ common factors ดังในรูปภาพ 9 รูปแบบที่นําเสนอในรูปภาพ 9 เปน
โมเดลองคประกอบเชิงสํารวจ มีขอตกลงเบื้องตนวา 
 

1) common factors ทุกตัวมคีวามสัมพันธกัน 
2) ตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมดจะตองเปนผลโดยตรงจาก common factors ทุกตัว 
3) unique factors แตละตัวจะตองไมมีความสัมพันธกัน 
4) ตัวแปรที่สังเกตไดทกุตวัจะตองเปนผลโดยตรงจาก unique factors 
5) common factors ทั้งหมดไมสัมพันธกับ unique factors 

 
กระบวนการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจและการแปลความหมาย 

 
 ขั้นตอนในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจอาจแบงไดคราว ๆ 5 ขั้นตอนคือ 
 

1. เก็บขอมูลและสรางเมตริกซสหสัมพันธ 
2. การสกัดองคประกอบ 
3. เลือกวิธีการหมุนแกน (Orthogonal หรือ oblique) 
4. เลือกคา loading 
5. ตั้งชื่อองคประกอบที่วเิคราะหได 
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1. เก็บขอมูลและสรางเมตริกซสหสัมพันธ 
 
 อันดับแรกในขั้นตอนของการวิเคราะหองคประกอบคือการเก็บรวบรวมขอมูลและนํา
ขอมูลที่ไดมาหาความสัมพนัธระหวางตัวแปรตาง ๆ ที่ตองการวิเคราะห และนําเสนอในรูปของ
เมตริกซสหสัมพันธ ดังตัวอยางภาพที่ 16 
 

 
 

ภาพที่ 16 ตัวอยางเมตริกสหสัมพันธ 
 
2. การสกัดองคประกอบ 
 
 ขั้นตอนที่สองในการวิเคราะหองคประกอบคือการคนหาจํานวนองคประกอบที่มี
ความสามารถเพียงพอในการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได ซ่ึงมีวิธีการตาง ๆ ให
เลือกใชดังนี ้1)Maximum Likelihood Method (หรือ Canonical Factoring) 2) Least-Squares 
Method (หรือ Principal Axis Factoring) 3) Alpha Factoring 4) Image Factoring และ 5) Principal 
Components Analysis ผูวิจยัจะตองเลือกใชวิธีใดวิธีหนึ่งหรือใหโปรแกรมคอมพิวเตอรเลือกให ถา
เปนโปรแกรม SPSS โปรแกรมจะเลือกวิธี Principal Component Analysisผลลัพธของการวิเคราะห
องคประกอบจะใหหลายสิ่งหลายอยาง ตารางขางลางนี้จะนําเสนอผลลัพธที่ไดจากการวิเคราะห
องคประกอบ จะชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับจํานวนขององคประกอบเพื่อเก็บไวสําหรับใชในการ
วิเคราะหตอไปในอนาคต กฎที่ดีที่สุดสําหรับการกําหนดจํานวนขององคประกอบคือ “eigenvalue 
> 1” คา Eigenvalue เปนคาที่บงบอกถึงความสามารถขององคประกอบวาจะอธิบายความแปรปรวน
ของกลุมตัวแปรไดมากนอยเพียงไร โดยปกติถาองคประกอบนั้นอธิบายความแปรปรวนของกลุม
ตัวอยางไดนอยกวา 1 Eigenvalue แลวก็ไมมีประโยชนที่จะนําองคประกอบนัน้มาใช หากตวัแปรที่
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นํามาวิเคราะหมีจํานวนนอย การวิเคราะหอาจจะใหผลเปนองคประกอบแค 2 - 3องคประกอบ
เทานั้น ถาหากตัวแปรที่นํามาวิเคราะหมีจํานวนมากอาจจะไดจํานวนองคประกอบมาก แตเราอาจจะ
กําหนดเกณฑอ่ืน ๆ สําหรับเลือกจํานวนองคประกอบได แต eigenvalue > 1 นี้เปนเกณฑที่ถูก
กําหนดไวในโปรแกรมคอมพิวเตอรทุกโปรแกรมสมมติฐานของตัวอยางนี้คือ “เราคาดหวังวาจะได 
2 องคประกอบคือ “representing task“และ “people skills” ผลลัพธในตารางที่ 2 จะเปนผลจากการ
สกัดองคประกอบ ซึ่งจะแสดงใหเห็นดังนี ้
 
ตารางที่ 2  ตัวอยางผลลัพธที่ไดจากการสกดัองคประกอบ 
 

Factor Eigenvalues % of variance Cumulative % of variance 

1 2.51349 41.9 41.9 
2 1.73952 29.0 70.9 
3 .59749 10.0 80.8 
4 .52956 8.8 89.7 
5 41573 6.9 96.6 
6 .20422 3.4 100.0 

 
การแปลความหมายผลลัพธท่ีวิเคราะหได 

 
 ในเริ่มแรกได 2 องคประกอบที่มีคา eigenvalue > 1 รวมเปอรเซ็นตของความแปรปรวนทั้ง 
2 องคประกอบจะได 70.9% นั้นคือทั้ง 2 องคประกอบนีส้ามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุมตวั 
อยางได 70.9%  
 
 ในตารางที่ 3  คา loading จะนําเสนอภายใตหัวขอ “Factor” เปนคาที่แสดงความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแตละตัวกับองคประกอบ รูปรางคลายความสัมพันธแบบเพียรสัน คา loading จะมี
พิสัยระหวาง -1 ถึง 1 สวนสดมภถัดมาเปนคา communality ซ่ึงก็คือเปอรเซ็นตความแปรปรวนของ
ตัวแปรแตละตัวกับองคประกอบ 
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ตารางที่ 3  เมตริกซองคประกอบกอนหมุนแกน 
 

Variables Factor 1 Factor 2 Communality 

1. Ability to define problems -.627 .514 .66 
2. Ability to supervise others .759 -.068 .58 
3. Ability to make decisions . -.730 .337 .65 
4. Ability to build consensus .494 .798 .88 
5. Ability to facilitate decision-making .425 .832 .87 
6. Ability to work on a tearn .767 -.168 .62 

 
3. เลือกวิธีการหมุนแกน 
 
 ตารางนี้แสดงใหเห็นความยากลําบากในการแปลความหมายขององคประกอบกอนหมุน
แกนตวัแปรทัง้หมดจะมีคา loading สูงมาก (สังเกตใน Factor 1) มีทางเดียวที่จะสามารถแปลผลได
นั่นคือจะตองดําเนินการหมนุแกน (rotate) ซ่ึงมี 2 วิธีคือ วิธี Orthogonal ใชในกรณทีี่ตัวแปรแตละ
ตัวเปนอิสระจากกัน ซ่ึงการหมุนแกนวิธีนีม้ีใหเลือก 3 แบบคือ 1) varimax 2) equamax และ 3) 
quartimax และวิธี Oblique แบบ oblimin ใชในกรณีที่ตวัแปรแตละตวัสัมพันธกัน โปรแกรม
คอมพิวเตอรสวนมากจะเลือกการหมุนแกนดวยวิธี Orthogonal แบบ varimax ทั้งที่ในความเปนจรงิ
ก็ยังมีเทคนิควธีิการหมุนแกนแบบอื่น ๆ ใหเลือกใช 
 
 ขางลางนี้เปนตัวอยางขององคประกอบทีผ่านหมุนแกนแลว สังเกตคา loading จะมกีาร 
กระจายระหวางองคประกอบ จะทําใหงายตอการแปลผล 
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ตารางที่ 4 เมตริกซองคประกอบหลังการหมุนแกน 
 

Variables Factor 1 Factor 2 Communality 

1. Ability to define problems -.787 .194 .66 
2. Ability to supervise others .724 .266 58 
3. Ability to make decisions -.804 -.011 .65 
4. Ability to build consensus .102 .933 .88 
5. Ability to facilitate decision-making .025 .934 .87 
6. Ability to work on a tearn .764 .179 .62 

 
4. เลือกคา loading 
 
 เพื่อจะไดทราบวาตัวแปรใดบรรจุอยูในองคประกอบใดใหพิจารณาที่คา loading โดยปกติ
ในงานวิจยัสวนใหญจะใชเกณฑที ่ที่มากกวา 0.5 เพราะในงานวจิัยนั้นมักจะใชกลุมตัวอยางมี
จํานวนมาก 
 
5. การตั้งชื่อองคประกอบ 
 
 เมื่อเรารูความหมายของ loading แลว ถัดมาคือตั้งชื่อใหแตละองคประกอบ มีกฎในการ 
ตั้งชื่อดังนี้ชื่อขององคประกอบควรจะ 
 

1.  ส้ัน ไดใจความ 
2.  มีความหมายสอดคลองกับโครงสรางขององคประกอบ 

 
 โดยพิจารณาความคลายคลึงกันระหวางตวัแปรที่อยูในองคประกอบ ถาผูวิจัยคนความาตาม 
โครงสรางของทฤษฎี ผูวิจัยอาจจะตองการใชชื่อองคประกอบตามทฤษฎีที่ไดคนความา หรือผูวิจัย
อาจจะตั้งชื่อใหมที่สอดคลองกับแนวความคิดของผูวิจัยเอง 
 
 การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจจะชวยนักวิจยัอยางมากในเรื่องของการประเมนิ
ธรรมชาติของความสัมพันธระหวางตัวแปรและคนหาความเที่ยงตรงเชงิโครงสรางของคะแนน
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สอบ ยังมีนักวจิัยอ่ืนๆ ที่กลาวยกยองชื่นชมในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจนี ้แตกย็ังมี
นักวจิัยทานอืน่ ๆ อีกไมนอยที่กลาวถึงในดานบกพรอง เปนตนวา ขอตกลงเบื้องตนของรูปแบบการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจนี้ไมไดคาํนึงถึงความเปนจริงวาขอมลูที่ไดมานั้นจะเปนไปตาม
ขอตกลงเบื้องตนหรือไม ถาขอมูลไมเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนเมื่อทําการวิเคราะหองคประกอบ
แลวอาจจะเรียกไดอีกชื่อหนึง่วา รูปแบบกิโก(GIGO model) ซ่ึงก็คือส่ิงที่ไมมีคา ไมมีประโยชนตอ
งานวิจยั 
 
 การวิเคราะหองคประกอบโดยทัว่ไปแลวจะมีลักษณะเปนเชิงเสนตรง อาจมีเหตุผล
บางอยางที่ความสัมพันธไมเปนเสนตรง แตเมื่อดําเนนิการวิเคราะหองคประกอบจนไดผลลัพธออก
มาแลวผลลัพธที่ไดก็จะไมถูกตอง 
 
 นอกจากนี้ยังมปีญหาในเรื่องของการแปลความหมายผลการวิเคราะหองคประกอบที่ถูกวัด
โดยตัวแปรบางตัว มักกอความยุงยากในการแปลความหมายอยูเสมอ ๆ ทั้งนี้มีสาเหตมุาจากผูวิจยั
ไมมีความรู ดังนั้นจึงไมมพีืน้ฐานในการแปลผลลัพธที่ได 
 
 ยังมีอีกปญหาหนึ่งที่เกดิขึ้นบอยเกีย่วกับการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ นั่นก็คือการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจไมใหผลลัพธที่ใชในการแกปญหาใด ๆ เกี่ยวกับองคประกอบที่ได
หรือยิ่งกวานั้นผลลัพธที่ไดก็ไมสามารถแปลความหมายได ทําใหเกิดความลําบากในการหาเหตุผล
มาอธิบายผลลัพธที่ได (ฉัตรศิริ, 2541) 
 

การวิเคราะหการถดถอยพหคุูณ 
 
 Richard (1992) ระบุวาในการวิเคราะหการถดถอย (Multiple Regression Analysis) เปน
การวิเคราะหกบัตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑ (Y) โดยมีตัวแปรอิสระหรือตัวแปรทาํนาย (X) เพียง
ตัวเดยีว อยางไรก็ตาม ในบางปรากฏการณที่ตองอธิบายหรือทํานายทางสังคมศาสตร หากใชตวั
แปรอิสระเพียงตัวเดยีวจะมขีอจํากัด ในการอธิบายพฤติกรรมของมนุษยซ่ึงโดยมากจะมีความ
ซับซอน การใชตัวแปรทํานายเพยีงตัวเดียวจะไมมีประสิทธิภาพพอที่จะอธิบายตัวแปรเกณฑได ใน
กรณีที่จะพยายามอธิบายสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรเกณฑไดอยางมีประสิทธิภาพ 
จําเปนตองมีตวัแปรทํานายมากกวา 1 ตัว ซ่ึงจะนําไปสูการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเมื่อมีตัวแปร
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ทํานายตั้งแต 2 ตัวขึ้นไปใชในการทํานายตวัแปรเกณฑ ซ่ึงโดยปกติตวัแปรทํานายหรือตัวแปรอิสระ
จะใชสัญลักษณ X และตัวแปรเกณฑหรือตัวแปรตามจะใชสัญลักษณ Y 
 
 ตัวอยางกรณีทีผู่บริหารสถานศึกษาตองการใชคะแนนสอบเขาศึกษาตอในระดับ 
บัณฑิตศึกษา (Graduate Record Exam : GRE) ในการทํานายเกรดเฉลี่ยระดับบัณฑิตศึกษา 
(GPA) ที่จะชวยผูบริหารในการตัดสินใจทางการบริหาร แตเนื่องดวยมตีัวแปรทํานายอื่น ๆ ที่มี 
ศักยภาพในการทํานายซึ่งอาจจะเปนเกรดเฉลี่ยในระดับปริญญาตรี ผลการประเมินจากอาจารย 
หรือผลการสอบสัมภาษณ คําถามการวิจยัเพื่อที่จะพิจารณาวา GRE, GPA ระดับปริญญาตรี, ผล 
การประเมินจากอาจารย และคะแนนสอบสัมภาษณ (ตัวแปรอิสระหรอืตัวแปรทํานาย) สามารถ 
ทํานายเกรดเฉลี่ยระดับบณัฑติศึกษาไดหรือไม (ตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑ) ซ่ึงในตัวอยางที ่
ยกมานี้สามารถใชการวิเคราะหการถดถอยเนื่องจากเหมาะในสถานการณที่มีตัวแปรทาํนายหลาย 
ตัว 
 
 แนวคดิของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณจะคลายกับการวิเคราะหการถดถอยอยาง 
งาย อยางไรกต็าม เนื่องจากมีตัวแปรทํานายหลายตวั การคํานวณก็จะยากและซับซอนมากขึ้น ซ่ึง 
ในเนื้อหานี้จะแสดงตัวแปรการคํานวณในกรณีที่มีตวัแปรทํานายเพยีง 2 ตัว การคํานวณกรณีมีตวั 
แปรทํานายมากกวา 2 ตัวตองใชเมตริกและแคลคูลัสเขาชวย  
 

ชนิดของการวเิคราะหการถดถอย 
 
 การวิเคราะหการถดถอย มีหลายชนิด ขึ้นกบัลักษณะของตัวแปรตาม รูปแบบความสมัพันธ 
และการกําหนดตัวแปรอิสระ (ตวัแปรตน)  ซ่ึงโดยทั่วไปแบงการวเิคราะหการถดถอยไดเปน 2 
ประเภท คือ  
 

1.  การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน (Linear regression analysis) เปนการวิเคราะหการ
ถดถอยที่ตัวแปรอิสระสวนใหญเปนตวัแปรเชิงปริมาณ สวนตัวแปรตามเปนจะตองเปนตัวแปรเชิง
ปริมาณเทานัน้ รูปแบบของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม สามารถแทนได
ดวยสมการทางคณิตศาสตรที่เปนเชิงเสน (Linear model) 
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2.  การวิเคราะหการถดถอยแบบไมเปนเชิงเสน (Non linear regression)  เปนการวเิคราะห
การถดถอย ที่รูปแบบของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม สามารถแทนไดดวย
สมการทางคณิตศาสตรที่ไมเปนเชิงเสน (non – Linear model) 

 
สําหรับเนื้อหาจะกลาวถึงเฉพาะการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน เทานัน้ 
 
การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน มี 2 แบบ คือ 
 

การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย  
 
การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression)จะประกอบดวยตัว

แปรตาม 1 ตัว และตัวแปรอสิระ เพียง 1 ตัว การวเิคราะหเปนการหาความสัมพันธของตัวแปรทั้ง
สอง และสรางรูปแบบสมการทางคณิตศาสตรที่เปนการพยากรณคาของตัวแปรตาม เชน การ
พยากรณระดบั Carbon monoxide ในผูสูบบุหร่ี เมื่อทราบปริมาณการสูบบุหร่ีตอวัน การพยากรณ
น้ําหนกัของทารก เมื่อทราบอายุของมารดา การพยากรณผลการสอบปลายภาค เมื่อทราบผลการ
สอบกลางภาค เปนตน 

 
การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพห ุ

 
การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ (Multiple Linear Regression) จะประกอบดวยตวั

แปรตาม 1 ตัว และ ตัวแปรอสิระตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป การวิเคราะหเปนการหาขนาดของความสัมพันธ 
และสรางรูปแบบสมการทางคณิตศาสตรที่เปนการพยากรณคาของตัวแปรตาม โดยใชตัวแปรอิสระ
ที่ศึกษา เชน   ศึกษาความสัมพันธระหวางอายุ เพศ ปญหาในการทํางาน ความขัดแยงในครอบครัว 
กับความรูสึกเก็บกด ของผูปวยในโรงพยาบาลแหงหนึง่  เปนตน 

 
ขอตกลงเบื้องตนในการใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน 

 
1. ตัวแปรอิสระ และตวัแปรตาม มีมาตรวดัเปน Interval ขึ้นไป (อนุญาตใหตวัแปรอสิระ

บางตัวมีมาตรวัดเปน Norminal หรือ Ordinal ไดบาง โดยจะตองทําการเปลี่ยนตัวแปรอิสระที่มี
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มาตรวัดเปน Norminal หรือ Ordinal เหลานั้น เปนตวัแปรหุน แลวจึงทําการวิเคราะหการถดถอย 
โดยใชตวัแปรหุนที่เกดิขึ้นแทนตัวแปรเดิมที่มี) 

 
2.  ขอมูลของตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม จะตองสุมมาจากประชากรที่มีการแจกแจง

แบบปกติ  
 
3.ตัวแปรอิสระจะตองไมมีความสัมพันธกนัเอง (การเกิดความสัมพันธกันเองของตัวแปร

อิสระ เรียกวา การเกิด Multicollinearity)  
 
4.  ขอมูลจะตองไมมีความสัมพันธภายในตัวเอง  
 
5.  คาความคลาดเคลื่อนที่เกดิจากการพยากรณ จะตอง 

5.1 มีการแจกแจงแบบปกติ (Assumption of Normality) 
5.2 มีคาเฉลี่ยเทากับ 0  
5.3 มีความแปรปรวนคงที่ (Homogeneity of Variance) 
5.4 ความคลาดเคลื่อนเปนอสิระกัน (Assumption of Autocorrelation) 
 

การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพห ุ
 

แบบจําลองการถดถอยเชิงเสน 
 
 ตัวแปรอิสระ (X)   n ตัว  ตัวแปรตาม (Y)  1 ตัว 

 

Y   = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε  เปนสมการถดถอยของประชากร 
 Y’  = b0 + b1X1 + b2X2 +….+ bnXn   เปนสมการถดถอยของกลุมตัวอยาง 
 Z’y = B1Zx1 + B2Zx2 + …+BxZxn        เปนสมการถดถอยของกลุมตัวอยาง ในรปู 

 คะแนนมาตรฐาน   
 
 การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ เปนการศึกษาความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัว
แปรอิสระหลาย ๆตัว กับตวัแปรตาม  ดังนัน้ในการสรางแบบจําลองสมการพยากรณ จะพิจารณา
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จากการมีตวัแปรอยูในระบบสมการ  ซ่ึงเรียกวา การนําตัวแปรเขาระบบสมการ ที่นิยมมีดวยกัน 4 
วิธี คือ 

1.  All Enter ถือวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม จึงนําตัวแปรอิสระทุกตัว
เขาระบบสมการพรอมๆกันในทีเดียว 

 
2.  Forward กาํหนดใหเร่ิมตนสรางสมการยังไมมีตวัแปรใดอยูในระบบสมการ จากนัน้ให

เร่ิมทําการสรางระบบสมการโดยนําตวัแปรอิสระที่มีขนาดของอิทธิพลสูงสุด (โดยพจิารณาจากคา 
Partial F ไมไดดูจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ) เขาไปสรางสมการกับตัวแปรตามกอน  จากนัน้จึง
นําตัวแปรอิสระที่เหลือที่มขีนาดของอิทธิพลรองลงไปเขาทีละตัว และจะหยดุการนาํตัวแปรอิสระ
เขาระบบสมการหากพบวาตวัแปรนัน้มีขนาดของอิทธิพลนอย (ไมมนียัสําคัญ) หรือไมมีอิทธิพล
เลย  

3.  Backward กําหนดใหเมื่อเริ่มสรางสมการมีตัวแปรอิสระทุกตัวอยูครบในระบบสมการ   
จากนั้นใหทําการดึงตัวแปรอิสระที่มีขนาดของอิทธิพลนอยที่สุด (ไมมีนัยสําคัญ) ออกจากสมการที
ละตัว (โดยพิจารณาจากคา Partial F) จนกระทั่งเหลือตวัแปรในระบบสมการเฉพาะทีม่ีอิทธิพลตอ
ตัวแปรตาม 

4.  Stepwise เปนวิธีการที่นาํตัวแปรอิสระเขาสมการทีละตัวเชนเดยีวกบั Forward และเมื่อ
ตัวแปรนัน้เขาไปอยูในระบบสมการแลว จะทําการตรวจสอบยอนกลับโดยวิธี Backward อีกทีหนึง่ 
ในทุกครั้งที่มกีารนําตัวแปรอิสระเขาสมการ 

 
สําหรับการประมาณคาคงที่ และสัมประสิทธิ์ในสมการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ จะใช

วิธีการประมาณที่เรียกวา การประมาณโดยวิธีภาวะนาจะเปนสูงสุด (Maximum Likelihood 
Estimation : MLE)  โดยวิธีดังกลาวนี้สามารถประมาณคาคงที่ และสัมประสิทธิ์ในสมการไดทั้งใน
กรณีที่ตวัแปรอิสระมีจํานวน 1 ตัว หรือมากกวา 1 ตัว  โดยมีขอกําหนดเพิ่มเติมสําหรับตัวแปร
อิสระแตละตัว คือ ตัวแปรอสิระจะตองไมมีความสัมพันธกันเอง (intercollinearity หรือเกิด 
Multicollinearity) การหาคาคงที่ และสัมประสิทธิ์ในสมการ จะใชวิธีการคํานวณโดยรูปแบบ
เมตริกซ ซ่ึงในที่นี้จะไมขอกลาวถึง 
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ลําดับของการอานผลการวิเคราะหการถดถอย 
 

เมื่อผานการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหการถดถอย แลว ลําดับของการ
อานผลการวิเคราะห เปนดังนี้  

 
1.  การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตวัแปรอสิระกับตัวแปรตาม (F test ใน 

ตาราง ANOVA) 
2.  การตรวจสอบความมีนัยสําคัญของคาคงที่ และสัมประสิทธิ์แตละตวัในสมการ (ใน 

ตาราง Coefficients)  
3.  การเขียนรูปแบบของสมการถดถอยจากคาสัมประสิทธิ์ที่ได (จากตาราง Coefficients) 
4.  การสรุปสมการถดถอยที่ได (ตาราง Model Summary) 
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ปจจัยในการศกึษา 
 

จากการรวบรวม ขอมูลทั้งไทยและตางประเทศเปนทีเ่รียบรอยแลว สรุปออกมาเปนปจจัยที่
เกี่ยวของได สามสวนหลักๆคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสราง หกยุทธศาสตร และ
พฤติกรรมองคกร แสดงดังตอไปนี ้
 
1.  การบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสราง 
 

 
 
ภาพที่ 17  ปจจัยเร่ืองการบรหิารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสราง 

 
ในสวนของการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรกอสรางนี้ สรุปปจจัยที่เกี่ยวของ

ออกมาได 3 สวนหลักและ 11 ปจจัย ดังตอไปนี ้
 

1.1  การดึงดูด ( Attracting ) 
1.1.1  การวางแผนดานบุคคล ( Human resource planning ) 
1.1.2  วิธีการคัดเลือก ( Recruiting ) 
1.1.3  การคัดเลือก ( Selection ) 
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1.2  การพัฒนา ( Development ) 
1.2.1  การปฐมนิเทศ ( Orientation ) 
1.2.2  การฝกฝนและพัฒนา ( Training and Development ) 
1.2.3  การจัดการประสิทธิภาพและการประเมิน ( Performance management and 

Appraisal) 
 

1.3  การรักษาบุคลากร ( Maintaining ) 
5.1.3.1  การพัฒนาวิชาชีพ ( Career development ) 
5.1.3.2  ความสมดุลของการทํางานและชวีติจริง ( Work-Life balance ) 
5.1.3.3  รางวัลและผลตอบแทน ( Reward and Compensation ) 
5.1.3.4  การคงไว และการออก ของบุคลากร ( Retention  and Release ) 
5.1.3.5  การบริหารจัดการความสัมพันธของบุคลากร ( Labor relation management ) 

 
2.  หกยุทธศาสตร ( Six strategies ) 

 
 

 
 
ภาพที่ 18 หกยุทธศาสตรสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยสมยัใหมสูการเรียนรูและพัฒนาองคกร 
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หกยุทธศาสตรที่จะสรางประสิทธิของระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย สูสมัยใหม
นําไปสูการเรยีนรูและพัฒนาองคกร มี 6 ปจจัยสําคัญที่พจิารณาคือ  
 

2.1  มนุษย ( People ) 
2.2  ผลตอบแทน ( Compensation ) 
2.3  งาน ( Work )  
2.4  กระบวนการ ( Procedure ) 
2.5 โอกาส ( Opportunity ) 
2.6  คุณภาพและความสมดลุ ( Quality & Balance ) 

 
3.  พฤติกรรมองคกร ( Organization Behavior ) 
 

 
 
ภาพที่ 19 พฤติกรรมองคกร 

 
สําหรับพฤติกรรมองคกรแบงออกไดเปน 3 สวนหลัก และ 12 ปจจัย ดังตอไปนี ้
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3.1  พฤติกรรมแตละบุคคล ( The Individual ) 
3.1.1  บุคลิกภาพ ( Personality ) 
3.1.2  คานิยม ( Values ) 
3.1.3  ทัศนคติ ( Attitudes ) 
3.1.4  ความพอใจในงาน ( Jobsatisfaction ) 
3.1.5  การตัดสินใจ ( Decision-Making ) 
3.1.6  ความเขาใจและเรียนรู ( Perception & Learning ) 
 

3.2  กระบวนการแบบกลุม ( Group process ) 
3.2.1  การสื่อสาร ( Communication ) 
3.2.2  ความเปนผูนํา ( Leadership ) 
3.2.3  อํานาจ ( Power ) 
3.2.4  การเจรจา ( Negotiation ) 
 

3.3  ระบบองคกร ( Organization system ) 
5.3.3.1  วัฒนธรรม ( Culture ) 

 
 จากปจจยัขางตน ผูวิจยัไดรวบรวมและศึกษาเปนปจจัยสําหรับสรางแบบสอบถามทั้งหมด
ได 120 ปจจัย ดังตารางที่ 5  
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ตารางที่ 5 ปจจัยที่ใชในการศึกษา 
 

ปจจัย อางอิง 

ยุทธศาสตรการพัฒนาทักษะในการทํางานของบุคลากร  
1.    ความใกลชิดของผูบริหารกับพนักงาน Pant and Baroudi (2008) 
2.    ผูบริหารสามารถใหคําปรึกษาที่ดีแกพนักงาน Stead (1997) 
3.    ผูบริหารใหการสนับสนุนแกพนักงาน Stead (1997) 
4.    ความสามารถในการเจรจาตอรองของผูบริหาร Rees (2007) 
5.    การจัดการปญหาขัดแยงของผูบริหาร Pant and Baroudi (2008) 
6.    ทักษะดานวิศวกรรมของผูบริหาร Pant and Baroudi (2008) 
7.   ทักษะดานบริหารของผูบริหาร Pant and Baroudi (2008) 
8.    ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีแกพนักงาน Stead (1997) 
9.    การรับฟงความคิดเห็นของผูบริหารจากพนักงาน Davis ( 2007 ) 
10.  การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ Egge ( 1999 ) 
11.  การรับผูบริหารใหมคัดเลือกจากคุณสมบัติ  Huemann et al. (2007) 
12.  การเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหารคัดเลือกจากคุณสมบัติ  Huemann et al. (2007) 
13.  การพัฒนาทักษะแกผูบริหาร Huemann et al. (2007) 
14.  ความรวมมือในการทํางานของพนักงาน Egge ( 1999 ) 
15.  ความสัมพันธของพนักงาน Egge ( 1999 ) 
16.  การเจรจาตอรองของพนักงาน Rees (2007) 
17.  กิจกรรมภายในองคกร เชน กีฬาภายใน งานเลี้ยง Inman et all ( 2007 ) 
18.  การประเมินความสัมพันธและความรวมมือของพนักงาน Rees (2007) 
19.  การประสานงานของแตละทีมหรือหนวยงาน Paim et all (2008) 
20.  ความสัมพันธแบบสวนตัวของพนักงาน Egge ( 1999 ) 
21.  การรวมมือกันชวยแกไขปญหา Egge ( 1999 ) 
22.  วิธีการคัดเลือกบุคลากรที่ทํางานรวมกับผูอื่นได  Huemann et al. (2007) 
23.  การหมุนเวียนการทํางาน Paim et all (2008) 
24.  การพัฒนาบุคคล ดานความสัมพันธ การสื่อสาร แกไขปญหา Pant and Baroudi (2008) 
25.  นโยบายสรางการเรียนรูในองคกร Hager ( 2004 ) 
26.  วิสัยทัศนของผูบริหาร Stead (1997) 
27.  การพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา Hager ( 2004 ) 
28.  องคความรู ขอมูลตางๆในองคกร Paim et all (2008) 
29.  ฝายวิจัยในองคกรหรือความสัมพันธกับสถาบันการศึกษา Hager ( 2004 ) 
30.  องคความรูที่เปนรูปธรรม เชน เอกสาร ขอมูลสารสนเทศ Nonaka (1994) 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 

ปจจัย อางอิง 

31.  มีบุคลากรรับผิดชอบในการจัดการองคความรู Nonaka (1994) 
32.  การเคารพซึ่งกันและกันในที่ทํางาน Egge ( 1999 ) 
33.  การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน Egge ( 1999 ) 
34.  ความไวเนื้อเช่ือใจในการทํางานรวมกัน Egge ( 1999 ) 
ยุทธศาสตรการบริหารผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

35.  เงินเดือนของพนักงาน Coli ( 1997 ) 
36.  การยอมรับแบบรูปธรรม เชน ใบรับรอง รางวัลพนักงานดีเดน Coli ( 1997 ) 
37.  การยอมรับแบบนามธรรม เชน คําชมเชย ความไวเนื้อเช่ือใจ Cacioppe (1999) 
38.  การคัดเลือกบุคลากรเพื่อพัฒนาดานการศึกษา Coli ( 1997 ) 
39.  ทรัพยากรในการทํางาน เชน โตะสวนตัว คอมพิวเตอร อุปกรณ 

อํานวยความสะดวก 
Coli ( 1997 ) 

40.  งานที่ทาทาย ความรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น Coli ( 1997 ) 
41.  ระบบการประเมินบุคลากร เชน  KPI  BSC Coli ( 1997 ) 
42.  สวัสดิการ เชน ประกันสุขภาพ ประกันภัยตางๆ Coli ( 1997 ) 
43.  บุคลากรรับผิดชอบเรื่องผลตอบแทนตางๆของพนักงาน Covey (1994) 
44.  ความโปรงใสในการมอบรางวัลตางๆแกพนักงาน Mayer ( 2008 
45.  โบนัส เงินพิเศษ Coli ( 1997 ) 
46.  ความมั่นคงทางการเงินขององคกร Landon and Higgot (1997) 
47.  การตอรองเรื่องรายได สวัสดิการ Jorgensen (2005) 
48.  การประเมินเพื่อใหผลตอบแทน รางวัลตางๆ Covey (1994) 
49.  รางวัลพิเศษเมื่อเสร็จสิ้นโครงการ Jorgensen (2005) 
50.  กิจกรรมตางๆ เชน งานเลี้ยง การทองเที่ยว Coli ( 1997 ) 
51.  การไดรับมอบหมายใหทํางานอยางตอเนื่อง Coli ( 1997 ) 

ยุทธศาสตรดานการทํางาน  
52.  ความเหมาะสมในการคัดเลือกพนักงานแตละตําแหนง Huemann et al. (2007) 
53.  การทํางานตามเปาประสงคองคกร Fitzpatrick and Askin (2005) 
54.  ความมีประสิทธิภาพในทํางานแตละตําแหนง Fitzpatrick and Askin (2005) 
55.  โครงสรางระบบการจัดการองคความรูที่ชัดเจนเพื่องายตอการเรียนรู

ในการทํางาน 
Walczak (2005) 

56.  ความรวมมือในการทํางานของพนักงาน Walczak (2005) 
57.  บุคลากรรับผิดชอบการจัดการองคความรู Walczak (2005) 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 

ปจจัย อางอิง 

58.  การคัดเลือกและจางพนักงานที่มีทักษะทางเทคนิคและทักษะทาง
มนุษย เชน จางวิศวกรโยธาที่มีมนุษยสัมพันธดี 

Raiden et al. (2004) 

59.  การประเมินเพื่อพัฒนาวิชาชีพของพนักงาน Raiden et al. (2004) 
60. โครงสรางทีมงานที่ชัดเจน เชน บทบาท หนาที่ Jain et al. (2008) 
61.  จํานวนบุคลากรในองคกรที่เหมาะสม Jain et al. (2008) 
62. โยบายทํางานเปนทีมเพื่อสรางความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน Mohamed (2004) 
63.  ความสนิทสนมกลมเกลียวของพนักงาน Mohamed (2004) 
64.  การรวมมือกันชวยแกไขปญหาของพนักงาน Mohamed (2004) 
65.  บรรยากาศการทํางานแบบชวยเหลือซึ่งกันและกัน Egge (1999) 
66.  ความเคารพซึ่งกันและกัน Egge (1999) 
67.  กิจกรรมเสรมิสรางความสัมพันธแกพนักงาน Egge (1999) 

ยุทธศาสตรกระบวนการบริหารงาน  
68.  ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดี Paim et all (2008) 
69.  เทคโนโลยีสารสนเทศ Paim et all (2008) 
70.  การประเมินผลงานของบุคลการ Huemann et al. (2007) 
71.  ความเชี่ยวชาญในการบริหารบุคคลในองคกร Huemann et al. (2007) 
72.  การประสานงานระหวางหนวยงาน Santoro et al. (2006) 
73.  ความเหมาะสมของบุคลากรกับตําแหนงหนาที่การทํางาน Alsene (1999) 
74.  การสนับสนุนบุคลากรใหเกิดการเรียนรูในและพัฒนาตัวเอง Alsene (1999) 
75.  โครงสรางการบริหารงานที่ชัดเจน Santoro et al. (2006) 
76.  โครงสรางองคกรที่งายตอการประสานงาน Santoro et al. (2006) 
77.  การจัดเก็บขอมูลตางๆขององคกรที่เคยทํามาเพื่อการศึกษา Chua and Iyengar (2006) 
78.  การสนับสนุนคุณภาพชีวิตทีดีของพนักงาน Schermerhorn (2008) 
79.  การจัดเก็บขอมูลตางๆขององคกรที่เคยทํามาเพื่อการศึกษา Nonaka (1994) 
80.  การทํางานเปนทีมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู Santoro et al. (2006) 
81.  บุคลากรในองคกรมีอํานาจในการตัดสินใจดวยตนเอง Thomas and Velthouse (1990) 
82.  การคัดเลือกบุคลากรที่สามารถมอบอํานาจความไววางใจได Thomas and Velthouse (1990) 
83.  การสรางความคุนเคยแกบุคลากรใหม Schermerhorn (2008) 
84.  การรวมมือกันแกไขปญหาตางๆของพนักงานดวยตัวเอง Santoro et al. (2006) 

ยุทธศาสตรการสรางความสมดุลของชีวิตงานและชีวิตสวนตัว  
85.  การมอบหมายงานแกบุคคลที่รวมงานกับผูอื่นได Lantz and Brav (2007) 
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86.  การคัดเลือกบุคลากรจากทักษะเฉพาะทางและบุคลิกภาพ Schermerhorn (2008) 
87.  การคัดเลือกบุคลากรโดยการทํากิจกรรมรวมกัน Grage and Rastogi (2006) 
88.  ความมีอิสระในการทํางาน Patricia (2007) 
89.  ขอบเขตการทํางานที่ชัดเจน Grage and Rastogi (2006) 
90.  การประเมินและวัดผลพนักงานเพื่อใหไดตําแหนงหนาที่ที่เหมาะสม Huemann et al. (2007) 
91.  การตรวจและใหคําปรึกษาดานสุขภาพ Motta (1994) 
92.  สวัสดิการบุคลากร Motta (1994) 
93.  สถานที่ออกกําลังกาย พักผอน Motta (1994) 
94.  นโยบายสนับสนุนดานสุขภาพแกบุคลากร Thompson (1997) 
95.  บรรยากาศการทํางานแบบใหความรวมมือทํางาน Mclaughlin et al. (2008) 
96.  การไวเนื้อเช่ือใจในการทํางาน Egge (1999) 
97.  ทักษะการสอนงานของผูบริหาร หัวหนางาน Stead (1997) 
98.  การจัดเก็บขอมูลที่องคกรเคยทําเพื่อการศึกษา Nonaka (1994) 
99.  วันหยุดสําหรับบุคลากรทีเหมาะสม Deery (2008) 
100. การรับฟงความคิดเห็นจากบุคลากร Hyman and Summers (2004) 
101. การทํางานลวงเวลาที่มีผลตอบแทนที่เหมาะสม Deery (2008) 
102. กฎระเบียบขอบังคับในองคกร Schermerhorn (2008) 
103. การพัฒนาดานวิชาชีพของบุคลากร Raiden et al. (2004) 

ยุทธศาสตรการสรางโอกาสที่ดีสําหรับบุคลากร  
104. การรับบุคลากรจากเปาประสงคขององคกร Vavoula and Sharples (2002) 
105. การสนับสนุนใหมีการเรียนรูตลอดชีวิต Vavoula and Sharples (2002) 
106. ระบบสวัสดิการกองทุนการเรียนรู( Lifelong Learning Account ) 

เชน บัญชีการสะสมเงินเพื่อการศึกษา 
Schoeff (2007) 

107. การสนับสนุนดานการศึกษา เชน ศึกษาตอ Schoeff (2007) 
108. โอกาสทางการเรียนรู เชน ดูงาน สัมมนา อบรม Huemann et al. (2007) 
109. การคัดสรรบุคลากรที่มีเหมาะสมเพื่อพัฒนาดานการเรียนรู Huemann et al. (2007) 
110. บุคลากรสามารถรองขออุปกรณเพื่อการเรียนรู เชน คอมพิวเตอร  Huemann et al. (2007) 
111. การทํางานแบบครอมสายงาน ( Cross Functional ) เพื่อการ  

ประสานงานที่งายยิ่งขึ้น 
Joshi (1998) 

112. การติดตอประสานงานระหวางหนวยงานงายและอิสระ Joshi (1998) 
113. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการประสานงาน ติดตอ Joshi (1998) 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัย อางอิง 

114. การรวมมือกันในการแกปญหาของบุคลากร Dupont (2008) 
115. การบุคลากรอาวุโส ที่มีประสบการณสูงในทีมงาน Dupont (2008) 
116. การสนับสนุนใหบุคลากรรับผิดชอบการทํางานมากขึ้น Turner et al. (2008) 
117. การเรียนรูจากการหมุนเวียนการทํางาน Turner et al. (2008) 
118. การมอบหมายงานอยางตอเนื่องเมือจบโครงการ Turner et al. (2008) 
119. การใชบุคลากรที่เกษียณแตมีความสามารถเขามาทํางานในองคกร Pickvance (2007) 
120. สวัสดิการสําหรับผูอาวุโส Pickvance (2007) 
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อุปกรณและวิธีการ 

 
 การวิจยันี้มีลักษณะการวจิัยแบบเชิงปริมาณ ( Quantitative Analysis ) เกีย่วกับการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสราง อันมีจุดประสงคหลักของการทําวจิัย  3 ประการ คือ  
 

1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคดิ วิธีการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนษุยของ
องคกรกอสราง จากบทความทางวิชาการและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของเพื่อระบุปจจยัและนํามาสรางเปน
แบบสอบถาม 

 
2.  ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณดวยวิธีการการสํารวจ (Survey) การบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคกรในอุตสาหกรรมกอสรางไทยเพื่อแบงกลุมปจจัยใหมใหสอบคลองกับความเปนจริงใน
ปจจุบัน จดัทําสถิติเชิงบรรยายและหาความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอการจัดการองคความรูใน
องคกรในดานทรัพยากรบุคคลอยางยั่งยืน 

 
3.  เสนอแนะแนวคดิและวธีิการการจัดการองคความรูในดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 
 งานวิจยันี้มวีัตถุประสงคสามสวนหลักดังกลาวในขางตนแลวซ่ึงในแตละจุดประสงค สราง
เปนโครงสรางการวิจยัไดดงัภาพที่ 20, 21, 22   
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วัตถุประสงคท่ี 1  ศึกษาทฤษฎี แนวคิด วธีิการ และระบุปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคกรกอสราง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 20 แผนการวจิัยตามวัตถุประสงคที่ 1 
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วัตถุประสงคท่ี 2  ดําเนินการสํารวจ (Survey) องคกรในอุตสาหกรรมกอสรางไทยเพื่อหาแบงกลุม
ปจจัย จัดทําสถิติเชิงบรรยาย และหาความสัมพันธของปจจัยที่มีผลตอการจัดการองคความรู 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 21 แผนการวจิัยตามวัตถุประสงคที่ 2 

 
วัตถุประสงคท่ี 3  เสนอแนะแนวคิดและวธีิการการจัดการองคความรูในดานการทรพัยากร
บุคคล

 
 

ภาพที่ 22 แผนการวจิัยตามวัตถุประสงคที่ 3 
 

ออกแบบสอบถาม 
ทดสอบ

แบบสอบถาม 

สรุปผลการสํารวจ 
หาความสัมพันธ
ดวย Multiple 
Regression 

จัดทําสถิติ
เชิงบรรยาย 

วิเคราะห
องคประกอบ 

Factor Analysis  

เก็บขอมูลทาง
ไปรษณียและ

อีเมลล 

คัดเลือกกลุม
ตัวอยาง  

แกไข 
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การตรวจเอกสาร บทความและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

งานวิจยันี้ ไดมีการศึกษา รวบรวม บทความ งานวิจยั หนงัสือ ทั้งตางประเทศและใน
ประเทศไทย เกี่ยวกับแนวคดิและทฤษฎีของบุคคลตางๆในเรื่องการบรหิารทรัพยากรมนุษย โดยเริม่
ศึกษาจากกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยทัว่ไปในองคกรกอน จากนั้นจึงทําการศึกษาขอมูล
เพิ่มเติมสําหรบัทฤษฎีและหลักปฏิบัติ แบบใหมเพื่อทีจ่ะพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย
ในองคกรกอสราง อันจะนาํไปส ู ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยสมยัใหม ที่จะทําใหเกดิ
การเรียนรูในองคกรและการพัฒนาองคกร 

 
1.  การบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกร ศึกษาทฤษฎี แนวความคดิ และวิธีการ จาก 

บทความ หนังสือตางประเทศเพื่อใหทราบและเขาใจพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกรทั่วๆไป  

 
2.  การบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสราง หลังจากศึกษาทฤษฎขีองการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยแลว จึงหาขอมูลเพิ่มเติมพบวา  องคกรกอสรางมีลักษณะ การทํางานไมเหมือน
องคกรทั่วไป มีความแตกตาง ซับซอน มากกวา การบริหารบุคคลจึงมีความยุงยาก มากกวา ขัน้ตอน
การทําวิจยันี้ ทําใหทราบถึงลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสราง 

 
3.  การบริหารทรัพยากรมนษุยสมัยใหม เมื่อทราบถึงลักษณะและกระบวนการบรหิาร

ทรัพยากรมนษุยสําหรับองคกรกอสรางแลว ตอมาไดศกึษา รวบรวมแนวความคิด ปจจัยตางๆ ทีจ่ะ
ชวยสงเสริมใหระบบการจดัการทรัพยากรบุคคลนี้ มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จากบทความและหนังสือ
ตางประเทศ และ เพื่อใหสอดคลองกับประเทศไทย จึงไดศึกษาในสวนของหนังสือ บทความ 
ภายในประเทศดวย ผลการศึกษาในกระบวนการนี้คือ สรุปออกมาเปน 6 ปจจัยสําคัญ คือ มนุษย 
งาน ผลตอบแทน กระบวนการ โอกาส คุณภาพและสมดลุ  

 
4.  พฤติกรรมองคกร ศึกษาในสวนของพฤติกรรมองคกรเพิ่มเติม จากทฤษฎี และรวบรวม

ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานวจิัยในแงของการบริหารทรัพยากรมนุษย สรุปได 12 ปจจัย คอื วัฒนธรรม
องคกร การเจรจา ผูนํา อํานาจ การสื่อสาร การตัดสินใจ บุคลิกภาพ การรับรูเรียนรู ความพอใจใน
งาน แรงจูงใจ คานิยม และทศันคติ  
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 เมื่อไดศึกษาขอมูลครบถวนแลว ขั้นตอนตอไปคือการรวบรวมปจจยัที่เกี่ยวของกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย นํามาสรางเปน สมมุติฐานงานวิจยัไดดังภาพที่ 23 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 23  โครงสรางสมมุติฐานการวจิัย  
 

ในการวิจัยนี้เร่ิมตนจากใชปจจัย 6 ยุทธศาสตรสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม 
( Six Strategies ) และ พฤติกรรมองคกร ( Organization Behavior : OB ) ใสลงไปในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสรางเพื่อปรับใหระบบการมีการเปลี่ยนแปลงสูยุคสมัยปจจุบนั
ที่ องคกรมีการเปลี่ยนแปลงหลายอยางเชน เทคโนโลยี การพัฒนาองคกร เปนตน  
 
 สําหรับโครงสรางการวิจยันี้เริ่มตนศกึษาแนวความคดิของระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคกรกอสรางทั่วๆไป จากนั้นจงึศึกษาปจจัยทีจ่ะนํามาใชในการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยสูสมัยใหม จากการนําเอา 6 ยุทธศาสตรเขาไปใช จากนั้นจะเกดิการเปลี่ยนแปลง

Organization 
Learning & 

Development 

Six Strategies 
- People 
- Compensation 
- Procedure 
- Work 
- Work – Life  

Balance 

Human Resource Management in Construction Organization 

OB OB 
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ของพฤติกรรมองคกรในรูปแบบตางๆ ทายสุดกอใหเกดิการองคกรแหงการเรียนรูและการพัฒนา
องคกร ( Learning And Development Organization : L&D ) 

 
สัมภาษณผูเชีย่วชาญในอตุสาหกรรมกอสราง  

 
 เพื่อความครบถวนและสมบรูณในการกําหนดปจจยั สําคญัสําหรับการบริหารทรัพยากร
มนุษยสูการเรยีนรูและพัฒนาองคกร ไดมกีารสัมภาษณ (Expert Interview ) ผูเกี่ยวของในองคกร
กอสรางที่มีความรูและประสบการณ โดยตรง เกี่ยวกับปจจัยของ หกยุทธศาสตรวาเพียงพอแลว
หรือไม และเพื่อใหเห็นชัดยิ่งขึ้นสําหรับการบริหารทรัพยากรมนษุยในเชิงปฏิบัติขององคกร
กอสรางในไทยมากขึ้นดวย 
 

เคร่ืองมือในการวิจัย  
 
 เมื่อทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี บทความวชิาการและงานวิจยัที่เกีย่วของแลวนํามา
วิเคราะหสรางแบบสอบถามแบบปลายเปดและปลายปด ในสวนนี้แบงเนื้อหาเปน 3 สวนคือ 
โครงสรางแบบสอบถาม ขอมูลแบบสอบถาม และการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา 
 

1. โครงสรางแบบสอบถาม ( Structure of Questionnaire ) ในสวนของแบบสอบถาม
สําหรับการวัดวา องคกรกอสรางในประเทศไทยนัน้มีการใช กลยุทธทั้งหก มากนอยเพยีงใด ผูวิจยั
ใชแบบสอบถามตนแบบ (Prototype Questionnaire ) ชนิดปลายเปดและปด แบงเนื้อหาออกเปน 2 
ตอนดังตอไปนี้ 
 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เชน ชื่อ-สกุล อายุ ระดบัการศึกษา ช่ือ
องคกร ตําแหนงหนาที่ ประสบการณทํางาน ประสบการณวิชาชีพ และชนิดขององกรวาเปนองคกร
กอสรางแบบไหน เชน ออกแบบ รับเหมากอสราง บริษัทที่ปรึกษา เปนตน   

 
ตอนที่ 2 คําถามวัดศักยภาพของบริษัทจากขอมูล 6 ยุทธศาสตรเปนแบบสอบถามเชิง

ปริมาณแบงสวนใหตอบเปน 2 สวนคือ สวนการปฏิบัตใินบริษัทและสวนการชวยสรางการเรียนรู
ในโครงการ 
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 สําหรับเกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถาม ในตอนที่ 2 มีลักษณะดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 6  เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม 
 

ระดับของการปฏิบัติ คะแนน 

มากที่สุด 5 

มาก 4 

ปานกลาง 3 

นอย 2 

ไมมี 1 

 

ชวยสรางการเรียนรูในโครงการ คะแนน 

มากที่สุด 
มาก 

ปานกลาง 

5 
4 
3 

นอย 2 

ไมมี 1 

  
2.  ขอมูลแบบสอบถาม สําหรับคําถามของแบบสอบถามนั้น กําหนดจากหกยุทธศาสตร มี

รายละเอียดดังตอไปนี ้
 

2.1  ประชากร ( People ) ประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี้ พฤติกรรมการบริหารงานของ 
หัวหนางาน ผูบริหาร การฝกฝนและพัฒนาทักษะความสามารถในการทํางานระดับบริหารงาน การ
เรียนรูตลอดชวีิตในองคกร ความสัมพันธรวมกันในที่ทาํงาน จํานวน 11 ขอ  

2.2  ผลตอบแทน ( Compensation ) ประกอบดวยปจจยัดังตอไปนี ้รางวัลและ
ผลตอบแทนในการทํางานของแตละบุคคล การตอรองเงินพิเศษสําหรบับุคลากร รางวัลและ
ผลตอบแทนในลักษณะกลุมหรือเปนโครงการ จํานวน 7 ขอ 
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2.3  งาน ( Work ) ประกอบดวยปจจยัดังตอไปนี ้การจัดบุคลากรเขาทํางานสูตําแหนง
ตางๆในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ การจัดการองคความรู การจางงานที่ทาทาย โครงสรางของ
ทีมงาน การทาํงานครอมสายงาน ความปลอดภัยและบรรยากาศการทํางาน จํานวน 15 ขอ  

2.4  กระบวนการ ( Procedure ) ประกอบดวยปจจยัดังตอไปนี ้โครงสรางการบริหาร 
องคประกอบ ตางๆขององคกร เครือขายองคกร โครงสรางองคกร การมอบอํานาจสูบุคลากรในการ
ตัดสินใจและแกไขปญหา จาํนวน 8 ขอ  

2.5  ความสมดุลการทํางานและชีวิตสวนตัว ( Work - Life Balance )  ประกอบดวย
ปจจัยดังตอไปนี้ การออกแบบงานใหเหมาะสมกับแตละบุคลากร สนับสนุนการใหสวัสดิการเพื่อ
สุขภาพที่ดีของบุคลากร การกําจัดอุปสรรคในการเรยีนรูทั้งหมด ความสมดุลของชีวิตทํางานและ
ชิวิตสวนตวั จํานวน 2 ขอ  

2.6  โอกาส ( Opportunity ) ประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี้ การสรางระบบการเรียนรูแก
บุคลากรตามความตองการขององคกร บัญชีเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิต โอกาสในการเรยีนรูของ
บุคลากร สนับสนุนการทํางานครอมสายงาน สนับสนุนการทํางานเปนทีมโดยมีผูอาวโุส เปนที่
ปรึกษาประจําทีม สนับสนุนการเปลี่ยนตําแหนงในการทํางานเพื่อเพิม่ประสบการณ สรางโอกาส
ใหผูเกษียณทีม่ีความสามารถกลับมาทํางาน จํานวน 5 ขอ 
 

3.  การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ( Content Validity ) ในการตรวจสอบ
แบบสอบถาม ดําเนินตามขัน้ตอนดังตอไปนี้ 
 

3.1  ศึกษาขอมูลแบบสอบถาม ลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย และขอมูลอ่ืนๆ
ที่เกี่ยวของ 

3.2  สรางแบบสอบถามขั้นตนตามวัตถุประสงคของการวิจัยและเอกสารอางอิง 
3.3  นําแบบสอบถามที่ไดมาให ประธานกรรมการที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกตอง 
3.4  นําแบบสอบถามมาปรับปรุงตาม คําแนะนําของประธานกรรมการที่ปรึกษา  
3.5  นําแบบสอบถามให ประธานกรรมการที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกตองอีกครั้ง 
3.6  นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากประธานกรรมการที่ปรึกษา มาให

ผูเชี่ยวชาญ 10 คนที่มีประสบการณในองคกรกอสรางในประเทศไทยมากกวา 10 ป  ตรวจสอบ 
ปจจัยสําคัญเพิม่เติม ตัดปจจยับางสวนทีไ่มเกี่ยวของ เนือ้หา ภาษา ความเหมาะสมและความถูกตอง 

3.7  นําแบบสอบถามมาทําการปรับปรุง แกไข ตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 



94 
 

3.8  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ ไปทดสอบกับ
กลุมตัวอยางทีเ่กี่ยวของกับองคกรกอสรางในระดบัผูบริหารงานขึ้นไป 

3.9  นําแบบสอบถามมาทําการแกไข ปรับปรุง คร้ังสุดทายเพื่อเตรยีมนาํไปใชในการ
วิจัย 

 

 
 

ภาพที่ 24  แบบสอบถามทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
 

วิธีการที่ใชในการตัดสินวาคาํถามแตละคําถามนั้นเกีย่วของกับงานวจิัยนั้น ผูวิจยัไดนาํ
แบบสอบถามเชิงปริมาณดังภาพที่ 24 ใหผูเชี่ยวชาญ 10 คน โดยแบงระดับความเกีย่วของเปน 4 
ระดับนอยไปมาก ถาผูเชี่ยวชาญตั้งแต 5 คนขึ้นไปตอบทีร่ะดับมากที่สุด (ระดับ4) ใหนําคําถามนั้น
มาใชในงานวจิัยตอจากนั้นจงึใชสวนขอเสนอแนะเพิ่มเตมิจากผูเชี่ยวชาญมาพิจารณาเพื่อเพิ่มเติม
คําถาม เมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการมีคําถามที่ไมเกี่ยวของทั้งหมด 36 คําถามและคําถามที่เพิ่มเติมมา 2 
คําถาม  แบบสอบถามสุดทายที่ไดหลังจากปรับแก ไดคําถาม 2 สวนทั้งแบบปลายเปดและปลายปด 
ประกอบดวยสวนขอมูลทั่วไปและสวนปจจัยในการเรยีนรู 5 ยุทธศาสตรจากเดิม 6 และมีทั้งหมด 
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44 คําถาม เปนสัดสวน 5 ระดับของการปฏิบัติจริงในบริษัทจากนอยที่สุดไปมากทีสุ่ด และ ความ
เกี่ยวของในการสรางความรูโครงการอีก 5 ระดับ จากนอยไปมาก 
 

การทดสอบคาความเชื่อมั่น  
 
 ผูวิจัยไดนําเอา แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจาก ผูเชีย่วชาญ มาทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) กับกลุมตัวอยางซึ่งทํางานเกี่ยวของกับกลุมที่จะใชในการเกบ็ขอมูลจริง 30 คน เพื่อ
นํามาหาความเชื่อถือได ( Reliability ) ของแบบทดสอบทั้งฉบบั โดยใชวิธี สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาค  ( Cronbach’s alpha coefficient )   
                                             

  

   
 เมื่อ            =       คาความเชื่อถือไดของแบบวดั 
  N          =       จํานวนขอของแบบวัด 

  ∑ S1
2     =        ผลรวมคาแปรปรวนของแตละขอ 

  ST
2       =        คาความแปรปรวน 

 
การคัดเลือกกลุมตัวอยาง  

 
ในการคัดเลือกกลุมตัวอยางที่จะทําการสงแบบสอบถามและการสัมภาษณพรอม

แบบสอบถามนี้ กลุมตัวอยางเปนบุคลากรที่เกี่ยวของในอุตสาหกรรมกอสราง ในชวงป พ.ศ. 2552 
ประกอบไปดวยส่ีองคกร แบงตามบทบาทหนาที่ในการทํางานคือ บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม 50 
ชุด ออกแบบทางสถาปตยกรรม 100 ชุด บริษัทรับเหมากอสราง 200 ชุด และบริษัทที่ปรึกษาบริหาร
โครงการ 50 ชุด โดยกลุมผูตอบแบบสอบถามจะเปน บุคลากรในระดับบริหาร เชน กรรมการ
ผูจัดการ ผูจัดการทั่วไป ผูจดัการโครงการ เปนตน โดยจํานวนกลุมตวัอยางนัน้ใชวธีิการเลือก
ตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากองคกรกอสรางชั้นนําในประเทศไทย 
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การเก็บขอมูล 
 

ในการวิจัยทีไ่ดขอความขอความรวมมือจากองคกรที่เกีย่วของ โดยการขออนุญาตและ
ความอนุเคราะหจากสถานประกอบการ เพื่อขอความรวมมือกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม 
เก็บขอมูลทางไปรษณยีพรอมกับสงทางจดหมายอิเล็คทรอนิคส ( E-mail ) โดยสงไปยังกลุม
ตัวอยางที่ไดมกีารเลือกไวแลว 130 บริษัทกอสราง หลังจากนั้นเปนเวลา 2 สัปดาห ไดมีการติดตาม
แบบสอบถามที่ไดสงไปยัง องคกรกอสราง ตางๆ โดยการโทรศัพทเพื่อสอบถามการยืนยันวาไดรับ
แบบสอบถามหรือไม โดยใชระยะเวลาในการเก็บขอมูลทั้งสิ้น 4 เดือน 

 
การวิเคราะหขอมูล  

 
 หลังจากการสงแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมลู เมื่อไดขอมูลมาตามที่กําหนดแลว จึงทําการ
ตรวจสอบขอมูลที่ไดวา ผูตอบแบบสอบถามมีการตอบครบถวน หรือ มีความผิดพลาดในการตอบ
แบบสอบถามหรือไม โดยใชวิธีการติดตอผานทางโทรศัพทสําหรับการเพิ่มเติมขอมูลที่ยังไม
ครบถวนของกลุมตัวอยาง เมื่อไดขอมูลครบถวนแลว ผูวิจัยไดเลือกใช โปรแกรมคอมพิวเตอร 
SPSS ( Statistical Package for Social Science ) ในการวิเคราะหปจจยั ( Factor Analysis ) เพื่อสราง
กลุมปจจัยขึน้มาใหมจากนัน้ทําการวิเคราะหสถิตเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)สําหรับใช
วิเคราะหขอมูล สถิติที่ใชคือ หาคาเฉลี่ย ( Mean ) มัธยฐาน(Median) ฐานนิยม(Mode) ความ
แปรปรวน(Variance) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation ) และ การวิเคราะหถดถอยพหุ 
( Multiple Regression Analysis ) ซ่ึงในการวิเคราะหองคประกอบนั้นตองทําการหาคา
ความสัมพันธระหวางปจจยัที่ตองการวิเคราะหเสียกอนโดยนําเสนอในรูปของเมตริกสหสัมพันธ  
 

1.  เก็บขอมูลและสรางเมตริกสหสัมพันธ ขั้นตอนแรกคอืการนําขอมูลที่ไดจากการสํารวจ
ทั้งหมดมาหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆที่ตองการวิเคราะห โดยมหีลักวา ถาตัวแปรมี
ความสัมพันธกันมากหรือมีความสัมพันธกันอยางมนีัยสําคัญที่ 0.3-0.7 จึงสามารถนําไปใชในการ
วิเคราะหปจจยั (Factor Analysis) ได 
 
 2.  การวิเคราะหปจจยั ( Factor Analysis ) เมื่อไดขอมูลปจจัยในแบบสอบถามที่มี
ความสัมพันธกันเปนทีเ่รียบรอยแลว ตอไปคือการวิเคราะหปจจัย เพื่อที่จะทําการจัดกลุมตัวแปรใน
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ปจจัยเสียใหม โดยตัวแปรกบัปจจัยใหมจะมีความสัมพนัธกันมาก อีกทั้งยังชวยในการลดกลุมปจจยั
ที่มีขนาดใหญใหเล็กลงดวย มีขั้นตอนดังตอไปนี้  
 
      2.1  การสกัดองคประกอบหรือปจจัย ( Factor Extraction ) ใชวิธีการสกัดองคประกอบ
จากโปรแกรม SPSS ดวยวิธี Principal Component Analysis เพื่อหาจํานวนปจจยัที่มี
ความสามารถเพียงพอในการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได ทําใหได น้ําหนักของ
ปจจัย โดยใชกฎที่ดีที่สุดสําหรับการกําหนดจํานวนปจจัย คือ Eigenvalue > 1 ซ่ึงคา Eigenvalue เปน
คาที่บงบอกถึงความสามารถของปจจัยวาจะอธิบายความแปรปรวนของกลุมตัวแปรไดมากนอย
เพียงใด  
 
      2.2  การหมุนแกนปจจยั ( Factor Rotation ) ในกรณนีี้ไดใชโปแกรม SPSS ในการ
วิเคราะหปจจยั รวมไปถึงการหมุนแกน โดยใชวธีิ Orthogonal แบบ VARIMAX ซ่ึงเปนวิธีที่ไดรับ
การนิยม เพื่อจดัการกับ น้ําหนักของปจจยั ( Factor Loading ) ที่มีคากลาง ทําใหไมสามารถจัดตัว
แปรวาควรอยูใน Factor ใด หลักการคือ การทําใหคา น้ําหนักปจจัยของตัวแปร มีคามากขึ้นหรือ
นอยลงจนกระทั่งทราบวาตัวแปรนั้นควรอยูในปจจยัใดหรือไมควรอยูในปจจยัใด 
 
      2.3  การจัดตัวแปรใหอยูในปจจยัตางๆ เมื่อสามารถหาคา Factor Loading ไดแลวจะ
พิจารณาหาคาวาตัวแปรใดจะอยูในปจจยัในบาง ถาตัวแปรที่มีน้ําหนักปจจัยถาต่ํากวา 0.5 ตัวแปร
ของปจจัยนัน้จะถูกลบทิ้งยกเวนเสียแต ตวัแปรของปจจยันั้นมีความสําคัญตอการวิจยัจริงๆ  
 

3.  การจัดทําสถิติเชิงบรรยาย ( Descriptive Statistic ) โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) ของ
ความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการเรียนรูและระดับการปฏิบัติจริงของปจจัยนั้นๆในองคกร
กอสราง จากนัน้จึงทําการหาผลตางคาเฉลี่ยระหวางความสําคัญของปจจัยและระดับการปฏิบัติจริง
ของปจจัย แลวสรุปผลออกมาในรูปของลําดับความสําคญั โดยผลที่ไดจะสามารถทําใหทราบไดวา
ปจจัยตวัใดมีความสําคัญตอการสรางการจัดการองคความรูใหเกดิขึ้นในองคกรจากมากไปนอย 
และทราบวาปจจัยตวัใดที่ในองคกรกอสรางมีการปฏิบัติจากมากไปนอย สวนผลตางที่ไดจากขอมูล
ดังกลาวจะทําใหทราบวาปจจัยสําคัญตัวใดที่องคกรกอสรางปจจุบันมีการปฏิบัติที่นอยมาก เพื่อที่
ผูวิจัยจะไดนําขอมูลในสวนนี้ไปชวยในการวิเคราะหขอเสนอแนะตอไปไดอยางถูกตอง 
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4.  การวิเคราะหถดถอยพหุ ( Multiple Regression Analysis ) เพื่อวิเคราะหอิทธิพลของ
ปจจัยทั้ง 44 ปจจัยดานที่ไดมกีารแบงกลุมใหมจากการวิเคราะหปจจยัวาสงผลตอปจจัยการวดัระดับ
การจัดการองคความรูในองคกรกอสรางทั้ง 9 ปจจัยในแบบสอบถามตอนที่ 1 ที่ไดมกีารแบงกลุม
ดวยวิธีวเิคราะหปจจยัเชนเดยีวกัน อยางไรซึ่งผลจะออกมาในรูปของสมการเชิงเสน โดยผลที่ไดจะ
สามารถนําไปสรางเปนโมเดล 
 

สรุปผลการสํารวจ 
 
 เปนขั้นตอนการสรุปวาแบบสอบถามที่ดําเนินการสงไปทั้งหมดจํานวน 400 ชุด โดยกลุม
ตัวอยางที่สงแบบสอบถามนั้นไดแบงออกเปนสี่สวนคือ หนวยงานทีเ่ปนเจาของงานทั้งรัฐและ
เอกชน บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม 50 ชุด ออกแบบทางสถาปตยกรรม 100 ชุด บริษัทรับเหมา
กอสราง 200 ชุด และบริษัทที่ปรึกษาควบคุมงานบริหารงานโครงการ 50 ชุด วาไดกลับคืนมาทั้งสิ้น
กลุมบริษัทละกี่ชุด เพื่อนาํขอมูลไปใชประกอบการเสนอแนะตอไป 

 
จัดทําขอเสนอแนะในการบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสิทธิภาพ 

 
 เมื่อทราบผลการสํารวจแลววาองคกรกอสรางมีปญหาในแตละขั้นตอนมากนอยเพยีงใด 
ปจจัยสวนไหนที่ขาดหายไปหรือไมไดรับการพิจารณาในการบริหารทรัพยากรมนษุย ผูวจิัยได
จัดทําขอเสนอแนะใหแกองคกรกอสราง วาควรมีการพิจารณาเริ่มตนทีจุ่ดไหนใหมากขึ้นปรับจุด
ไหนใหนอยลง ควรเพิ่มนโยบายไหนเขาไป เปนตน 
 

ตรวจสอบความสอดคลองกบัผูนําไปปฏิบตัิในองคกร 
 
 ขอแสนอแนะที่ไดทําในขางตนนั้น ในเชิงปฏิบัติอาจมีบางสวนที่สามารถทําไดจริงหรือไม
สามารถทําไดจริง จึงตองมีการตรวจสอบอีกครั้งเพื่อใหทฤษฎีสอดคลองกับแนวปฏิบตัิซ่ึงสามารถ
นําเอาไปใชในการบริหารงานบุคคลไดจรงิๆ เพราะอาจมีปจจัยบางอยางที่องคกรกอสรางนั้นไม
สามารถทําได หรือผูบริหารในองคกรยังไมพรอมที่จะเปดรับแนวความคดิใหมๆนี้เขามาใชใน
องคกรของตัวเอง ซ่ึงในสวนที่ยังไมสามารถทําไดจริงนั้นอาจเสนอแนะเปนแนวความคิดเพื่อให
ผูบริหารพิจารณาเปนทางเลอืกไดในอนาคต 
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สรุปขอเสนอแนะ 
 
 สรุปเนื้อหาทั้งหมดเพื่อใหทราบถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรกอสรางไทยใน
ปจจุบันวาเปนอยางไร ปจจยัสําคัญที่สงผลตอการเรียนรูตัวไหนที่องคกรมีการปฏิบัตินอยมาก หรือ
มีการปฏิบัติมากอยูแลวแตขาดการควบคุมอยางมีคุณภาพ หากองคกรกอสรางตองการสรางองคกร
ใหเปนองคกรแหงการเรยีนรูตองเริ่มตนที่จดุใด มกีระบวนการลําดับขัน้ตอนอยางไร   
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ผลวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลวิจัย 
  
 การศึกษาวิจยัเกี่ยวกับความพรอมของการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางในดาน
ทรัพยากรบุคคล จากการระบุปจจัยในเบื้องตนทั้ง 6 กลุมปจจัย ไดแก ดานทักษะการทํางานของ
พนักงาน ดานผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการเรยีนรู ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดาน
กระบวนการบริหารงาน และดานการสรางโอกาสในการทํางาน โดยมกีารสงแบบสอบถามใหแก
บุคลากรระดับบริหารของแตละองคกรที่เกีย่วของทั้ง องคกรผูรับเหมากอสราง องคกรที่ปรึกษา 
องคกรออกแบบทางวิศวกรรมและสถาปตยกรรม ทั้งสิ้น 130 องคกร ผูวิจัยไดนําคําตอบจาก
แบบสอบถามมาทําการวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะหโดยแบงเปน 4 สวน ดงัตอไปนี ้
 
 สวนที่ 1 ขอมูลความเชื่อมั่นและขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 สวนที่ 2 ระบปุจจัยที่ชวยใหเกิดการจัดการองคความรูสําหรับองคกรกอสรางในปจจบุัน 
 
 สวนที่ 3 ระบปุจจัยทีใ่ชวดัระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางในปจจุบนั   
 

สวนที่ 4 คาเฉลี่ย ลําดับความสําคัญ ลําดับการปฏิบัติของปจจัยพืน้ฐาน 
 
 สวนที่ 5 อิทธิพลของปจจัยในการเรียนรูและระดับการจดัการองคความรูในองคกร 
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สวนท่ี 1 ขอมูลความเชื่อม่ันและขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 กอนดําเนินการเก็บขอมูลจริง ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณมาทดสอบกับกลุมผูที่
ทํางานเกีย่วของกับกลุมตัวอยางที่จะดําเนนิการเก็บขอมลูจํานวน 30 ตัวอยางเพื่อทดสอบหาคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามตามสมการ Cronbach’s alpha ที่กําหนดใหมคีาความเชื่อมัน่มากกวา 0.7 
จึงจะนําคําถามนั้นไปใชในการเก็บขอมูลได โดยแบงการวิเคราะหตามหัวขอปจจัย 5 ปจจัยใน
แบบสอบถาม ไดผลดังตารางที่ 7 
 
ตารางที่ 7  คาความเชื่อมั่น 
 

ปจจัย จํานวนคําถาม  คาความเชื่อมัน่ 
ทักษะในการทํางานของพนกังาน  
ผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการเรยีนรู 
สภาพแวดลอมการทํางาน  
กระบวนการบริหารงาน 
การสรางโอกาสในการทํางาน 

11 
6 

10 
11 
6 

0.939 
0.884 
0.911 
0.920 
0.791 
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ตารางที่ 8  จํานวนรอยละของบุคลการระดับบริหารจําแนกตามตวัแปรอิสระ (130 องคกร) 
 

ตัวแปรอิสระ จํานวนองคกร  รอยละ 
 
ประสบการณในการทํางาน 

นอยวา 5 ป 
6 – 10 ป 
11 – 15 ป 
16 – 20 ป 
21 – 25 ป 
มากกวา 25 ป 

รวม 
ระยะเวลาการดําเนินกิจการเกี่ยวกับกอสรางในประเทศไทย 

นอยวา 5 ป 
6 – 10 ป 
11 – 15 ป 
16 – 20 ป 
21 – 25 ป 

             มากกวา 25 ป 
รวม 

ลักษะการทํางานในปจจุบัน 
ผูออกแบบดานสถาปตยกรรม 
ผูออกแบบดานวิศวกรรม 
ที่ปรึกษาควบคุมงาน บริหารโครงการ 
ผูรับเหมากอสราง 
อ่ืนๆ  

รวม 
 

 
 
- 

69 
11 
11 
12 
27 

130 
 

24 
24 
16 
16 
13 
37 

130 
 

27 
24 
37 
30 
12 

130 

 
 
- 

53.1 
8.5 
8.5 
9.2 

20.8 
100 

 
18.5 
18.5 
12.3 
12.3 
10 

28.5 
100 

 
20.8 
18.5 
28.5 
23.1 
9.2 
100 
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ตารางที่ 8 (ตอ) 
 

ตัวแปรอิสระ จํานวนองคกร รอยละ 
 
ประเภทของงานกอสรางที่บริษัทดําเนนิการ ในชวง 5 ปที่
ผานมา 
 

- บานพักอาศยั อาคารพาณิชย อาคารมีความสูงไม
เกิน 23 เมตร 

- อาคารสูง คอนโดมิเนยีม สํานักงาน 
หางสรรพสินคาขนาดใหญ มีความสูงเกิน 23 เมตร 

- สาธารณูปโภค ถนน สะพาน ทอระบายน้าํ ระบบ
ไฟฟา 

- โรงงานอุตสาหกรรม 
- โครงการขนาดใหญ ไดแก เขื่อน โรงไฟฟา 

สะพานขนาดใหญ ทอสงกาซและน้ํามัน ทาเรือน้ํา
ลึก สนามบิน รถไฟฟาใตดนิ รถไฟลอยฟา แทนขุด
เจาะน้าํมัน 

- อ่ืนๆ 
รวม 

จํานวนพนกังานประจําของบริษัท ณ ปจจุบนั 
นอยวา 25 คน 
26 – 50 คน 
51 – 100 คน 
101 – 200 คน 
201 – 500 คน 
มากกวา 500 คน 

รวม 

 
 
 
 

24 
 

34 
 

18 
 

21 
31 
 
 
 

2 
130 

 
41 
29 
14 
13 
15 
18 

130 

 
 
 
 

18.5 
 

26.2 
 

13.8 
 

16.2 
23.8 

 
 
 

1.5 
100 

 
31.5 
22.3 
10.8 
10 

11.5 
13.8 
100 
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จากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นขอมูลพื้นฐานขององคกรและผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะดังนี ้
 
 ผูตอบแบบสอบถามในงานวจิัยนี้เปนผูที่ประกอบอาชีพในองคกรระดบับริหาร เชน 
กรรมการผูจัดการ ผูอํานวยการวิศวกรรม ผูอํานวยการสถาปตยกรรม ผูจัดการโครงการ วิศวกร
โครงการ สถาปนิกโครงการ ผูจัดการทั่วไป เปนตน พบวา ประสบการณสวนใหญคอื 6 – 10 ป 
รอยละ 53.1,  มากกวา 25 ป รอยละ 20.8, 21- 25 ป รอยละ 9.2, 16 – 20 ป รอยละ 8.1 และ 11 – 15 
ป รอยละ 8.1 ตามลําดับ 
 
 สวนใหญมีระยะเวลาดําเนินการมากกวา 25 ป รอยละ 28.5, 6 – 10 ป รอยละ 18.5, นอย
กวา 5 ป รอยละ 18.5, 16 – 20 ป รอยละ 12.3, 11 – 15 ป รอยละ 12.3 และ 21 – 25 ป รอยละ 10 
ตามลําดับ 
 
 องคกรสวนใหญเปนองคกรประเภทที่ปรึกษาควบคุมงาน บริหารโครงการ รอยละ 28.5,
ผูรับเหมากอสราง รอยละ 23.1, ผูออกแบบดานสถาปตยกรรม รอยละ 20.8, ผูออกแบบดาน
วิศวกรรม รอยละ 18.5, อ่ืนๆ รอยละ 9.2 ตามลําดับ 
 
 ประเภทการทํางานที่ผานมาสวนใหญเปนงานประเภทอาคารสูง คอนโดมิเนียม สํานกังาน 
หางสรรพสินคาขนาดใหญ มีความสูงเกิน 23 เมตร รอยละ 26.2, โครงการขนาดใหญ ไดแก เขื่อน 
โรงไฟฟา สะพานขนาดใหญ ทอสงกาซและน้ํามัน ทาเรอืน้ําลึก สนามบิน รถไฟฟาใตดิน รถไฟ
ลอยฟา แทนขดุเจาะน้ํามนั รอยละ 23.8, บานพักอาศยั อาคารพาณิชย อาคารมีความสูงไมเกิน 23 
เมตร รอยละ 18.5, โรงงานอุตสาหกรรม รอยละ 16.2, สาธารณูปโภค ถนน สะพาน ทอระบายน้ํา 
ระบบไฟฟา รอยละ 13.8 ตามลําดับ 
 
 จํานวนพนกังานสวนใหญคือ นอยกวา 25 คน รอยละ 31.5, 26 – 50 คน รอยละ 22.3, 
มากกวา 500 คน รอยละ 13.8, 201 – 500 คน รอยละ 11.5, 51 – 100 คน รอยละ 10.8, 101 – 200 คน 
รอยละ 10 ตามลําดับ 
 
 
 
 



105 
 
สวนท่ี 2 ระบุปจจัยท่ีชวยใหเกิดจัดการองคความรูเพื่อใหสอดคลองกบัองคกรกอสรางในปจจุบัน 
 
ตารางที่ 9  คา Factor Loading ของกลุมปจจัยพื้นฐาน 
 

กลุมปจจัย Factor Loading 

ความเชื่อม่ันไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน (F1) 
ความรวมมือระหวางพนกังานในการแกปญหาที่เกิดขึน้ 
ผูบริหารทุกระดับเปนแบบอยางที่ด ีสรางแรงจูงใจใหพนกังาน 
ผูบริหารรับฟงและเปดโอกาสใหพนกังานตัดสินใจ 
การประสานงานระหวางหนวยงานทีมงานมีความคลองตัว 
ความชัดเจนในการสื่อสารระหวางพนกังาน 
พนักงานในองคกรมีความสัมพันธที่ดีตอกนั  
ความไวเนื้อเชือ่ใจซึ่งกันและกันระหวางพนักงาน 
หัวหนางานใหคําปรึกษาทีด่ีกับพนกังานทุกคนอยางเสมอภาค 
ความพึงพอใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบ 
พนักงานทํางานดวยเขาใจความเปาประสงคองคกร 
พนักงานไดรับการยอมรับจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 
การใหความสําคัญกับบทบาทหนาที่ของพนักงานทกุคน 
การคัดเลือกและมอบหมายหนาที่ที่เหมาะสมกับแตละบคุคล  
ทักษะของพนกังานในการรบัรูขอมูลที่เกี่ยวของกับงานไดรวดเรว็ 
การจัดสรรอุปกรณที่ชวยใหการทํางานของพนักงานสะดวกสบาย 
พนักงานปฏิบตัิตามนโยบาย กฎระเบยีบตางๆขององคกร 
ความสามารถในการทํางานเปนทีม  

Eigenvalues  
Variance (percent)         

 
0.808 
0.808 
0.801 
0.755 
0.754 
0.731 
0.727 
0.717 
0.631 
0.590 
0.586 
0.570 
0.550 
0.543 
0.535 
0.506 
0.491 

21.767 
23.374 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 

กลุมปจจัย Factor Loading 

แรงจูงใจในการเรียนรู (F2) 
การฝกอบรม สงไปศึกษาตอ รวมถึงการพัฒนาทักษะตางๆ 
มีระบบสารสนเทศ นวัตกรรมใหพนกังานไดศึกษาความรูใหมๆ 
พนักงานไดรับอัตราเงินเดือนที่เหมาะสม 
การมีฝายวิจยัในองคกร 
การจัดเก็บขอมูลโครงการตางๆที่เคยปฏิบัติมา 
การผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนกังานแสวงหาความรูตลอดเวลา 
การวางแผนระยะยาวในการขยายฐานทรัพยากรมนษุย 
ความตั้งใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความโปรงใสเปนธรรมในการใหรางวัล 
นโยบายสนับสนุนสรางความผูกพันตอเพือ่นรวมงานและองคกร 

Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.743 
0.713 
0.713 
0.681 
0.646 
0.642 
0.630 
0.628 
0.546 
0.483 
3.026 

16.025 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคล่ือนการเรียนรู (F3) 
การเสริมสรางความรูใหมๆ ผานเวบไซต บอรดประชาสัมพันธ 
ระบบสื่อสารภายใน อินทราเน็ตและอนิเตอรเน็ต 
พนักงานอาวุโสที่มีประสบการณสอดแทรกอยูในทุกทีมงาน 
การพัฒนากระบวนการคัดเลือกบุคคลากรที่เหมาะสมกบัองคกร 
พนักงานสามารถเรียกรองอุปกรณที่จําเปนตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
การมีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรูในองคกรโดยตรง 
องคกรมีความมั่นคงทางการเงิน 
การทํางานมีขอบเขตชัดเจน โอกาสทํางานเต็มที่ ถูกควบคมุนอย 

Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.702 
0.672 
0.645 
0.596 
0.555 
0.554 
0.454 
0.414 
1.847 

10.044 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 

กลุมปจจัย Factor Loading 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน (F4) 
พนักงานทํางานภายใตความกดดันไดด ี
พนักงานมีทกัษะสามารถปฏิบัติงานหลายหนาที่พรอมกนัได  
ความตอเนื่องในการทํางานของพนักงานจากโครงการหนึ่งสูอีกโครงการ 
โครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรู  

Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.713 
0.700 
0.492 
0.365 
1.532 
7.757 

ยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม (F5) 
ผูบริหารมีนโยบายขับเคลื่อนการเรียนรูในองคกรอยางรูปธรรม 
ผูบริหารมีแนวคิดแบบนวัตกรรมใหม  
การประชุมระหวางโครงการเปนประจําทกุสัปดาห 
การหมุนเวียนหนาที่การทํางานเพื่อพัฒนาการดําเนนิงาน 

Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.744 
0.707 
0.454 
0.452 
1.422 
7.250 

  
หลังจากการเกบ็ขอมูลไดจนไดขอมูลเพียงพอแลว จึงนําขอมูลทั้งหมดดําเนินการจัดกลุม

ปจจัยใหม โดยใชการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) โดยในเบื้องตนผูวิจยัไดทําการวิเคราะหทั้ง 
130 องคกรแตขอสังเกตที่พบคือ กลุมบริษัทรับเหมาทั้ง 30 องคกรมีผลการวิเคราะหที่ไมสอดคลอง
กับกลุมบริษัทอื่นๆเลย อันเนือ่งมาจากสาเหตุหลายประการ เชน จํานวนพนักงานในองคกรมี
คาเฉลี่ยมากกวา 100 คนขึ้นไป และมุมมองของผูตอบแบบสอบถามในดานทรัพยากรบุคคลซึ่งมี
การมองที่ตางกัน กลุมบริษทัที่ปรึกษา บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม บริษัทออกแบบทาง
สถาปตยกรรม มองทรัพยากรบุคคลไปทางงานบริหาร แตกลุมบริษัทผูรับเหมามีมุมมองทรัพยากร
ไปที่ คนงาน หัวหนาคนงาน ผูวิจยัจึงไดทําการตัดขอมลูในสวนของผูรับเหมาและกลุมอื่นๆออกไป
คงเหลือขอมูลที่ใชในการวิเคราะหทั้งสิ้น 88 ชุดประกอบดวย กลุมบริษัทที่ปรึกษาควบคุมงาน
บริหารโครงการ บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม บริษัทออกแบบทางสถาปตยกรรมที่กอนทําการ
วิเคราะหผูวิจยัไดวิเคราะหสหสัมพันธของปจจัยทั้ง 44 ปจจัย โดยพิจารณาแตปจจัยทีม่ีคา
ความสัมพันธ ระหวาง 0.3 – 0.7 เพื่อนํามาทําการวิเคราะหปจจยัตอไป ผลคือ ปจจัยทั้ง 44 มี
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ความสัมพันธอยูในชวง 0.3 – 0.7 ครบทุกตัว ซ่ึงจากตารางที่ 9 พบวา สามารถแบงปจจัยใหมออก
ได 5 กลุม จํานวนปจจยัทั้งสิ้น 43 ปจจัย 

 
ความเชื่อมั่นไววางใจตอกนัของพนักงานทุกสวน มีคา Eigenvalues เทากับ 21.767 และ

Factor Loading อยูในชวงระหวาง 0.506 – 0.808 ประกอบดวย 17 ปจจยั แรงจูงใจในการเรียนรู มี
คา Eigenvalues เทากับ 3.026 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 0.483 – 0.743 ประกอบดวย 
10 ปจจัย การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู มีคา Eigenvalues เทากับ 1.847 
และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 0.414 – 0.702  ประกอบดวย 8 ปจจัย การพัฒนาทักษะสราง
ความพรอมในการทํางาน มีคา Eigenvalues เทากับ 1.532 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 
0.365 – 0.713  ประกอบดวย 4 ปจจัย ยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม มี
คา Eigenvalues เทากับ 1.422 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 0.452 – 0.744  ประกอบดวย 4 
ปจจัย ดังตารางที่ 9 
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สวนท่ี 3 ระบุปจจัยท่ีใชชี้วดัระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางในปจจุบัน 
 
ตารางที่ 10  คา Factor Loading ของกลุมปจจัยช้ีวัดระดับการจัดการองคความรูในองคกร 
 

กลุมปจจัย Factor Loading 

ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู (KM1) 
การประสานงานกับหนวยงานทางวิชาการ 
สงเสริมกลยุทธเพื่อรับความรูใหมอยูเสมอ 
บรรยากาศและสิ่งแวดลอมเอื้ออํานวยตอการเรียนรู 
การสอนงานและใหคําปรึกษาที่ดีแกพนักงาน 
กระจายอํานาจในการทํางาน 
ผูบริหารระดับสูงสนับสนุนการเรียนรู 
Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.828 
0.671 
0.635 
0.632 
0.612 
0.548 
3.806 

30.638 

ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยใีนการเรียนรู (KM2) 
ความพรอมดานอุปกรณเครือ่งไมเครื่องมือที่จะจดัการองคความรู 
การฝกอบรมอยางสม่ําเสมอสอดคลองกับระบบการทํางาน 
Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.826 
0.778 
1.142 

20.169 

ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน (KM3) 
จัดการปญหาโดยการใชความรูจากโครงการที่ผานมา 
Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.905 
1.003 

15.310 

 
ในสวนของปจจัยทีใ่ชวดัระดับการจัดการองคความรูในองคกรนั้น  ไดจัดทําการวิเคราะห

ดวยวิธี วเิคราะหปจจัย (Factor Analysis) เชนเดียวกนั ซ่ึงจากตารางที่ 10 พบวาสามารถแบงปจจัย
ออกใหมได 3 กลุม ผลดังตอไปนี ้
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ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู มีคา Eigenvalues เทากับ 3.806 และFactor 
Loading อยูในชวงระหวาง 0.548 – 0.828 ประกอบดวย 6 ปจจัย ความสามารถในการประยุกตใช
เทคโนโลยีในการเรียนรู มีคา Eigenvalues เทากับ 1.142 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 
0.778 – 0.826 ประกอบดวย 2 ปจจัย ดังตารางที่ 7 ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผาน
มาใชประโยชน มีคา Eigenvalues เทากับ 1.003 และFactor Loading เทากับ 0.905ประกอบดวย 1 
ปจจัย ดังตารางที่ 10 
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สวนท่ี 4  คาเฉลี่ย ลําดับความสําคัญ ลําดับการปฏิบตัิของปจจัยพืน้ฐาน 
 
ตารางที่ 11  คาเฉลี่ยและลําดบัความสําคัญของปจจัยพืน้ฐาน 
 

No. Factors Mean 
KM 

Rank 
KM 

Mean 
CP 

Rank 
CP 

GAP 
(%) 

Rank 
GAP 

 ความเช่ือม่ันไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน (F1) 3.98 17.65 3.75 18 6.17 24.71 
1 ผูบริหารรับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ 4.09 5 3.92 6 4.52 33 
2 หัวหนางานใหคําปรึกษาท่ีดีกับพนักงานทุกคนอยางเสมอภาค 4.09 5 3.96 5 3.3 37 
3 ความรวมมือระหวางพนักงานในการแกปญหาท่ีเกิดขึ้น 4.06 9 3.79 13 7.1 18 
4 ผูบริหารทุกระดับเปนแบบอยางท่ีดี สรางแรงจูงใจใหพนักงาน 4.06 9 3.87 10 4.97 31 
5 การใหความสําคัญกับบทบาทหนาท่ีของพนักงานทุกคน 4.04 11 3.98 4 1.35 43 
6 ความพึงพอใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบ 4.02 12 3.66 24 9.66 9 
7 ความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันระหวางพนักงาน 4.01 14 3.77 15 6.33 24 
8 การประสานงานระหวางหนวยงานทีมงานมีความคลองตัว 3.98 15 3.65 26 9.07 13 
9 ความชัดเจนในการสื่อสารระหวางพนกังาน 3.98 15 3.73 22 6.6 22 

10 การคัดเลือกและมอบหมายหนาท่ีท่ีเหมาะสมกับแตละบุคคล  3.97 20 3.77 15 5.31 29 
11 ความสามารถในการทํางานเปนทีม  3.97 20 3.74 20 6.17 26 
12 พนักงานในองคกรมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน  3.96 22 3.88 8 2.18 40 
13 พนักงานไดรับการยอมรับจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 3.94 24 3.78 14 4.28 34 
14 พนักงานทํางานดวยเขาใจความเปาประสงคองคกร 3.91 25 3.48 34 12.39 6 
15 ทักษะของพนักงานในการรับรูขอมูลท่ีเก่ียวของกับงานไดรวดเร็ว 3.9 26 3.62 29 7.87 16 
16 พนักงานปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบตางๆขององคกร 3.84 33 3.6 30 6.62 21 
17 การจัดสรรอุปกรณท่ีชวยใหการทํางานของพนักงานสะดวกสบาย 3.83 35 3.58 31 7.1 18 

 แรงจูงใจในการเรียนรู (F2) 3.88 25.3 3.51 28.1 11.01 14.5 
1 การจัดเก็บขอมูลโครงการตางๆท่ีเคยปฏิบัติมา 4.08 7 3.82 12 7.06 20 
2 ความตั้งใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.02 12 3.77 15 6.53 23 
3 การวางแผนระยะยาวในการขยายฐานทรัพยากรมนุษย 3.98 15 3.64 28 9.3 12 
4 นโยบายสนับสนุนสรางความผูกพันตอเพื่อนรวมงานและองคกร 3.98 15 3.76 19 5.73 28 
5 พนักงานไดรับอัตราเงินเดือนท่ีเหมาะสม 3.89 27 3.47 36 12.2 7 
6 ความโปรงใสเปนธรรมในการใหรางวัล 3.88 28 3.66 24 5.88 27 
7 การผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนักงานแสวงหาความรูตลอดเวลา 3.86 32 3.58 31 7.96 15 
8 มีระบบสารสนเทศ นวัตกรรมใหพนักงานไดศึกษาองคความรูใหมๆ 3.81 37 3.48 34 9.51 10 
9 การฝกอบรม สงไปศึกษาตอ รวมถึงการพัฒนาทักษะตางๆ 3.78 38 3.24 39 16.86 2 

10 การมีฝายวิจัยในองคกร 3.52 42 2.72 43 29.1 1 
 การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคล่ือนการเรียนรู (F3) 3.92 21.63 3.65 21.38 7.59 21.88 

1 ระบบสื่อสารภายใน อินทราเน็ตและอินเตอรเน็ต 4.15 1 4.02 1 3.45 36 
2 องคกรมีความมั่นคงทางการเงิน 4.11 3 3.77 15 8.98 14 
3 พนักงานอาวุโสท่ีมีประสบการณสอดแทรกอยูในทุกทีมงาน 4.08 7 4.02 1 1.53 42 
4 พนักงานสามารถเรียกรองอุปกรณท่ีจําเปนตอประสิทธิภาพในการทํางาน 3.98 15 3.85 11 3.19 39 
5 การทํางานมีขอบเขตชัดเจน โอกาสทํางานเต็มท่ี ถูกควบคุมนอย 3.88 28 3.65 26 6.32 25 
6 การเสริมสรางความรูใหมๆ ผานเวบไซต บอรดประชาสัมพันธ 3.78 38 3.46 37 9.33 11 
7 การมีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรูในองคกรโดยตรง 3.69 40 3.21 41 15.11 3 
8 การพัฒนากระบวนการคัดเลือกบุคคลากรที่เหมาะสมกับองคกร 3.65 41 3.24 39 12.83 5 
 การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน (F4) 3.99 16.5 3.83 13.25 4.17 33.75 

1 ความตอเนื่องในการทํางานของพนักงานจากโครงการหนึ่งสูอีกโครงการ 4.14 2 4.01 3 3.26 38 
2 พนักงานมีทักษะสามารถปฏิบัติงานหลายหนาท่ีพรอมกันได  4.1 4 3.91 7 4.92 32 
3 พนักงานทํางานภายใตความกดดันไดดี 3.87 30 3.68 23 5.01 30 
4 โครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรู  3.87 30 3.74 20 3.5 35 
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No. Factors Mean 
KM 

Rank 
KM 

Mean 
CP 

Rank 
CP 

GAP 
(%) 

Rank 
GAP 

 ยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม (F5) 3.77 33.75 3.48 30.25 8.53 17.5 
1 ผูบริหารมีแนวคิดแบบนวัตกรรมใหม  3.95 23 3.88 8 1.98 41 
2 ผูบริหารมีนโยบายขับเคลื่อนการเรียนรูในองคกรอยางรูปธรรม 3.84 33 3.36 38 14.19 4 
3 การประชุมระหวางโครงการเปนประจําทุกสัปดาห 3.82 36 3.56 33 7.13 17 
4 การหมุนเวียนหนาท่ีการทํางานเพื่อพัฒนาการดําเนินงาน 3.46 43 3.12 42 10.84 8 

 
จากการวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ดวยโปรแกรม SPSS เพื่อ

หาคาเฉลี่ยของแตละปจจัย คาเฉลี่ยและลําดับความสําคญัของปจจัยพืน้ฐาน แสดงในตารางที่ 11 
โดยคาเฉลี่ยของความสําคัญของปจจัยตอประสิทธิผลในการจัดการความรู แสดงในชอง 
Knowledge Management (KM) สวนระดับการปฏิบัติของปจจัยในองคกร แสดงในชอง Current 
Practice (CP) และคาความแตกตางระหวางประสิทธิผลในการจัดการความรูและระดบัการปฏิบัติ
ของแตละปจจยัแสดงในรูปของรอยละของระดับการปฏบิัติในปจจุบันในชอง Gap โดยขอมลูใน
ตารางที่ 11 นั้นเรียงตามลําดบัความสําคัญของปจจัยตอประสิทธิผลในการจัดการความรู โดยมกีาร
จัดลําดับของคาเฉลี่ย KM, CP และ Gap อยูในชอง RKM, RCP และ RGap ตามลําดับ 
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สวนท่ี 5  อิทธิพลของปจจัยพื้นฐานในการเรียนรูและระดับการจัดการองคความรูในองคกร 
 
ตารางที่ 12  คาเฉลี่ยปจจยัพืน้ฐานและปจจัยช้ีวดั 
 
ลําดับ ปจจัยพื้นฐานและปจจัยชี้วัด คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
 
1 
2 
3 
4 
5 
 
1 
 
2 
3 

ปจจัยพื้นฐาน 
การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน (F4) 
ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน (F1) 
การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู (F3) 
แรงจูงใจในการเรียนรู (F2) 
ยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม (F5) 
ปจจัยชี้วัด 
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน 
(KM3) 
ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู (KM2)  
ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู (KM1) 

 
3.994 
3.979 
3.917 
3.879 
3.767 

 
4.146 

 
3.789 
3.697 

 

 
0.6621 
0.6817 
0.6872 
0.7676 
0.7986 

 
0.8270 

 
0.8846 
0.6650 

  
การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานในครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชวิธีวิเคราะหถดถอยพหุแบบ

ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  ทั้งนี้เพื่อหาวา ปจจยัพื้นฐานตัวไหนที่มีอิทธิพล
ตอการชี้วัดระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง โดยปจจยัพืน้ฐานประกอบดวย ความ
เชื่อมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทกุสวน(F1), แรงจูงใจในการเรียนรู(F2), การกระจายความรู
ขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู(F3), การพัฒนาทกัษะสรางความพรอมในการทํางาน(F4) 
และยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม(F5) สวนปจจัยช้ีวัดประกอบดวย 
ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู (KM1), ความสามารถในการประยกุตใชเทคโนโลยี
ในการเรยีนรู (KM2), ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน (KM3) 
แสดงคาเฉลี่ย (Mean) และลําดับ (Ranking) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดัง
ตารางที่ 12 โดยในการวิเคราะหจะแบงเปน 2 ประเด็นหลักดังนี ้
 
 1.  ตรวจสอบขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหถดถอยท่ีวาดวยตัวแปรอิสระทุก
ตัวจะตองไมมคีวามสัมพันธสูงเกิน 0.8 โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก F1, 
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F2, F3, F4, F5 และ KM1, KM2, KM3 ถาตัวแปรอิสระไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพล
ของตัวแปรหนึ่งออกจากอกีตัวแปรหนึ่งไมได เกดิปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem”  ได 
จะทําใหเราไมสามารถใชเทคนิคดังกลาววเิคราะหได ซ่ึงถาเกิดปญหานีเ้ราจะแกไขดวยการตัดตวั
แปรที่อิสระที่มีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ, 2540) 
 
 การวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้ ผูวิจัยใชสัญลักษณและอักษรยอในการแสดงผลการวิเคราะห
ดังตอไปนี ้  
 
 R2adj คือคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 
 
 Standardized coefficients คือคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน
มาตรฐาน 
 
 F คือคาสถิติ F-Test ของสมการพยากรณ 
 
ตารางที่ 13  คาความสัมพันธของกลุมปจจัยพื้นฐาน 
 

 F1 F2 F3 F4 F5 

F1 1 - - - - 

F2 0.773** 1 - - - 

F3 0.706** 0.794** 1 - - 

F4 0.763** 0.698** 0.662** 1 - 

F5 0.684** 0.754** 0.673** 0.641** 1 
 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 14  คาความสัมพันธของกลุมปจจัยช้ีวดั 
 

 KM1 KM2 KM3 

KM1 1 - - 

KM2 0.600** 1 - 

KM3 0.389** 0.244** 1 

 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 13 และ 14 ศึกษาความสัมพนัธโดยวิธี Pearson’s correlations ของกลุม
ปจจัยพืน้ฐานและปจจยัช้ีวัด ซ่ึงใน ณ ที่นีค้ือตัวแปรอิสระและตวัแปรคงที่ตามลําดับ มี
ความสัมพันธกันไมเกิน 0.8 ดังนั้นสามารถปจจัยเหลานี้ไปวิเคราะหถดถอยพหุแบบขัน้ตอนตอไป 
 
 2.  การวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอน 
 
ตารางที่  15  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขัน้ตอน 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ Standardized 
coefficients 

Adjusted R2 F 

KM1 
 

KM2 
 

KM3 
 

F2 
 

F3 
 

F1 
F5 

0.446 
 

0.636 
 

0.509 
-0.275 

0.192 
 

0.125 
 

0.129 

31.732 
 

19.443 
 

10.585 
 

 
 จากตารางที่ 15 พบวาแรงจงูใจในการเรียนรูมีสวนชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
การจัดการความรู การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรูมีสวนชวยใหเกิด
ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรูไดอยางมาก ความเชื่อมั่นไววางใจตอกัน
ของพนักงานทุกสวนมีสวนชวยใหเกิดความสามารถในการนําความรูในโครงการทีผ่านมาใช
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ประโยชนและยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรมเปนผลทางลบตอ
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน สรุปเปนสมการถดถอยพหุในรูป
ของคะแนนมาตรฐานดังนี ้
 
 Z(KM1) = 0.446(F2) 
 

Z(KM2) = 0.636(F3) 
 

Z(KM3) = 0.509(F1) – 0.275(F5) 
 
 ผูวิจัยขอนําเสนอผลสรุปอิทธิพลของกลุมปจจัยพืน้ฐานในการชวยสรางใหเกิดการเรียนรู
ในองคกรกอสรางที่มีตอกลุมปจจัยช้ีวัดระดับการจัดการองคความรูในองคกร ดังภาพที่ 25 
 
                               ปจจัยพืน้ฐาน                                                                ปจจัยชี้วัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        
 
      ภาพที่ 25 สรุปผลตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอปจจัยช้ีวัดระดับการจัดการองคความรู 

มีผลทางบวก 
มีผลทางลบ 
มีความสัมพันธกันมาก 

ประสิทธิภาพในการ
บริหารการจัดการความรู 

ความสามารถในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การเรียนรู 

ความสามารถในการนํา
ความรูในโครงการที่ผาน

มาใชประโยชน

ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงาน
ทุกสวน 

แรงจูงใจในการเรียนรู 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อ
ขับเคลื่อนการเรียนรู 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูอยางเปนรูปธรรม 
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 ขอวิจารณ 
 

 ผลการวิจัยเร่ืองการศึกษาความพรอมดานทรัพยากรบุคคลเพื่อการจัดการองคความรูในองค
กอสราง พบวา สามารถแบงปจจัยกลุมปจจัยพื้นฐานที่ชวยใหเกิดการจดัการองคความรูในองคกร
กอสราง 5 กลุมปจจัย และปจจัยช้ีวัดระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 3 กลุมปจจัย 
จากนั้นทาํการหาวากลุมปจจยัพื้นฐานมีอิทธิพลตอการระดับการจัดการองคความรูมากนอยเพียงใด
ดังตอไปนี ้
 
กลุมปจจัยพื้นฐานที่ชวยใหเกิดการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 
  

ความเชื่อม่ันไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน 
 

 เปนปจจยัที่เกีย่วของกับทกัษะทางปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไปจน หัวหนางานไป
จนถึงผูบริหาร ซ่ึงอันเปนจุดเริ่มตนของการทํางานเปนทีม สงตอกระบวนการทํางานแบบโครงการ
อยางตอเนื่อง นอกจากนี้ยังชวยลดการเกิดปญหาในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน ซ่ึงเปน
อุปสรรคสําคัญในการปดกัน้การกระจายความรู  

 
ผูบริหารรับฟงและเปดโอกาสใหพนกังานตัดสินใจ เปนทักษะหนึ่งทีห่ัวหนางานและ

ผูบริหารพึงมี เพราะพนกังานจะไดประสบการณจากการแกปญหาดวยตัวเองโดยที่ไมถูกควบคุม
จากหวัหนางานและหัวหนางานพรอมที่จะใหคําปรกึษาเพื่อใหแกพนกังานทุกคนไดเปนอยางดีและ
เสมอภาค เพื่อใหพนกังานไดคิดและนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชน เปนแบบอยางที่ดีตอ
พนักงาน ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกลูกนองปฏิบัติตามและพรอมที่จะใหความรวมมอื
ในการทํางานดวยความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกนัและกนั ส่ิงที่ตามมาคือเกิดความสัมพันธเชิงบวกของ
พนักงานในองคกร 

 
สําหรับองคกรกอสรางที่มีลักษณะการทํางานเปนทีมนัน้ ปจจัยที่ชวยสนับสนุนให

พนักงานสามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น มหีลายประการไดแก ความ
รวมมือระหวางพนักงานในการแกปญหาที่เกิดขึ้น เปนจุดเชื่อมใหเกดิความคลองตวัในการทาํงาน
และพรอมที่จะรับมือกับปญหาตางๆที่เกิดขึ้น โดยใชระยะเวลาอยางคุมคา ทักษะของพนักงานใน
การรับรูขอมูลที่เกี่ยวของกับงานไดรวดเร็ว ควบคูกับความถูกตอง แมนยํา ทําใหเกิดความตอเนื่อง
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ในการทํางาน พนักงานไดรับการยอมรับจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน ความชัดเจนในการสื่อสาร
ระหวางพนักงาน เชน หวัหนางานสามารถอธิบายขอบเขตงานที่มอบหมายใหลูกนองสามารถ
ทํางานดวยความเขาใจชัดเจน เพื่อลดโอกาสที่จะเกดิขอผิดพลาดในการทํางานนั้นๆ การ
ประสานงานระหวางหนวยงานทีมงานมีความคลองตัว ทําใหเกิดการแบงปนองคความรูใหมๆใน
ระหวางการทาํงาน ที่หนวยงานของตอนเองไมมี รวมทัง้ทําใหงานสําเร็จลุลวงไดรวดเร็วมี
ประสิทธิภาพ 

 
ความพึงพอใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบ หัวหนางานอาจมีการมอบหมายงานตาม

ความเหมาะสมแกพนักงาน ลูกนอง มากนอยแลวแตการพิจารณา ไมใหมากเกินไปหรือนอย
จนเกนิไป และมีอีกหลายปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานไดแก การคดัเลือกและ
มอบหมายหนาที่ที่เหมาะสมกับแตละบุคคล จากการพิจารณาความเหมาะสมหลายดาน เชน วฒุิ
การศึกษา ประสบการณ ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มนุษยสัมพันธสวนบุคคล การใหความสําคัญ
กับบทบาทหนาที่ของพนักงานทุกคน การจัดสรรอุปกรณที่ชวยใหการทํางานของพนักงาน
สะดวกสบาย เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเนต็ โทรศัพท รถประจําตําแหนง เปนตน เพือ่ใหการ
ทํางานสะดวกยิ่งขึ้น  
 
 เมื่อพนักงานมคีวามพึงพอใจในงานแลวส่ิงที่ตามมาคือ พนักงานทํางานดวยเขาใจความ
เปาประสงคองคกรอยางถองแท องคกรสามารถสรางความเขาใจใหแก พนักงานไดตั้งแตวนัแรกที่
เขาทํางานเลยโดยชี้แจงใหทราบจุดประสงคขององคกร จุดประสงคของโครงการ เพื่อใหพนักงาน
สามารถทํางานไดตามเปาประสงคขององคกร โดยตองปฏิบัติควบคูไปพรอมกับนโยบาย 
กฎระเบยีบตางๆขององคกร เพื่อสรางความเปนระเบยีบวินัยใหเกิดขึน้ในองคกร สอดคลองกับการ
ที่หัวหนางาน ผูบริหารเปนตัวอยางที่ดใีนการทํางาน 
 

แรงจูงใจในการเรียนรู  
 
 การฝกอบรม สงไปศึกษาตอ รวมถึงการพัฒนาทักษะตางๆใหแกพนกังาน เชน เทคนิคการ
ทํางาน โปรแกรมคอมพิวเตอร ภาษาตางประเทศ เพื่อเพิม่พูนทักษะความสามารถที่หลากหลายและ
ยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร และมีระบบสารสนเทศ นวัตกรรม ใหพนกังานไดศึกษาองค
ความรูใหมๆ ติดอยูในองคกรดวย ซ่ึงสามารถทําไดหลายชองทาง เชน การอัพเดตขาวสารขอมูล
ใหมๆทาง Intranet การใชแผนพับโฆษณา จัดทําระบบแฟมขอมูลเกาๆใหสามารถสืบคนไดงาย 
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การสรางเวปบอรดแชรขอมูลที่บางหนวยงานไมไดรับการอบรม ใหทราบ ทําใหพนักงานไดรูสึกวา
มีการพัฒนาตวัเองอยูตลอดเวลา สรางทัศนคติที่ดีตอองคกร 
 
 ไดรับอัตราเงนิเดือนที่เหมาะสมและมีความโปรงใส เปนธรรม ในการใหรางวัลพิเศษตางๆ
แกพนกังาน ไมวาจะเปนรางวัลประเภทเงนิตรา หรือการยอมรับในการทํางาน เพราะถาหากการ
ไดรับรางวัลไดมาอยางไมเปนกลางหรือไมเปนธรรมแลวจะทําใหพนกังานอื่นๆมองกระบวนการ
ในแงลบ จนเกิดเปนอคติตอองคกรภายหลังได องคกรกอสรางมักจะมีปญหาเรื่องเกี่ยวกับอัตรา
ผลตอบแทนแกพนักงานซึ่งสงผลไปสูอัตราการลาออกที่สูงมากอยูแลวเมื่อเทยีบกับองคกรทั่วๆไป 
ถาหากจัดการจุดนี้ไดจะนําไปสูการจัดการแผนการขยายฐานทรัพยากรมนุษยในระยะยาวไดรวมถึง
ปองกันการเกดิสมองไหล  
 
 นโยบายสนับสนุนสรางความผูกพันตอเพือ่นรวมงานและองคกร เพื่อสรางความสามัคคี
กลมเกลียวเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันในองคกร ทําใหพนักงานรวมแกปญหาเมื่อพนักงานคนใดคน
หนึ่งเกดิปญหาขึ้นไดอยางมปีระสิทธิภาพ เร่ิมจาการผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนกังานแสวงหา
ความรูอยูตลอดเวลา เชน การใสใจเขาไปรวมถามไถติดตามงาน อัพเดตขาวสารแกพนกังานเปน
ประจํา  ทําให พนักงานรูสึกวาหวัหนามีความเอาใจใสตอลูกนอง ทําใหพนักงานมีความตั้งใจและ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
 การจัดเก็บขอมูลโครงการตางๆที่เคยปฏิบัติมา เนื่องจากเอกสาร ขอมูล ของการทํางาน
โครงการที่ผานมาเปนสิ่งมีคามหาศาลหากแตปจจุบนัองคกรมักไมคอยมีการนํากลับมาใชหรือไมมี
การจัดเก็บอยางเปนระบบทําใหยากตอการสืบคนขอมูล เมื่อองคกรมีขอมูลเหลานี้จํานวนมากขั้น 
องคกรสามารถที่จะจัดตั้งหนวยงาน ฝายวจิัยในรับผิดชอบเรื่องการสรรหาแนวคิด องคความรู
ใหมๆ เขามาดแูลขอมูลเหลานี้อยางจริงใจได  
 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคล่ือนการเรียนรู  
 

การสื่อสารอยางเปนระบบและงายตอการเขาถึงขอมูลขาวสาร ในการทาํงานเปนทีมได
อยางมีประสิทธิภาพนั้น จะตองมีการสื่อสารที่ชัดเจนเพื่อลดขอผิดพลาดอันจะเกดิขึ้นระหวางการ
ส่ือสาร นอกจากนี้ขอมูลขาวสารตางๆที่เปนประโยชนตอการทํางานในองคกรควรจะมีการเผยแพร
ผานสื่อที่พนักงานสามารถเขาไปศึกษาหาความรูไดงาย  
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เร่ิมที่ การพัฒนากระบวนการคัดเลือกบุคคลากรที่เหมาะสมกับองคกร เชน การกลั่นกลอง
บุคลากรอยางเปนระบบอาจใชระบบอินเตอรเน็ตชวยเพือ่ความสะดวกทั้งองคกรและผูสมัคร โดยมี
การเก็บขอมูลผูสมัครไวกรณีที่มีตําแหนงที่เหมาะสมเพือ่ไมเปนการเสียเวลาคัดเลือกบุคลการใหม
อีก มีการมีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรูในองคกรโดยตรง เขามามีหนาทีจ่ัดการองค
ความรูใหมๆใหพนักงาน เชน การเสริมสรางความรูใหมๆ  ผานเวปไซต บอรดประชาสัมพันธ 
อัพเดตระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองคกร ระบบสื่อสารภายใน(Intranet) อินเตอรเน็ต 
(Internet) ทั้งนี้การจะดึงดดูใหบุคลากรรวมงานในองคกรไดนั้น องคกรตองความมั่นคงทางการเงิน
และมีอุปกรณที่จําเปนตอประสิทธิภาพในการทํางาน เชน คอมพิวเตอร โตะทํางานสวนตัว เอกสาร 
ตํารา กรณีพนกังานเขามาทํางานใหม องคกรควรมีการเตรียมอุปกรณเหลานี้ใหพรอมเพื่อใหเกิด
ความรูสึกประทับใจในการทาํงานครั้งแรกแกพนกังาน หรือหากพนกังานมีความตองการ องคกร
สามารถพิจารณาจัดหาใหพนักงานตามความเหมาะสม ทั้งสองปจจัยนี้ชวยเรียกความเชื่อมั่นให
บุคลากรภายนอกเขามารวมงานรวมไปถึงลดอัตราการยายงานของพนักงานภายในเนื่องจากขาด
ความเชื่อมั่นในองคกร 
 
 ในสวนของการทํางานการนัน้ แตละทีควรมีพนักงานอาวโุสที่มีประสบการณสอดแทรก
อยูดวย เนื่องจากบุคลการประเภทนี้ ผานประสบการณจริงมานาน ปญหาหลักๆขององคกรกอสราง
คือพนักงานใหมๆมักจะไมกลาตัดสินใจ หรือแกไขปญหาดวยตวัเอง จําเปนตองพึ่งพาคําปรึกษา
และการถายทอดความรูจากผูมีประสบการณ สงผลใหการทํางานมีขอบเขตชัดเจน สามารถทํางาน
ไดเต็มที่ ถูกควบคุมนอย   
 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน  
 

ทักษะการทํางานของบุคลากรมี 2 อยางคือ ทักษะดานมนษุย เชน ความมีมนุษยสัมพนัธ 
สามารถทํางานเขากับผูอ่ืนไดงาย เปนตน และทักษะทางเทคนิค คือทักษะที่ไดจากการเรียนรูจาก
สถาบันศึกษา ประสบการณ  

 
การพัฒนาทักษะความพรอมสําหรับการทํางานตั้งแตพนักงานไปจนถึงผูบริหาร เร่ิมตั้งแต 

กําหนดบทบาทในทางราบมากขึ้นเพื่อเพิม่การกระจายอํานาจที่ไมไดมาจากเบื้องบนเพียงอยางเดียว 
มีโครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรูระหวางหนวยงานทั้งในและนอกองคกร เชน 
ฝายที่เกี่ยวของกันอยูสายงานเดียวกัน อาณาเขตการทํางานใกลกัน เมื่อเกดิปญหาในการทํางานขึ้น
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การติดตอส่ือสารทางโทรศัพทนั้นไมสามารถชวยแกไขปญหาไดดเีทาการพบปะการประชุมหารือ
รวมกัน อีกทั้งการที่มีโครงสรางการทํางานที่ชัดเจนยังชวยสรางใหเกิดความตอเนื่องในการทํางาน
ของพนักงานจากโครงการหนึ่งสูอีกโครงการอีกดวยเพราะองคกรจะทราบลวงหนาวาโครงการนี้
ดําเนินการถึงจุดไหนแลวมคีวามตองการพนักงานเพิ่มหรือลดลงเทาใด อันเนื่องมาจากการที่จบ
โครงการแลวมีชวงระยะเวลาวางงานจะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกอยากเปลี่ยนงานเพื่อที่จะหา
ประสบการณใหมๆ องคกรตองจัดสรรหนาที่ใหมีความตอเนื่องและเหมาะสม 

 
 ทํางานภายใตความกดดันจะชวยใหพนักงานมีทักษะสามารถปฏิบัติงานหลายหนาที่พรอม
กันไดและมีความพรอมในการรับการเปลี่ยนแปลงขององคกรได เนื่องจากการทํางานโครงการ
กอสรางมีบางชวงเวลาที่เรงรีบไมเทากันจงึอาจเกิดปญหา พนักงานไมพอใจกับผูรวมงาน หัวหนา
งาน ซ่ึงหากควบคุมจุดนี้ไดจะทําใหปญหาขัดแยงในการทํางานนอยลงได อีกประเดน็คืองาน
กอสรางมักจะเกิดปญหาไดตลอดเวลาบางที่ ณ เวลานัน้ผูที่รับผิดชอบอาจไมไดอยูตรงจุดนั้น 
พนักงานคนอืน่จึงสามารถเขามาประสานงานแทนได 
 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรปูธรรม 
 
  เปนการสรางนโยบายแลวจดัการใหเปนรูปธรรมเพื่อสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหเกดิขึ้น
ภายในองคกรจนกอตวัเปนองคกรแหงการเรียนรูที่เขมแขง็ที่พรอมเปดรับการเรียนรูส่ิงใหมๆ
ตลอดเวลา  
 

เร่ิมตนจากการที่ผูบริหารมีแนวคดิแบบนวัตกรรมใหม เชน มีวิสัยทัศนที่กาวไกล คดิให
องคกรมีความเปนเลิศทางวชิาการ คิดใหองคกรเปรียบเสมือนมหาวิทยาลัย โดยการจัดทําระบบ
หองสมุดองคกรขึ้นเพื่อใหพนักงานไดสืบคนหาความรูและเกิดการเรียนรูอยางไมส้ินสุดแคเพียง
การจบการศึกษาจากสถาบันทางการศึกษา จากนั้นจึงสามารถการดําเนินนโยบายเพื่อขับเคลื่อนการ
เรียนรูในองคกรอยางเปนรปูธรรมงายเนื่องจากมีผูบริหารสนับสนุนแนวคิดการเรียนรู เชน มีการ
ประชุมระหวางฝายหรือระหวางโครงการเปนประจําทกุสัปดาห เพื่อใหเกิดการแบงปน
แนวความคิดรวมกัน โดยการประชุมควรมีตั้งแตการประชุมระดับพนกังานไปจนกระทั่งถึงระดับ
บริหาร และมกีารสรุปประเด็นสําคัญๆเปนรายงานเพื่อใหพนักงานที่เกี่ยวของไดรับรู การหมุนเวียน
หนาที่การทํางานเพื่อสรางองคความรูใหม เพื่อใหเกิดการเรียนรูหลากหลายทักษะความสามารถ
และเขาใจถึงกระบวนการทํางานของแตละบทบาทหนาทีไ่ดอยางชัดเจน 
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กลุมปจจัยชี้วัดระดับการจัดการองคความรูในองคกร 
  

ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู 
 
  เร่ิมตนที่ผูบริหารระดับสูง มีวิสัยทัศนสนบัสนุนการเรียนรู โดยออกนโยบายที่ชัดเจนแลวมี
การปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมใหเกิดผลที่สามารถชี้วัดได สนับสนุนกับรับความรูใหมๆ ที่ทันตอ
สถานการณปจจุบันเขามาชวยสงเสริมการเรียนรูในองคกรอยางสม่ําเสมอ (Just-in-time Learning ) 
เชน มีการติดตอ สถาบันทางการศึกษา ผูเชียวชาญ ผลตอบรับของลูกคา เพื่อใหไดแนวคิดใหมไป
พัฒนาผลคุณภาพของผลงานใหมีคณุภาพมากยิ่งขึ้น สงผลใหมีการกระจายอํานาจหนาที่ในการ
ทํางาน ที่ไมมาจากศูนยกลางเพียงอยางเดยีวและมีความเทาเทียมกนัในที่ทํางาน เชน การทํางาน
แบบเปนทีม ทุกคนในทีมมสีวนในการออกความเห็นแลวนํามาแชรกันทําใหเกิดการแลกเปลี่ยน
ความรูใหมๆ มีบรรยากาศในการทํางาน ที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู แตละหนวยงานสามารถติดตอ 
ประสานงานกนัไดสะดวก จนกลายเปนวัฒนธรรม มีการสอนงาน ระบบพี่เล้ียง คอยใหคําปรกึษา 
โดยที่ใหพนกังานจัดการกับปญหาที่เกิดขึน้ดวยตวัเอง มีอิสระในการทาํงานไมถูกควบคุมมาก
เกินไป หัวหนางานมีหนาทีใ่หแนวคิดแลวพนักงานนําไปตอยอดจดัการหรือแกไขปญหา 
 

ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยใีนการเรียนรู  
 

มีอุปกรณทางอิเล็คทรอนิคสที่พรอมจะดาํเนินการในการสรางการเรียนรู เชน Internet , 
Intranet , ฐานขอมูลอิเล็กทรอนิคส หองสมุดแหงการเรยีนรูแบบออนไลน ระบบ e-learning 
พนักงานสามารถเรียนรูหรืออานหนังสือออนไลนไดที่โตะทํางานตลอดเวลา เมื่อมีความพรอม
ทางดานเครื่องไมเครื่องมือแลว ควบคูกับการมีโครงการฝกอบรมอยูเปนประจํา เชน สัมมนา ดูงาน
นอกสถานที่ และมีการประเมินผลการฝกอบรม เนนการอบรมตามสายอาชีพ ความสามารถทาง
เทคนิคและการอบรมเชิงบริหารควบคูกันไปดวย เพื่อใหพนักงานไดรับรูความรูใหมและทราบวา
จะนําไปใชทําไม อยางไร เมือ่ไหร  
 

ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน 
 
 การจัดการกับปญหาที่เกิดขึน้ระหวางดําเนินโครงการโดยการใชองคความรูจากโครงการที่
ผานๆ เชน ปญหาที่เคยเกิด ผลที่ตามมา การดําเนินการในสถานการณในตอนนั้น อาจอยูในรูปแบบ
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เอกสารฐานขอมูล ไฟลดิจิตอล รูป บันทึก โดยมีการจดัเก็บอยางเปนระบบสามารถสืบคนไดงาย 
โดยสามารถนําเอาระบบสารสนเทศเขามาชวยในการจดัการเปนฐานขอมูลได 
 
อิทธิพลของกลุมปจจัยพื้นฐานตอระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 
  

บทบาทของปจจัยพื้นฐานทีมี่อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู 
 
                                    ปจจัยพื้นฐาน                                                                ปจจัยชี้วดั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 26 บทบาทของปจจัยพื้นฐานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู 
 

ภาพที่ 26 เปนผลการวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู (KM1) พบวามีเพยีงกลุมปจจัยพื้นฐานแรงจูงใจใน
การเรียนรู (F2) มีระดับนัยสําคัญต่ํากวา 0.01 คารอยละการพยากรณรวม 19.2 (R2adj) มีอิทธิพลเชิง

มีผลทางบวก 
มีผลทางลบ 
มีความสัมพันธกันมาก 

ประสิทธิภาพในการ
บริหารการจัดการความรู 

ความสามารถในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การเรียนรู 

ความสามารถในการนํา
ความรูในโครงการที่ผาน

มาใชประโยชน

ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงาน
ทุกสวน 

แรงจูงใจในการเรียนรู 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อ
ขับเคลื่อนการเรียนรู 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูอยางเปนรูปธรรม 

β = 0.446 
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บวกที่ระดับ β = 0.446 กลาวคือ ปจจัยยอยของแรงจูงใจในการเรียนรู ดานมีฝายวจิัยในองคกร
ยอมจะทําใหเกิดการติดตอส่ือสาร ประสานงานกับหนวยงานทางวิชาการภายนอกองคกร เชน 
มหาวิทยาลัย บริษัทวิจยั เนือ่งจากองคกรอาจยังไมมีความพรอมเต็มที่นักที่จะดําเนินการวิจยัดวย
ตนเอง ขาดแคลนเครื่องไม เครื่องมือ อุปกรณ ปจจยัยอยดาน การฝกอบรม สงพนักงานไปศึกษาตอ 
หรือมีการใชระบบสารสนเทศ ใหพนักงานไดเห็นสิ่งใหมๆ ความรูใหมๆ เปนสิ่งที่ชวยสงเสริมให
เกิดกลยุทธในการรองรับความรูใหมๆ หัวหนางานและผูบริหารผลักดันและกระตุนจูงใจให
พนักงานแสวงหาความรูตลอดเวลา ทําใหองคกรมีบรรยากาศการทํางานที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู
และยังนําไปสูการเปนผูสอนงานและใหคําปรึกษาที่ดแีกพนักงานดวย 

 
บทบาทของปจจัยพื้นฐานทีมี่ผลตอความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู 

 
                                    ปจจัยพื้นฐาน                                                                ปจจัยชี้วดั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 27 บทบาทของปจจัยพื้นฐานที่มีผลตอความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการ
เรียนรู 

มีผลทางบวก 
มีผลทางลบ 
มีความสัมพันธกันมาก 

ประสิทธิภาพในการ
บริหารการจัดการความรู 

ความสามารถในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การเรียนรู 

ความสามารถในการนํา
ความรูในโครงการที่ผาน

มาใชประโยชน

ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงาน
ทุกสวน 

แรงจูงใจในการเรียนรู 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อ
ขับเคลื่อนการเรียนรู 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูอยางเปนรูปธรรม 

β = 0.636 
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ภาพที่ 27 เปนผลวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตวัแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู(KM2) พบวามีเพียงกลุมปจจัยพื้นฐานดาน
การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู (F3) มีระดบันัยสําคัญต่ํากวา 0.01 คารอย
ละการพยากรณรวม 12.5 (R2adj) โดยมีอิทธิพลเชิงบวกทีร่ะดับ β = 0.636 กลาวคือ ปจจัยยอยของ
ปจจัยพืน้ฐานที่ชวยสงผลไดแก ระบบสื่อสารภายใน อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต และการสามารถ
เรียกรองอุปกรณที่จําเปนตอการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ ชวยสงผลใหเกิดความพรอมของ
อุปกรณ เครื่องไมเครื่องมือที่นํามาใชจดัการองคความรู การสงเสริมความรูใหม ผานเวปไซต บอรด
ประชาสัมพันธ มีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรูโดยตรง การมีพนักงานอาวุโสที่มี
ประสบการณสอดแทรกใหทีม มีผลตอการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอสอดคลองกับการทํางาน ทั้งนี้
เนื่องจากการมผูีรับผิดชอบโดยตรงสามารถทําการสนับสนุนใหมกีารฝกอบรมไดงายกวาไมมี
ผูรับผิดชอบเลย และการมีพนักงานงานอาวุโสในทีมนัน้เปรียบเสมือนมีผูที่คอยส่ังสอน อบรมอยู
ตลอดเวลาการทํางานอยูแลว  
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β = -0.275 

β = 0.509 

บทบาทของปจจัยพื้นฐานทีมี่ผลตอความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน 
 
                                      ปจจัยพื้นฐาน                                                                ปจจัยชีว้ัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
ภาพที่ 28 บทบาทของปจจัยพื้นฐานที่มีผลตอความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมา

ใชประโยชน 
 
 ภาพที่ 28 เปนผลวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตวัแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน พบวามีกลุมปจจัยที่รวมพยากรณ
ไดแก ความเชือ่มั่นไววางใจตอกันของพนกังานทุกสวน(F1) และยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริม
การเรียนรูอยางเปนรูปธรรม (F5) มีระดับนยัสําคัญต่ํากวา 0.01 คารอยละการพยากรณรวม 12.9 
(R2adj) ปจจัยพื้นฐานที่มีอิทธิพลเชิงบวกตอความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใช
ประโยชน คือ ความเชื่อมั่นไววางใจตอกนัของพนักงานทุกสวน (F1) ที่ระดับ β = 0.509  สวน
ปจจัย ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม มีผลในทางลบตอ

มีผลทางบวก 
มีผลทางลบ 
มีความสัมพันธกันมาก 

ประสิทธิภาพในการ
บริหารการจัดการความรู 

ความสามารถในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การเรียนรู 

ความสามารถในการนํา
ความรูในโครงการที่ผาน

มาใชประโยชน

ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงาน
ทุกสวน 

แรงจูงใจในการเรียนรู 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อ
ขับเคลื่อนการเรียนรู 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูอยางเปนรูปธรรม 
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ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน ที่ระดับ β = -0.275 กลาวคือ ความ
เชื่อมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทกุสวนที่มีผลในเชิงบวกตอความสามารถในการนําความรูใน
โครงการที่ผานมาใชประโยชน สามารถอธิบายไดวา แมองคกรจะมีขอมูลโครงการที่ผานมาที่
จัดเก็บไวอยางมีระบบ ระเบยีบมากนอยเพยีงใดหากพนักงานไมสามารถทํางานรวมกนัได ไมมี
ความชัดเจนของการสื่อสารระหวางพนักงาน ความสัมพนัธที่ดีตอกันและความไวเนือ้เชื่อใจ 
ยอมรับซึ่งกันและกันแลวนัน้ ก็ไมสามารถที่จะนําความรูโครงการที่ผานมาใชจดัดําเนินงานหรือ
แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นได สวนปจจยัพื้นฐานดานยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยาง
เปนรูปธรรมที่สงผลทางลบตอความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชนนัน้ 
สามารถอธิบายไดวา ในแงของผูบริหารองคกรไมกลาคิดแบบนวตัิกรรมใหม เพราะคดิวาสามารถ
จัดการบุคลากร จัดการความรูในองคกรไดดีอยูแลวไมตองการลงทุนหรอืใชเวลามากระทําในจุดนี้ 
ผูบริหารมีความคิดที่วาไมจําเปนที่จะตองมแีนวคดิขับเคลื่อนองคความรูอยางเปนรูปธรรม การมี
การประชุมระหวางโครงการเปนประจําซึง่จะกอใหเกิดความยุงยากและเสียเวลาในการทํางาน แตก็
ยังสามารถจัดการความรูในองคกรได และเนนไปที่การใชบุคลากรที่เคยมีประสบการณโครงการ
โดยตรงมาบริหารงานที่มีลักษณะงานตรงกับประสบการณที่บุคลากรผูนี้เคยดําเนินงานมากกวาการ
สรางรูปแบบการจัดการความรูแบบเปนรูปธรรมไปในโครงสรางองคกรแลวใหบุคลากรใหมๆ
สามารถศึกษาแลวปฏิบัติงานได ซ่ึงสงผลในแงการจัดการความรูไดในระยะสั้นแลวองคความรูมกั
ไมคอยถูกสงผานไปยังบุคคลอื่นๆ 

 
จากผลวิเคราะหจะเห็นไดวาปจจัยพืน้ฐานดานการพัฒนาทักษะความพรอมในการทํางาน 

(F4) นั้นไมมีความสัมพันธถดถอยพหกุับปจจัยช้ีวัดตวัไหนเลยแตการพฒันาทักษะความพรอมการ
ทํางานเปนปจจัยที่ชวยสนับสนุน กลุมปจจัยพื้นฐานดวยกัน สามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ ปจจยัยอย
ดานการพัฒนาทักษะความพรอมในการทํางาน เชน พนักงานสามารถทาํงานภายใตความกดดันและ
สามารถปฏิบัติงานในหลายๆบทบาทหนาที่ไดนั้น สงผลตอปจจัยพื้นฐานดานแรงจูงใจในการ
เรียนรู (F2) ในปจจยัยอยทีว่า พนกังานไดรับการผลักดนัในการแสวงหาความรูใหมตลอดเวลา 
เพราะการทํางานภายใตแรงกดดันและทําหลายหนาที่นัน้พนักงานสามารถไดรับความรูใหมๆที่ไม
เคยไดสัมผัสมากอน ปจจยัยอยในเรื่องความตอเนื่องในการทํางานของโครงการสูอีกโครงการสงผล
ตอปจจัยพื้นฐานดานความสัมพันธของพนกังานทุกสวน (F1) ในปจจยัยอยดานความพึงพอใจใน
งานที่ไดรับมอบหมายและการใหความสําคัญกับแตละหนาที่ เพราะหากองคกรปลอยใหเกิด
ระยะเวลาการวางงานแกพนกังาน จะทําใหพนักงานเกดิความรูสึกเบื่อและเหน็วาองคกรไมเห็นวา
ตนเองมีความสามารถ บอยครั้งที่พนักงานมักจะลาออกดวยเหตุผลเหลานี้ ปจจยัยอยในเรื่อง
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โครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรู สงผลตอปจจัยพืน้ฐานดานการกระจายความรู
ขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู(F3) และยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยาง
เปนรูปธรรม(F5) ในปจจัยยอยที่วาดวย มฝีายที่รับผิดชอบดานการจดัการความรูโดยตรงในองคกร 
และการที่ผูบริหารมีนโยบายขับเคลื่อนการเรียนรูอยางเปนรูปธรรมในองคกร ดวยเหตุผลวา หาก
องคกรมีโครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรู ยอมสามารถดําเนินการขับเคลื่อนการ
เรียนรูไดอยางเปนรูปธรรมไดงายมากขึน้ เชน โครงสรางองคกรแตละหนวยงานลดชองวางในทาง
ดิ่งเปนแนวราบมากขึ้น ทําใหพนักงานแตละหนวยงานสามารถติดตอประสานงานกบัหนวยงานใน
สังกัดเดยีวกันไดงาย หนวยงานที่รับผิดชอบการจัดการความรูสามารถเขาไปวัดผลการเรียนรูได มี
ผลออกมาใหเห็นชัดเปนรูปธรรม 
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สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังนีศ้ึกษาปจจัยทีม่ีสวนชวยในการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางและ
ปจจัยที่ชวยช้ีวดัระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพรอม
ดานทรัพยากรบุคคลเพื่อการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางในประเทศไทยในปจจุบัน 

 
กลุมตัวอยางการวิจัย 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้เปนองคกรกอสรางชั้นนําในประเทศไทย ประกอบดวย 
กลุมบริษัทออกแบบทางวิศวกรรม กลุมบริษัทออกแบบทางสถาปตยกรรม กลุมบริษัทที่ปรึกษา
ควบคุมงานกอสราง กลุมบริษัทรับเหมากอสรางและกลุมบริษัทอื่น เชน กลุมคาวัสด ุติดตั้งอุปกรณ 
จํานวนทั้งสิ้น 130 องคกร และไดมีการตดัขอมูลในสวนของผูรับเหมา 30 ชุดและกลุมอื่นๆ 12 ชุดที่
ไมสอดคลองกับขอมูลอ่ืนๆคงเหลือขอมูลสําหรับวิจัยทายสุด 88 องคกร 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากการรวบรวมแนวคิด 
ทฤษฏีที่เกี่ยวของ แบงออกเปน 2 ตอนคือ ขอมูลทั่วไปขององคกร จํานวน 8 ขอ และสวนปจจัยการ
เรียนรู 44 ขอ 
 
วิธีดําเนินงานวิจัย 
 
 การดําเนนิการวิจัยนี้ผูวิจยัแบงระยะเวลาการวิจัยออกเปน 3 ระยะดังนี ้
 

1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคดิ วิธีการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนษุยของ
องคกรกอสราง จากบทความทางวิชาการและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของเพื่อระบุปจจยัและนํามาสรางเปน
แบบสอบถาม 
 



130 
 

2.  ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณดวยวิธีการการสํารวจ (Survey) การบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคกรในอุตสาหกรรมกอสรางไทยเพื่อหาความสมัพันธของปจจัยและแบงกลุมปจจัยใหมให
สอดคลองกับความเปนจริงขององคกรในปจจุบัน 

 
3.  เสนอแนะแนวคดิและวธีิการการจัดการองคความรูในดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 
 โดยมีการเก็บแบบสอบถามทั้งสิ้น 130 องคกร จากนัน้ทาํการวิเคราะหตามกระบวนการ
ทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก การ
วิเคราะหปจจยั คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถดถอยพหุแบบ
ขั้นตอน 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
จากการเก็บแบบสอบถามทั้งสิ้น 130 องคกร สรุปขอมูลท่ัวไปของกลุมประชาการทีต่อบ

แบบสอบถามออกมาไดดังตอไปนี ้  
 
กลุมปจจัยพื้นฐานที่ชวยสรางการเรียนรูและกลุมปจจัยชี้วัดระดับการจัดการองคความรูในองคกร 
กอสราง 
 

ผลการวิเคราะหปจจยั (Factor Analysis) แบบหมุนแกน (Varimax rotation) พบวา สามารถ
แบงปจจยักลุมปจจัยพื้นฐานที่ชวยใหเกิดการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 5 กลุมปจจัย
ไดแก 1) ความเชื่อมั่นไววางใจตอกนัของพนักงานทกุสวน 2) แรงจูงใจในการเรียนรู 3)การกระจาย
ความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู 4) การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน 5) 
ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม และปจจัยช้ีวดัระดับการจัดการองค
ความรูในองคกรกอสราง 3 กลุมปจจัย คือ 1) ประสิทธิภาพในการบรหิารการจัดการความรู 2)
ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู 3) ความสามารถในการนําความรูใน
โครงการที่ผานมาใชประโยชน  
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บทบาทของกลุมปจจัยพื้นฐานที่มีตอระดบัการเรียนรูในองคกรกอสราง 
 

ผลการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression) เพื่อหาบทบาทของปจจัยพืน้ฐานตอ
ระดับการเรียนรูในองคกร ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการบรหิารการจัดการความรู คือ 
แรงจูงใจในการเรียนรู ปจจยัที่มีผลตอความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู คือ 
การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู กอสราง และปจจัยทีม่ีผลตอ
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน มี 2 ปจจัยคือ ความเชื่อมั่น
ไววางใจตอกนัของพนักงานทุกสวนเปนผลบวกและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม
เปนผลลบ สวนปจจยัพื้นฐานดานการพัฒนาทักษะความพรอมในการทํางานที่พบวาไมมี
ความสัมพันธถดถอยพหุกับปจจัยช้ีวัดแตเปนปจจยัที่สนบัสนุนปจจยัพืน้ฐานตวัอ่ืนๆใหเกิดขึ้น 
 
ระดับการปฏบิัติจริงในสวนปจจัยพื้นฐานที่ชวยใหเกิดการเรียนรูในองคกรกอสรางปจจุบัน 

 
จากขอมูลพบวาองคกรกอสรางไทยเหน็ความสําคัญของปจจัยทั้ง 44 ปจจัยในการศกึษานี้ 

โดยคาเฉลี่ยของความสําคัญของปจจัยตอประสิทธิผลในการจัดการความรู (KM) สําหรับ
ปจจัยพืน้ฐานทั้ง 44 ปจจัย มีคาอยูระหวาง 3.46 – 4.15 พบวาระบบสือ่สารทั้งอินเตอรเน็ตและ
อินทราเน็ตเปนสิ่งที่ผูบริหารเห็นวามีความสําคัญตอการจัดการความรูสูงที่สุดซึ่งอยูใน
ปจจัยพืน้ฐานดานการกระจายความรูขอมลูขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู (F3) 

 
หากพิจารณาความแตกตางระหวางระดับความสําคัญกับระดับการปฏบิัติในองคกรของ

ปจจัยซ่ึงระบเุปนรอยละนัน้ พบวาปจจัยทีม่ีคาความแตกตางสูง มักจะเปนปจจยัที่ผูบริหารองคกร
เห็นความสําคัญเปนลําดับหลังๆ ซ่ึงอาจเปนไปไดวาองคกรนั้นมีทรัพยากรจํากัด จึงจาํเปนตองใส
ไปในจดุที่สําคัญเรงดวน และเห็นผลเปนรูปธรรมไดงาย เชนการมีระบบอินเตอรเนต็และ
อินทราเน็ตไวเพื่อใหพนักงานสามารถติดตอส่ือสารตลอดจนหาขอมูลความรูไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนตน สวนการมีฝายวิจยัและพัฒนาในองคกรเพื่อพัฒนาองคความรูและนวัตกรรม
อยางตอเนื่อง อาจตองใชงบประมาณคอนขางมากไมวาจะเปนการจางบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
การจัดพืน้ที่และส่ังซื้อหนังสืออยางตอเนือ่ง หรือการลงทุนพัฒนาระบบการประเมินที่มี
ประสิทธิผล และยังตองใชเวลาคอนขางนาน อีกทั้งยังมีความเสี่ยงสูงวาจะเห็นผลเปนรูปธรรม
หรือไม หรือจะเสียทั้งเงนิและเวลาไปโดยไมไดผลตอบแทนที่คาดหวังไว 
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ขอเสนอแนะ  
 

จากตารางที่ 12 หากพิจารณาในสวนของปจจัยช้ีวัดระดบัการจัดการองคความรูในองคกร
จะพบวา ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน (KM3) นั้นองคกร
กอสรางในปจจุบันมีระดับการปฏิบัติสูงมากเพราะผูบริหารมีความคิดวาสามารถนําเอาความรูตางๆ
ที่เคยปฏิบัติมาใชไดอยูแลวหรือสามารถจางบุคคลากรที่มีความรูและประสบการณทีต่รงกับงานที่
ดําเนินการ แตตามหลักการจดัการองคความรูอยางยั่งยนื การจะนาํความรูที่ผานมาใชประโยชน
อยางยั่งยืนไดนั้นองคกรจะตองมี ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรูขององคกร (KM1) 
ไดแก บริหารมีความตองใหองคกรของตนเปนองคกรแหงการเรียนรู มกีารกระจายอํานาจการ
ทํางานใหพนกังานระดับลางมีอํานาจการตัดสินใจมากขึ้น ระดับหวัหนางานคอยสนับสนุนลูกนอง
เปนผูใหคําปรกึษาที่ดีทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัวเพื่อสรางความพึงพอใจและบรรยากาศ ที่จะ
นําไปสูการเรยีนรูส่ิงใหมๆอยูเสมอ และตองมีความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการ
เรียนรู (KM2) ในที่สามารถแบงเทคโนโลยีออกไดเปน 2 ประเภท คือ เทคโนโลยีดานเครื่องไม
เครื่องมือ จําพวกอุปกรณทางอิเล็คทรอนิคส คอมพิวเตอร สไลด หองประชุม หองอบรม อีก
ประเภทคือ เทคโนโลยีดานมนุษยที่มีความรูความสามารถและความพรอม โดยองคกรควรที่จะ
จัดการฝกอบรมที่สอดคลองกับการทํางานอยางสม่ําเสมอ ทั้ง 2 ปจจัยขางตนจะเกิดขึ้นได องคกร
ตองมีแรงจูงใจในการเรียนรู (F2) และการกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อการเรียนรู(F3) โดยที่
จําเปนตองมีความเชื่อมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทกุสวน(F1) ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริม
การเรียนรูอยางเปนรูปธรรม(F5) การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน(F4)  ดังภาพที่ 29 

 
จากการวิเคราะหขอมูลในตารางที่ 11 พบวาการที่องคกรกอสรางจะสามารถเริ่มดําเนินการ

จัดการองคความรูไดนั้น ปจจัยสําคัญอันดบัแรกคือ การกําหนดยุทธศาสตรและนโยบายการจดัการ
องคความรูอยางเปนรูปธรรม โดยที่องคกรตองทราบเปาหมายการจัดการองคความรู การสรางการ
เรียนรู คอือะไร มีอะไรบาง ตองทําอยางไร วัตถุประสงคเพื่ออะไร รูปแบบผลลัพธออกมาเปนแบบ
ไหน กระบวนการนี้สําคัญมากเพราะเปรยีบเสมือนฐานที่จะชวยเร่ิมตนสูกระบวนการตอไป ปจจัย
สําคัญตอมาคือ การสรางแรงจูงใจในการเรียนรู ตองมีการจัดตั้งหนวยงานที่มีหนาทีพ่ัฒนาความรู
ในองคกร ฝายวิจัยในองคกร และผูที่เขามารับผิดชอบการจัดการองคความรูในองคกรโดยตรง เพื่อ
จัดทําแผนการจัดการเรียนรูของบุคลากรทุกระดับ กําหนดความตองการทรัพยากรบุคคลเพื่อขยาย
ฐานทรัพยากรบุคคลในระยะยาว จดัสรรบุคลากรไดตามเปาประสงคการเรียนรู และกาํหนดทิศ
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ทางการเรียนรูในองคกรใหออกมาในรูปแบบใด รวมไปถึงการติดตามผลอยูตลอดเวลาเพื่อที่จะ
สามารถประเมินเพื่อช้ีวดัความประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใดตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 29 กระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลใหเกิดการเรียนรูอยางยั่งยนื 
 

สําหรับมิติดานการวดัผลกระทบของการจดัการความรู จะเกดิขึ้นไดก็ตอเมื่อองคกรมี
หนวยงานที่รับผิดชอบดานการวิจยัและพฒันา รวมถึงการจัดการความรู ตลอดจนการเรียนรูและ
พัฒนาของบคุลากรอยางตอเนื่องเปนระบบ มีบุคลากรที่มีความรูความเขาใจในการจดัการความรู
พรอมทั้งเครื่องมือที่เหมาะสม จึงจะสามารถประเมินผลกระทบของการจัดการความรูที่มีตอองคกร
เพื่อใหบุคลากรเห็นประโยชนในการจัดการความรูไดจรงิ ซ่ึงทั้งหมดทีก่ลาวมานี้จะเกิดขึ้นไดก็
ตอเมื่อผูบริหารสูงสุดเห็นความสําคัญของการจัดการความรูและมีความจริงใจในการพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่อง ตลอดจนเปนผูนําที่เปนตนแบบในการสรางเสริม
วัฒนธรรมในการยอมรับขอผิดพลาดของตน พรอมที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองใหเปนตัวอยางกบั

ความเชื่อมั่นไววางใจตอ
พนักงานทุกสวน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริม
การเรียนรูอยางเปนรูปธรรม 

การพัฒนาทักษะ

ความพรอมในการทํางาน 

• การกระจาย

ความรูขอมูลขาวสารเพื่อ

แรงจูงใจในการเรียนรู 
 

ความสามารถในการประยุกตใช
เทคโนโลยีในการเรียนรู 

ประสิทธิภาพในการบริหารการ
จัดการความรูขององคกร 

การนําเอาความรูจากโครงการที่เคยปฏิบัติมาใชประโยชน อยางยั่งยืน 
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พนักงานในองคกรทุกคน หากปราศจากผูนําที่สามารถปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรไดแลวนั้น 
ถึงแมวาจะมีองคประกอบอืน่ๆ ไมวาจะเปนเทคโนโลยีสารสนเทศ และหนวยงานที่รับผิดชอบการ
จัดการองคความรูโดยตรง กไ็มอาจประสบผลสําเร็จในการจัดการความรูไดจริง    
  
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอไป 
 
 1.  ควรมีการศกึษาปจจัยที่ชวยใหเกิดการจดัการองคความรูในองคกรในดานอื่นๆ
นอกเหนือจากดานทรัพยากรบุคคล เชน ดานโครงสรางพื้นฐานภายในองคกร  
 
 2.  ควรมีการศกึษาการจดัการองคความรูนอกเหนือจากการกอสรางแตเปนองคกรที่มีการ
ดําเนินโครงการแบบเชิงโครงการ ( Project Based)  เชน องคกรสารสนเทศ (IT) องคกรทางโลจิ
สติกส หรืออาจมีการศึกษาการเปรียบระหวางองคกรแบบงานประจํา และองคกรแบบเชิงโครงการ  
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                                            Tel./Fax : 02-579-7565 
 
 
เรื่อง        ขอความอนุเคราะหในการใหขอมูลงานวิจัยในหัวขอเรื่อง การศึกษาความพรอมขององคกรกอสรางใน
การบริหาร    ทรัพยากรมนุษยเพื่อมุงสูการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 
 ความรูโครงการ (Project Knowledge) มีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาประสิทธิภาพและนวัตกรรมใน
อุตสาหกรรมกอสราง จากการศึกษาที่ผานมาพบวา มีการสูญเสียองคความรูจากการไมไดรับการใชประโยชน
เทาที่ควร ผูวิจัยจึงไดศึกษาความพรอมขององคกรกอสรางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เนื่องดวยมนุษยเปน
ทรัพยากรที่สําคัญยิ่งสําหรับองคกร การพัฒนาองคกรสูการเรียนรูอยางยั่งยืนไดนั้นจําเปนตองอาศัยทรัพยากร
บุคคลในการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรกอสรางที่มีลักษณะกระบวนการทํางาน
ที่แตกตางจากองคกรทั่วไปคือ มีลักษณะเปนองคกรเชิงโครงการซึ่งกลไกการทํางานอยูในโครงการเสียเปนสวน
ใหญ ผูวิจัยจึงไดรวบรวมแนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของสรางเปน 6 ยุทธศาสตรในการบริหารทรัพยากรมนุษย
เพื่อใหเกิดการจัดการองคความรูโครงการ (Project Knowledge Management) ซึ่งเปนหัวใจสําคัญที่จะขับเคลื่อน
ใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาองคกร (Learning & Development : L&D) ผลของการศึกษาวิจัยนี้คาดวาจะชวยให
องคกรกอสรางสามารถวางแผนการจัดการการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพใหเกิดการเรียนรูใน
องคกรนําไปสูการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนและชวยยกระดับความสามารถในอุตสาหกรรมกอสรางโดยรวมของ
ประเทศตอไป 
 การสัมภาษณนี้ เปนสวนหนึ่งของงานวิจัยในระดับปริญญาโทของ นายปณณวิชญ สะอาดโอษฐ ณ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ภายใตการควบคุมดูแลของ อ.ดร.ปยนุช เวทยวิวรณ วัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของปจจัยและตัวแปรตางๆที่จะนําไปออกแบบแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลจากองคกรกอสรางใน
ประเทศไทยตอไป คําถามในแบบสอบถามมีทั้งหมด 88 ขอใชเวลาการตอบแบบสอบถามประมาณ 30 นาที 
 สุดทายนี้ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอแสดงความขอบคุณลวงหนามา ณ 
โอกาสนี้ 
                                                                                                            

        (อ.ดร.ปยนุช เวทยวิวรณ) 
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คําชี้แจง  

กรุณาทําเครื่องหมายลงในแบบสอบถามในชอง  “ สําคัญตอการจัดการความรูโครงการในระดับใด”  
โดยการตอบแบบสอบถามของทานใหทานใชประสบการณจากการทํางานของทาน ไมวาทานจะมีประสบการณ
ในอุตสาหกรรมกอสรางหรือไมอยางไร โดยคําตอบทั้งหมดของทานจะถูกนําไปวิเคราะห ใหคําถามลดลงจากเดิม 
86 คําถามเหลืออยูชวง 40-50 คําถาม ตัวอยางการตอบแบบสอบถาม เชน 

 
ทักษะการทํางานของบุคลากร 

 

สําคัญตอการจัดการความรูโครงการในระดับใด 
 
                 ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

พฤติกรรมการทํางานของผูบริหาร  
1.    การใหคําปรึกษาเพื่อนําไปปฏิบัติไดอยางมี ประสิทธิภาพ                       1                    2                 3                  4 

2.    ความเปนกันเอง เอาใจใสลูกนอง มีน้ําใจ                       1                    2                 3                  4 

3.    การประนีประนอมและไกลเกลี่ยขอขัดแยง                       1                    2                 3                  4 

4.    ทักษะในดานบริหารธุรกิจและวิศวกรรมที่เปนเลิศ                       1                    2                 3                  4 

5.    แบบอยางที่ดีท่ีสรางแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติตาม                       1                    2                 3                  4 

6.    รับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเสมอ                       1                    2                 3                  4 

7.    การโนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ โดยไมซับซอนยุงยาก                       1                    2                 3                  4 

8.    แนวคิดแบบนวัตกรรมใหม เพื่อการพัฒนาองคกร                       1                    2                 3                  4 

9.    เจรจาตอรอง เพื่อสรางโอกาสในทางธุรกิจ                       1                    2                 3                  4 

10.  แยกแยะประเด็นปญหาออกเปนประเด็นยอยๆและเชื่อมโยง  
ประเด็นตางๆนั้นไดหลายมุมมอง 

                      1                    2                 3                  4 

 
จากตัวอยางการตอบแบบสอบถามขางตน ในขอที่ 6 เรื่องการรับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวน

รวมในการตัดสินใจเสมอเลือกขอที่ 2 เนื่องจากผูเช่ียวชาญที่ตอบนั้นมองวา ขอนี้ไมสําคัญตอการจัดการองค
ความรูโครงการมากนักแตสําคัญตอการเกิดความเทาเทียมกันในองคกรเสียมากกวา และหากทานมีความคิดเห็น
เพิ่มเติม หรือขอสงสัย หรือมีปจจัยสําคัญที่ขาดหายไป กรุณาแสดงความคิดเห็นที่ชอง ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
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ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาทักษะในการทํางานของบุคลากร 
 ยุทธศาสตรดานทักษะการทํางานของบุคลากร ในที่นี้แบงออกเปน 2 สวน คือ พฤติกรรมการทํางานของผูบริหาร ทักษะ
การทํางานรวมกันของพนักงาน ทานคิดวาปจจัยตอไปนีม้ีสวนสําคัญตอการจัดการความรูโครงการ (Project knowledge 
management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

 
ทักษะการทํางานของบุคลากร 

 

สําคัญตอการจัดการความรูโครงการในระดับใด 
 
              ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

พฤติกรรมการทํางานของผูบริหาร  
1.    การใหคําปรึกษาเพื่อนําไปปฏิบัติไดอยางมี ประสิทธิภาพ                       1                    2                 3                  4 

2.    ความเปนกันเอง เอาใจใสลูกนอง มีน้ําใจ                       1                    2                 3                  4 

3.    การประนีประนอมและไกลเกลี่ยขอขัดแยง                       1                    2                 3                  4 

4.    ทักษะในดานบริหารธุรกิจและวิศวกรรมที่เปนเลิศ                       1                    2                 3                  4 

5.    แบบอยางที่ดีท่ีสรางแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติตาม                       1                    2                 3                  4 

6.    รับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเสมอ                       1                    2                 3                  4 

7.    การโนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ โดยไมซับซอนยุงยาก                       1                    2                 3                  4 

8.    แนวคิดแบบนวัตกรรมใหม เพื่อการพัฒนาองคกร                       1                    2                 3                  4 

9.    เจรจาตอรอง เพื่อสรางโอกาสในทางธุรกิจ                       1                    2                 3                  4 

10.  แยกแยะประเด็นปญหาออกเปนประเด็นยอยๆและเชื่อมโยง  
ประเด็นตางๆนั้นไดหลายมุมมอง 

                      1                    2                 3                  4 

11.   เขาใจในความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคกร
ได 

                      1                    2                 3                  4 

12.   นโยบายอยางเปนรูปธรรมเพื่อสรางการเรียนรูในองคกร                       1                    2                 3                  4 

13.   มุงเนนผลลัพธขององคกรและเขาใจองคกรอยางถองแท                       1                    2                 3                  4 

ทักษะการทํางานรวมกันของพนักงาน  
14.  การใหความรวมมือและพรอมที่จะแกไขปญหารวมกัน                       1                    2                 3                  4 

15.  ความสัมพันธเชิงบวก เชน เคารพในแตละหนาท่ีซึ่งกันและกัน                       1                    2                 3                  4 

16.  การสื่อสารเชิงบวก เกิดความเขาใจชัดเจนและไมสับสน                       1                    2                 3                  4 

17.  กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธ เชน กีฬาภายใน งานเลี้ยง                       1                    2                 3                  4 

18.  ความงายในการเขาถึงของการประสานงานระหวางหนวยงาน
ทีมงาน  

                      1                    2                 3                  4 

19.  การหมุนเวียนหนาท่ีการทํางานเพื่อสรางองคความรูใหม                       1                    2                 3                  4 

20.  ความไวเนื้อเชื่อใจที่เกิดขึ้นระหวางพนักงาน                       1                    2                 3                  4 

 

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
…….…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…….…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…….…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ยุทธศาสตรท่ี 2 ผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
 ยุทธศาสตรดานผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน ในที่นี่แบงออกเปน 2 ขอ คือ ผลตอบแทนแบบแตละ
บุคคลและทีม การบริหารผลตอบแทน ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีสวนสําคญัตอการจัดการความรูโครงการ (Project knowledge 
management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

 
ผลตอบที่ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 

                           ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 
          ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

ผลตอบแทนแบบแตละบุคคลและทีม                         
1.    อัตราเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ 1                    2                 3                4 

2.    เงินพิเศษ โบนัส เมื่อสิ้นโครงการหรือประจําป 1                    2                 3                4 

3.    ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ  1                    2                 3                4 

4.    บํานาญ ประกันภัย สิทธิซื้อหุน คารักษาพยาบาล 1                    2                 3                4 

5.    สิ่งบงบอกฐานะหรือตําแหนง เชน หองทํางานสวนตัว รถประจํา
ตําแหนง เลขาสวนตัว ท่ีจอดรถสวนตัว หองทานอาหารสวนตัว 

1                    2                 3                4 

6.    สิ่งอํานวยความสะดวกสวนตัว เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต      
โทรศัพท 

1                    2                 3                4 

7.    การยอมรับไวเนื้อเชื่อใจ ยกยอง ความสําเร็จจากการทํางาน นับ
ถือจากเพื่อนรวมงานหรือหัวหนา 

1                    2                 3                4 

8.    ฝกอบรม สงไปศึกษาตอ การพัฒนาดานทักษะ 1                    2                 3                4 

9.    การทํางานที่มีอิสระ ไมถูกควบคุมมากเกินไป 1                    2                 3                4 

การบริหารผลตอบแทน  
10.  ความมั่นคงทางการเงินขององคกร 1                    2                 3                  4 

11.  การบริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนรากฐานของคางาน
แตละตําแหนง 

1                    2                 3                  4 

12.  ดัชนีวัดผลการทํางานจากความพึงพอใจของลูกคา เจาของงาน  1                    2                 3                  4 

13.  ความโปรงใส ยุติธรรม ในการใหรางวัลพิเศษตางๆ 1                    2                 3                  4 

  
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

…….………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานการทํางาน 
 ยุทธศาสตรดานการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ในที่นี้แบงออกเปน 3 ขอ คือ การจัดการองคความรู ทักษะการปฏิบัติงาน 
บรรยากาศในการทํางาน ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีสวนสาํคัญตอการจัดการความรูโครงการ (Project knowledge management) ของ
บริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

 
การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

 

                           ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 
         ไมมี              นอย         ปานกลาง        มาก 

ทักษะการปฏิบัติงาน  
1.   ทักษะที่หลากหลาย เชน วิศวกรโยธามีมนุษยสัมพันธดี   1                    2                 3                  4 

2.   ปรับตัวตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและยอมรับการเปลี่ยนแปลง      
ขององคกรได 

1                    2                 3                  4 

3.   ทํางานเปนทีม โดยยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่น 1                    2                 3                  4 

4.   ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบตางๆขององคกร 1                    2                 3                  4 

5.   การรับรูขอมูลรายละเอียดตางๆที่เก่ียวของกับงานไดรวดเร็ว 1                    2                 3                  4 

6.   ต้ังใจที่จะปฏิบัติตามเปาหมาย ดวยความกระตือรือรนและพยายาม 1                    2                 3                  4 

7.   การใชเทคนิคมาใชวางแผนพัฒนาในสายวิชาชีพตางๆ 1                    2                 3                  4 

8.   การพัฒนาวิชาชีพตามประสงคขององคกร 1                    2                 3                  4 

9.   การวางบุคลากรสูหนาท่ีความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับเปาประสงคกร     
องคกร 

1                    2                 3                  4 

บรรยากาศในการทํางาน  
10.  ตระหนัก รับรู รูสึกและเขาใจอารมณ แรงผลักดันของตนเองได 1                    2                 3                  4 

11.  การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน ปรึกษาหารือกัน เคารพตอหนาท่ี     
กันและกัน 

1                    2                 3                  4 

12.  กิจกรรมสรางความสามัคคี ความสัมพันธท่ีแนนแฟนในองคกร 1                    2                 3                  4 

13.  ความหลากหลายในงานที่จะกอใหเกิดความสนุก 1                    2                 3                  4 

การจัดการองคความรู  
14.  นโยบายสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อสรางความผูกพันตอเพื่อน     

รวมงานและองคกร 

1                    2                 3                  4 

15.   ความรวมมือ พรอมท่ีจะรวมแกปญหาตางๆไปดวยกัน 1                    2                 3                  4 

16.   โครงสรางองคกรที่งายตอการ กระจายความรู ระหวางหนวยงานทั้ง
ในและนอกองคกร 

1                    2                 3                  4 

17.   ระบบสารสนเทศ นวัตกรรม ใหบุคลากรไดศึกษาองคความรูใหมๆ 1                    2                 3                  4 

18.   การจัดเก็บเก็บขอมูลตางๆที่เคยปฏิบัติมา 1                    2                 3                  4 

19.  การประสานงานกับหนวยงานทางการศึกษา  1                    2                 3                  4 

20.  ฝายวิจัยในองคกร เพื่อสรางองคความรูใหมๆ 1                    2                 3                  4 

  

ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

…….………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ยุทธศาสตรท่ี 4 กระบวนการบริหารงาน 
 ยุทธศาสตรดานกระบวนการบริหารอยางมีประสิทธิภาพ ในที่นี้แบงออกไดเปน 3 ขอคือ กระบวนการบริหาร  เครือขาย
และอํานาจในการทํางาน  การพัฒนาบุคลากร ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีสวนสําคัญตอการจัดการความรูโครงการ (Project 
knowledge management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 
 

 
กระบวนการบริหารมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

                                ขอคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
 
              ไมมี              นอย         ปานกลาง        มาก 

กระบวนการบริหาร  
1.   วางแผนระยะยาวในการขยายฐานทรัพยากรมนุษย โดยการกลั่นกลอง

บุคลากร และรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

                  1                    2                 3                  4 

2.   ใชระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจคัดเลือก พัฒนา  
บุคลากร 

                  1                    2                 3                  4 

3.   ผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนักงานแสวงหาความรูอยูตลอดเวลา                   1                    2                 3                  4 

4.   การปรับปรุงโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับแนวความคิดองคกร
แหงการเรียนรู เชน ฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรู 

                  1                    2                 3                  4 

5.   พัฒนากระบวนการ เครื่องมือ ในการแสวงหาและคัดเลือกบุคคลได
อยางเหมาะสมตามความตองการองคกร 

                  1                    2                 3                  4 

6.   กําหนดกิจกรรมหรือโครงการเพื่อสงเสริมภาพลักษณองคกร                    1                    2                 3                  4 

เครือขายและอํานาจการทํางาน  
7.    ลักษณะโครงสรางองคกรที่แตละหนวยงาน ฝาย เขาถึงและติดตอได

งาย 

                   1                    2                 3                  4 

8.    ทีมเวิรคในการทํางาน รับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม                     1                    2                 3                  4 

9.    การกระจายอํานาจที่ไมไดมาจากศูนยกลางอยางเดียว ทุกฝายมีอํานาจ    
เต็มที่ 

                   1                    2                 3                  4 

10.  จัดใหมีการประชุมระหวางฝายหรือระหวางโครงการเปนประจํา                    1                    2                 3                  4 

การพัฒนาบุคลากร  
11.  การใช บุคลากรภายนอก ท่ีมีความรูหลากหลาย เชน คณาจารย

มหาวิทยาลัย ผูบริหารองคกรขนาดใหญ 

                   1                    2                 3                  4 

12.  มีการวางแผน สื่อสาร เพื่อใหเกิดความเขาใจถึงความกาวหนาในสาย    
อาชีพของบุคลากร 

                   1                    2                 3                  4 

13.  ประเมินผลการฝกอบรมไดตามประสงคของการฝกอบรม เชน สราง    
ดัชนีวัดผลปฏิบัติงาน 

                   1                    2                 3                  4 

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

…….…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ยุทธศาสตรท่ี 5 การสรางความสมดุลของชีวิตงานและชีวิตสวนตัว 
 ยุทธศาสตรดานคุณภาพและความสมดลุของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีสวนสําคัญตอการ
จัดการความรูโครงการ (Project knowledge management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพยีงใด 
 

 
คุณภาพ ความสมดลุของชีวติการทํางานและชีวิตสวนตัว 

                           ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 
              ไมมี              นอย         ปานกลาง        มาก 

ความสมดุลของการทํางานและชีวิตสวนตัว  
1.   วิธีการสรรหา คัดเลือก บุคลิกเฉพาะดานเพื่อการทํางานเปนทีม

อยางเปนระบบ 

               1                    2                 3                  4 

2.   งานที่มีขอบเขตชัดเจน โอกาสทํางานเต็มที่ ถูกควบคุมนอย                1                    2                 3                  4 

3.   วัดผลการทํางานเพื่อหาความเหมาะสมของหนาที่ท่ีเหมาะสมที่สุด                1                    2                 3                  4 

4.   นําหลักการและแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพัฒนาบุคลากร
และองคกร 

               1                    2                 3                  4 

5.   สนับสนุนดานสุขภาพรางกาย เชน ฟตเนส กีฬา                1                    2                 3                  4 

6.   วันหยุดงานที่เหมาะสมตามโอกาส                1                    2                 3                  4 

7 .   ผลตอบแทนของการทํางานลวงเวลาสูง                1                    2                 3                  4 

8.    ความยืดหยุนของนโยบาย กฎระเบียบตางๆขององคกร                1                    2                 3                  4 

9.    การใหความสําคัญเรื่องความเทาเทียม ของบุคลากรแตละ
ตําแหนงที่ 

               1                    2                 3                  4 

10.   มีหนาที่การทํางานที่เปนสวนสําคัญในองคกร                 1                    2                 3                  4 

  
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

…….………………………………………………………………………………………………………………………………  
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ยุทธศาสตรท่ี 6 การสรางโอกาสที่ดีสําหรับบุคลากร 
 ยุทธศาสตรดานโอกาสที่ดีในการทํางาน ในที่นี้แบงออกเปน 2 ขอคือ โอกาสในการทํางาน สัญญาพิเศษ ทานคิดวาปจจัย
ตอไปนี้มีสวนสําคญัตอการจัดการความรูโครงการ (Project knowledge management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมาก
นอยเพยีงใด 

 
โอกาสที่ดีในการทํางานของบุคลากร 

                        ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 
        ไมมี              นอย         ปานกลาง        มาก 

โอกาสในการทํางาน                           
1.   สนับสนุนมุงเนนใหบุคลากรหาวิธีการใหมๆ มาใชในการทํางานหรือ 
       ปรับปรุงงานอยางเห็นไดชัด 

                 1                    2                 3                  4 

2.   ระบบสวัสดิการกองทุนการเรียนรู( Lifelong Learning Account ) เชน     
บัญชีการสะสมเงินเพื่อการศึกษา 

                 1                    2                 3                  4 

3.   บุคลการสามารถเรียกรองของอุปกรณชวยในการทํางานเพื่อเรียนรู เชน 
คอมพิวเตอร โตะทํางานสวนตัว เอกสาร ตํารา 

                 1                    2                 3                  4 

4.    ระบบการทํางานครอมสายงาน ( Cross Functional )                  1                    2                 3                  4 

5.    ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองคกร Ethernet เพื่อติดตอสื่อสาร                  1                    2                 3                  4 

6.    ขยายขอบเขตความรับผิดชอบใหกวางขึ้นแตไมใชการเลื่อนตําแหนง                   1                    2                 3                  4 

7.   โอกาสในการไดทํางานตอเนื่องหลังจากเสร็จสิ้นโครงการหนึ่งสู
โครงการหนึ่งทันที 

                 1                    2                 3                  4 

สัญญาพิเศษ 

8.    การนําบุคลากรที่เกษียณอายุการทํางาน เขามาเปนท่ีปรึกษาในการ    
ทํางาน 

                 1                    2                 3                  4 

9.   ในแตละทีมจะมีบุคลากรอาวุโส ประสบการณสูงเสมอ                  1                    2                 3                  4 

10.  สวัสดิการพิเศษสําหรับบุคลากรอาวุโส เชน คารักษาพยาบาลที่คลอบ
คลุมกวาปกติ  

                 1                    2                 3                  4 

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

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

 
 

==========ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทีท่านที่ใหความกรุณาตอบคาํถาม========== 
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อาจารย ดร. ปยนุช เวทยวิวรณ 
ผูวิจัย 
นายปณณวิชญ  สะอาดโอษฐ 
นิสิตปริญญาโท คณะ วิศวกรรมศาสตร ภาควิชา วิศวกรรมโยธา สาขาบริหารงานกอสราง  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
โทร 0841137266  แฟกซ 025836505 
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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        ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเพื่อสํารวจความพรอมในการจัดการความรูขององคกร

กอสรางไทย 
 ความรูและประสบการณที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานโครงการนั้น มีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน เทคโนโลยี ตลอดจนศักยภาพในการแขงขันของอุตสาหกรรมกอสรางไทย จาก
การศึกษาที่ผานมา พบวาความรูจากการดําเนินงานโครงการตางๆมิไดมีการจัดเก็บอยางเปนระบบเพื่อใหสามารถ
นํามาใชประโยชนไดเทาที่ควร การศึกษานี้จึงมีวัตถุประสงคที่จะสํารวจความพรอมขององคกรกอสรางไทยทั้ง
บริษัทออกแบบ บริษัทที่ปรึกษา บริษัทรับเหมากอสราง ตลอดจนหนวยงานที่เกี่ยวของ ในเรื่องของปจจัยที่สงผล
ตอการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงปจจัยดานความพรอมของบุคลากรและดานโครงสรางพื้นฐาน
ขององคกร ผลของการศึกษาวิจัยนี้คาดวาจะชวยใหผูบริหารสามารถวางแผนเพื่อพัฒนาการจัดการความรูอยาง
เปนรูปธรรม นํามาสูการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน และอาจชวยยกระดับความสามารถในอุตสาหกรรมกอสราง
โดยรวมของประเทศตอไป  

ขอมูลที่ทานใหมาจะถูกเก็บไวเปนความลับ และจะนํามาใชสําหรับงานวิจัยนี้เทานั้น และเพื่อแสดง
ความขอบคุณที่ทานใหความอนุเคราะหในการใหขอมูลอันเปนประโยชนยิ่ง ทายสุดขอความกรุณาผูตอบ
แบบสอบถามระบุช่ือ ที่อยู ทายแบบสอบถามเพื่อที่ผูวิจัยจะจัดสงผลสรุปของงานศึกษาวิจัยในครั้งนี้ใหทานได
รับทราบเมื่องานวิจัยแลวเสร็จ    
 สุดทายนี้ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอแสดงความขอบคุณลวงหนามา ณ 
โอกาสนี้ 
                                                                                                            

        (อ.ดร.ปยนุช เวทยวิวรณ) 
                                                      อาจารยประจําภาควิชาวิศวกรรมโยธา 

 
 
นายปณณวิชญ 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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คําชี้แจง 
กรุณาตอบแบบสอบถามโดยการปายแถบสี ติ๊กขอความหรือวิธีใดๆตามความสะดวกของทานลงไป
ในไฟลไดเลย โดยในสวนของตอนที่ 2 คําตอบสองดานไมจําเปนตองเหมือนกนั ตัวอยางเชน 

 

1. ประสบการณในการทํางาน 

            นอยกวา 5 ป                                           6-10 ป                                              11-15 ป 
            16-20 ป                                                   21-25 ป                                            มากกวา 25 ป 

 
1 มีเทคโนโลยีที่ทําใหพนักงานทุกสวนขององคกรสามารถติดตอสื่อสาร 

แลกเปลี่ยนความคดิเห็นและขอมูล ตลอดจนประสานงานกันไดอยาง
คลองตัว เชน อเีมล, ระบบ intranet (ระบบเครือขายภายในองคกร) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 มีเทคโนโลยีที่ทําใหพนักงานสามารถติดตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและขอมูล คนควาขอมูลองคความรูตางๆ จากบุคคลภายนอกหรือ
องคกรอื่น เชน อีเมล, อินเตอรเน็ต 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 มีเทคโนโลยีที่ทําใหองคกรมีความใกลชิดสนิทสนมกับลูกคามากยิ่งขึ้น เชน 
อีเมล, วิดีโอคอนเฟอเร็นซ, เว็บไซต, ทวิตเตอร เปนตน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



169 
 

สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไป 

 
คําอธิบาย 
กรุณาเติมคําในชองวาง หรือ กาเครื่องหมายถูก (        ) ลงในชองวางที่เหมาะสม  

 
1. บริษัท                                                                                                                  

2. ตําแหนง 

3. ประสบการณในการทํางาน 

            นอยกวา 5 ป                                         6-10 ป                                                11-15 ป 
            16-20 ป                                                21-25 ป                                               มากกวา 25 ป 

4. บริษัททานไดดําเนินกิจการกอสรางในประเทศมาแลว 

            นอยกวา 5 ป                                        6-10 ป                                                11-15 ป 
            16-20 ป                                               21-25 ป                                               มากกวา 25 ป 

5. ลักษณะการทํางานของบริษัททานในปจจุบัน ตรงกับขอใดมากที่สุด  

             ผูออกแบบดานสถาปตยกรรม    
             ผูออกแบบดานวิศวกรรม  
             ที่ปรึกษาควบคุมงาน บริหารโครงการ 
             ผูรับเหมากอสราง 
             อื่นๆ โปรดระบุ 

6. ประเภทของงานกอสรางที่บริษัทดําเนินการ ในชวง 5 ปที่ผานมา ( ตอบไดมากกวา 1 ขอ ) 

            บานพักอาศัย อาคารพาณิชย อาคารที่มีความสูงไมเกิน 23 เมตร 
            อาคารสูง คอนโดมิเนียม สํานักงาน หางสรรพสินคาขนาดใหญ มีความสูงเกิน 23 เมตร 
            สาธารณูปโภค ถนน สะพาน ทอระบายน้ํา ระบบไฟฟา 
            โรงงานอุตสาหกรรม 
            โครงการขนาดใหญ ไดแก เขื่อน โรงไฟฟา สะพานขนาดใหญ ทอสงกาซและน้ํามัน ทาเรือน้ํา

ลึก     สนามบิน รถไฟฟาใตดิน รถไฟลอยฟา แทนขุดเจาะน้ํามัน เปนตน 
            อื่นๆ โปรดระบุ  

7. จํานวนพนักงานประจําของบริษัททาน ณ ปจจุบัน 

            นอยกวา 25 คน                                    26-50 คน                                           51-100 คน 
            101-200 คน                                         200-500 คน                                        มากกวา 500 คน 
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8. องคกรของทานมีการปฏิบัติดังตอไปนี้อยูในระดับใด ( ระดับ 1 – 5 หมายถึง ไมมี – มาก ) 

 
ความคิดเห็น 

การจัดการองคความรู     ไมจริงเลย                       จริงที่สุด 

องคกรทานสามารถจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นระหวางโครงการโดยการใชองค
ความรูจากโครงการที่ผานๆ เชน ปญหาที่เคยเกิด ผลที่ตามมา การดําเนินการใน
สถานการณในตอนนั้น เปนตน   

1        2       3       4      5 

องคกรทานมีการสอนงาน เปนพี่เลีย้ง คอยใหคําปรึกษา โดยที่ใหพนักงานจัดการ
กับปญหาที่เกิดขึ้นดวยตัวเอง 

1        2       3       4      5 

บรรยากาศในการทํางาน ที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู แตละหนวยงานสามารถติดตอ 
ประสานงานกันไดสะดวก 

1        2       3       4      5 

ผูบริหารระดับสูง มีวิสัยทัศนสนับสนนุการเรียนรู 1        2       3       4      5 

มีการกระจายอํานาจหนาที่ในการทํางาน ที่ไมมาจากศูนยกลางเพียงอยางเดียวและ
มีความเทาเทียมกันในที่ทํางาน  

1        2       3       4      5 

มีการติดตอเพื่อแชรองคความรู เชน ลกูคา สถาบันทางการศึกษา ผูเชียวชาญ 
เพื่อใหไดแนวคิดใหมไปพัฒนาผลคุณภาพของผลงาน 

1        2       3       4      5 

มีโครงการฝกอบรมอยูเปนประจํา เชน สัมมนา ดูงานนอกสถานที่ และมีการ
ประเมินผลการฝกอบรม 

1        2       3       4      5 

มีอุปกรณทางอิเล็คทรอนิคสที่พรอมจะดําเนินการในการสรางการเรียนรู เชน 
Internet , Intranet , ฐานขอมูลอเิล็กโทรนิค 

1        2       3       4      5 

มีกลยุทธใหมๆที่ทันตอสถานการณปจจุบันเขามาชวยสงเสริมการเรียนรูในองคกร
อยางสม่ําเสมอ ( Just-in-time Learning ) 

1        2       3       4      5 
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สวนที่ 2 ปจจัยการเรียนรูองคกร 

 
คําอธิบาย 
คําถามในสวนนี้จะสํารวจปจจัยการเรียนรูขององคกรใน 11 ดาน (ทั้งหมด 84 ขอ) โดยในแตละปจจัย แบงคําถาม
ออกเปน 2 สวน โดยสวนแรกจะสอบถามถึงสภาพการทํางานจริงในองคกรทานที่เปนอยูในปจจุบัน โดยตัวเลข 1 
ถึง 5 นั้น มีความหมายดังนี้ 

5 จริงทั้งหมด ขอความทั้งหมดเปนจริงในองคกรทาน 

4 จริงเกือบหมด ขอความสวนใหญเปนจริงในองคกรทาน 

3 จริงครึ่งหนึ่ง     ครึ่งหนึ่งของขอความเปนจริงแตอีกครึ่งไมจริง 

2 จริงบาง บางสวนของขอความเทานั้นที่เปนจริงในองคกรทาน 

1 ไมจริงเลย ไมมีสวนใดของขอความเปนจริงในองคกรทาน 

 
และในสวนที่สองจะสอบถามถึงระดับการมีสวนชวยสงเสริมใหเกิดการจัดการความรูของปจจัยดังกลาวใน
องคกรทานอยางเปนรูปธรรม โดยตัวเลข 1 ถึง 5 นั้น มีความหมายดังนี้ 

5 ชวยอยางยิ่ง ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยอยางยิ่งใหเกิดการจัดการความรู
อยางเปนรูปธรรมในองคกรทาน 

4 ชวยคอนขางมาก ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยคอนขางมาก 

3 ชวยปานกลาง     ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยในระดับปานกลาง 

2 ชวยคอนขางนอย ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยคอนขางนอย 

1 ไมชวยเลย ปจจัยดังกลาวไมมีสวนชวยใหเกิดการจัดการความรูใน
องคกรทานเลย 

 
ความคิดเห็นของทาน  

ปจจัยการเรียนรูองคกร 
 

ความเปนจริงในองคกร
ของทานในปจจุบัน 

จริงทั้งหมด  - ไมจริงเลย 

ชวยสงเสริมใหเกิดการ
จัดการความรูอยาง

เปนรูปธรรม 
ชวยอยางยิ่ง - ไมชวย

เลย 

ดานท่ี1 ทักษะในการทํางานของพนกังาน (Individual Skills) 
41 หัวหนางานมีการใหคําปรึกษาแกพนักงานทุกคนอยางเสมอภาค 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

42 ผูบริหารตลอดจนหัวหนางานเปนแบบอยางที่ดีที่สรางแรงจูงใจให
พนักงานปฏิบัติตาม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

43 หัวหนางานรับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

44 ผูบริหารมีแนวคิดแบบนวัตกรรมใหม เชน มีวิสัยทัศนที่กาวไกล คิดให
องคกรมีความเปนเลิศทางวิชาการ คิดใหองคกรเปรียบเสมือน
มหาวิทยาลัย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
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ความคิดเห็นของทาน  

ปจจัยการเรียนรูองคกร 
 

ความเปนจริงในองคกร
ของทานในปจจุบัน 

จริงทั้งหมด  - ไมจริงเลย 

ชวยสงเสริมใหเกิดการ
จัดการความรูอยาง

เปนรูปธรรม 
ชวยอยางยิ่ง - ไมชวย

เลย 

45 องคกรมีการดําเนินนโยบายเพื่อขับเคลือ่นการเรียนรูในองคกรอยางเปน
รูปธรรม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

46 พนักงานทํางานมุงเนนผลลัพธขององคกรและเขาใจเปาประสงคของ
องคกรอยางถองแท 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

47 พนักงานใหความรวมมือซึ่งกันและกันในการทํางานและสามารถจัดการ
ปญหาที่เกิดขึ้นรวมกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

48 พนักงานในองคกรมีความสัมพันธที่ดตีอกัน เชน ใหความเคารพในการ
ตัดสินใจของผูอื่น เคารพในตําแหนงหนาที่ตามสายงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

49 การสื่อสารระหวางพนักงานที่มีความชดัเจน เชน หัวหนางานสามารถ
อธิบายขอบเขตงานที่มอบหมายใหลูกนองสามารถทํางานดวยความ
เขาใจ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

50 การประสานงานระหวางหนวยงานทีมงานในองคกรมีความคลองตัว  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

51 พนักงานมีความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ดานท่ี 8 ผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจงูใจในการเรียนรู (Learning Reward and Motivation) 
52 พนักงานไดรับอัตราเงินเดือนทีเ่หมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

53 พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

54 พนักงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกสวนตัว เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต    
โทรศัพท รถตําแหนง เปนตน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

55 พนักงานไดรับการยอมรับ ไวเนื้อเชื่อใจ ยกยองนับถือจากเพื่อนรวมงาน
หรือหัวหนางาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

56 มีการฝกอบรม สงไปศึกษาตอ รวมถึงการพัฒนาทักษะตางๆใหแก
พนักงาน เชนเทคนคิการทํางาน โปรแกรมคอมพิวเตอร 
ภาษาตางประเทศ เปนตน  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

57 มีความโปรงใส เปนธรรม ในการใหรางวัลพิเศษตางๆแกพนักงาน 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ดานท่ี 9 สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Environment) 
58 พนักงานแตละคนมีทักษะความชํานาญหลายดาน สามารถปฏิบัติงาน

หลายหนาที่พรอมกันได หรือปฏิบัติงานแทนกันได หากมีความจําเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

59 พนักงานทํางานภายใตความกดดันและมีความพรอมในการรับการ
เปลี่ยนแปลงขององคกรได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

60 พนักงานทํางานเปนทีมไดอยางดี เชน รับฟงทีมงาน รวมวิเคราะหตี
โจทยและแกปญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

61 พนักงานปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบยีบตางๆขององคกร 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

62 พนักงานมีทักษะในการรับรูขอมูลรายละเอยีดตางๆที่เกีย่วของกับงานได
รวดเร็ว 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
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ความคิดเห็นของทาน  

ปจจัยการเรียนรูองคกร 
 

ความเปนจริงในองคกร
ของทานในปจจุบัน 

จริงทั้งหมด  - ไมจริงเลย 

ชวยสงเสริมใหเกิดการ
จัดการความรูอยาง

เปนรูปธรรม 
ชวยอยางยิ่ง - ไมชวย

เลย 

63 พนักงานตั้งใจปฏิบัติงานตามเปาหมาย ดวยความกระตือรือรนและ
พยายาม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

64 มีคัดเลือกและมอบหมายหนาที่ ที่เหมาะสมกับแตละบุคคล โดยคํานึงถึง
เปาหมายขององคกร         

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

65 ในแตละทีมจะมีพนักงานอาวุโสที่มีประสบการณ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

66 มีโครงสรางตามสายงานที่งายตอการ กระจายความรู ระหวางหนวยงาน
ทั้งในและนอกองคกร เชน ฝายที่เกี่ยวของกันอยูสายงานเดียวกัน อาณา
เขตการทํางานใกลกัน  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

67 มีระบบสารสนเทศ นวัตกรรม ใหพนักงานไดศึกษาองคความรูใหมๆ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ดานท่ี10 กระบวนการบริหารงาน (Management Procedure) 
68 มีการจัดเก็บเก็บขอมูลตางๆที่เคยปฏิบตัิมา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

69 การมีฝายวิจัยในองคกร 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

70 องคกรมีความมั่นคงทางการเงินที่สามารถเรียกความเชื่อมัน่ใหบุคคลากร
ทํางาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

71 มีการวางแผนระยะยาวในการขยายฐานทรัพยากรมนุษย โดยการ
กลั่นกรองพนักงาน และรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

72 มีการเสริมสรางความรู ความเขาใจใหมๆแกพนักงาน เชน บอรด
ประชาสัมพันธ แผนพับ ขาวสารทางอนิเตอรเน็ต 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

73 มีนโยบายสนับสนนุการทํางานเปนทีมเพื่อสรางความผูกพันตอเพื่อน
รวมงานและองคกร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

74 มีการผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนักงานแสวงหาความรูอยูตลอดเวลา 
เชน การใสใจเขาไปรวมถามไถติดตามงาน อัพเดตขาวสารแกพนักงาน
เปนประจํา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

75 มีการปรับปรุงโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับแนวความคิดองคกร
แหงการเรียนรู เชน มีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรู 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

76 มีการพัฒนากระบวนการ เคร่ืองมือเพื่อใชในการแสวงหาและคัดเลือก
บุคคลไดอยางเหมาะสมตามความตองการองคกร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

77 มีการหมุนเวียนหนาที่การทํางานเพื่อสรางองคความรูใหม 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

78 มีการประชุมระหวางฝายหรือระหวางโครงการเปนประจําทุกสัปดาห  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ดานท่ี 11 การสรางโอกาสในการทํางาน (Career Opportunities) 
79 รูปแบบการทํางานมีขอบเขตชัดเจน โอกาสทํางานเต็มที่ ถูกควบคุมนอย 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

80 พนักงานมีหนาที่การทํางานที่เปนสวนสําคัญในองคกร  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

81 บุคลกรสามารถเรียกรองของอุปกรณที่สรางเสริมการเรียนรู เชน 
คอมพิวเตอร โตะทาํงานสวนตัว เอกสาร ตํารา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
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ความคิดเห็นของทาน  

ปจจัยการเรียนรูองคกร 
 

ความเปนจริงในองคกร
ของทานในปจจุบัน 

จริงทั้งหมด  - ไมจริงเลย 

ชวยสงเสริมใหเกิดการ
จัดการความรูอยาง

เปนรูปธรรม 
ชวยอยางยิ่ง - ไมชวย

เลย 

82 มีระบบการทํางานครอมสายงาน ( Cross Functional ) เชน วิศวกร
สามารถดูงานกฎหมายควบคูกับงานกอสราง  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

83 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองคกร เชน ระบบสื่อสารภายใน
(Intranet) อินเตอรเน็ต (Internet) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

84 สรางโอกาสในการไดทํางานตอเนื่องหลังจากเสร็จสิ้นโครงการหนึ่งสู
โครงการหนึ่งทันที 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

 
 

ขอเสนอแนะอื่นๆ 
_____________________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________________ 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ช่ือ………………………………..นามสกุล………………………………… 
ที่อยูบริษัท…………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………. 
*** ขอความกรุณากรอกสวนนี้ เพื่อผูวิจัยไดดําเนินการสงผลการวิจัยหลังจาก
งานวิจัยนี้แลวเสร็จ ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่ง มา ณ ที่นี้ดวย *** 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 

 
ชื่อ –นามสกุล นายปณณวิชญ  สะอาดโอษฐ 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด 19 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2528 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา วศ.บ. (โยธา-ชลประทาน) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน วิศวกรโยธา 

สถานที่ทํางานปจจุบัน การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย 
 
 




