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การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงคเพื่อ 1) ศึกษาทฤษฎี แนวคิด วิธีการ เพื่อระบุปจจัยในการสรางองคความรู

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสราง  2) สํารวจความพรอมขององคกรกอสรางไทย หา
ความสัมพันธของปจจัยและแบงกลุมใหสอดคลองกับอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทยปจจุบัน 3) 
เสนอแนะแนวคิดและวิธีการในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสรางในประเทศไทยใหเกิดการ
จัดการองคความรูอยางมีประสิทธิภาพ ในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้แบงการศึกษาออกเปน 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 
ศึกษาทฤษฎี แนวคิด วิธีการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสราง จาก
บทความทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อระบุปจจัยสําหรับแบบสอบถามจากนั้นตรวจแบบสอบถาม
เพิ่มเติมจากกลุมผูเช่ียวชาญ 10 ทาน ระยะที่ 2 ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณดวยวิธีการการสํารวจ (Survey) ใน
องคกรกอสรางในประเทศไทยจํานวนทั้งสิ้น 130 องคกร เพื่อหาความสัมพันธของปจจัยและแบงกลุมปจจัยใหม
ใหสอดคลองกับความเปนจริงขององคกรในปจจุบัน โดยใชแบบสอบถาม สถิติที่ใชในระยะนี้คือ การวิเคราะห
ปจจัย (Factor Analysis) และการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) คาเฉลี่ย (Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระยะที่ 3 เสนอแนะแนวคิดและวิธีการการจัดการองคความรูในดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยในประเด็นของปจจัยสําคัญที่ชวยในการจัดการองคความรูแตองคกรกอสรางมีระดับ
การปฏิบัติที่ตํ่า 

 
ผลวิจัยมีสาระสําคัญตอไปนี้ ผลการศึกษาปจจัยพ้ืนฐานที่ชวยสรางการจัดการองคความรูในองคกร

กอสราง ประกอบดวย 5 ปจจัยหลัก ไดแก ความเชื่อมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน, แรงจูงใจในการ
เรียนรู, การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู, การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน และยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม สวนปจจัยช้ีวัด 3 ปจจัยประกอบดวย 
ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู, ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู, 
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่องคกรกอสรางควร
เริ่มดําเนินการเพื่อสรางการเรียนรูในองคกรอยางยั่งยืนไดแก การกําหนดยุทธศาสตรและนโยบายการจัดการ
องคความรูอยางเปนรูปธรรม การวางแผนขยายฐานทรัพยากรบุคคลในระยะยาวเพื่อคัดเลือกหาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ  จัดต้ังฝายวิจัยในองคกร การมีหนวยงานที่เขามารับผิดชอบการจัดการองคความรูในองคกร
โดยตรง รวมไปถึงการติดตามและประเมินผลของการจัดการองคความรูในองคกรอยูตลอดเวลา 
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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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การศึกษาความพรอมดานทรัพยากรบุคคลเพื่อการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 
 

Study of Human Resource Readiness for Knowledge Management in 
Construction Organization 

 

คํานํา 
 

ความเปนมาของปญหา 
 
 สภาวะการแขงขันในยุคโลกาภิวัฒน มีการพัฒนาทางดานการเมือง เศรษฐกิจ เทคโนโลยี
อยางรวดเรว็ องคกรทั้งภาครัฐและเอกชนจําเปนตองมีการปรับตัว พรอมกับการหากลยุทธการ
บริหารจัดการใหมๆเขามาใชในองคกร เพือ่ความคลองตัวและรองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆที่จะ
เกิดขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการที่ไรขีดจํากดัในภาวะปจจุบนั โดยมีมนุษยเปนตวัขับเคลื่อน
กระบวนการในการพัฒนาองคกรจากองคความรูใหมๆที่เกดิขึ้น (Hager, 2004)  
 
 อุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทยกําลังจะมีการขยายตัวอยางไมมขีีดจํากัด โดยเฉพาะ
ในการกอสรางสาธารณูปโภคขนาดใหญ เชน สนามบิน เขื่อน ระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน ทั้ง
แบบยกระดับและใตดิน คงเปนเรื่องยากทีจ่ะปฏิเสธวาอตุสาหกรรมกอสราง เปนอุตสาหกรรมที่มี
มูลคาทางเศรษฐกิจสูง และมีเม็ดเงินหมุนเวียนหลายแสนลานบาทตอป (ภิญญาภรณ, 2547) ซ่ึงมี
ความจําเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาความเปนอยูของประชาชนและเศรษฐกิจของประเทศในการ
กอสรางโครงการดังกลาว ไดมีการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช ทั้งในกระบวนการออกแบบและ
การกอสรางเทคโนโลยีนี้มักนํามาสูอุตสาหกรรมกอสรางไทย โดยผูเชี่ยวชาญชาวตางประเทศที่เคย
มีประสบการณในงานกอสรางขนาดใหญมากอนความจาํเปนในการอาศัยผูเชี่ยวชาญชาว
ตางประเทศสามารถยอมรับไดในกรณีที่เปนงานใหมสําหรับประเทศไทย แตเมื่อมีโครงการ
ตอเนื่องเกดิขึ้นในอนาคต การพึ่งพาบุคลากรและเทคโนโลยีจากตางประเทศยังคงจําเปนหรือไม 
บทบาทของวศิวกรไทยควรเปนอยางไร แนวโนมของอตุสาหกรรมที่จะเติบโตตามยุคสมัยที่
เทคโนโลยีมีการพัฒนามากยิง่ขึ้น (ธวัชชัย, 2550) องคความรูจากงานทีผ่านมาจึงมีความสําคัญโดย
มีปจจัยหลายอยางที่จะชวยสรางองคความรูเหลานี้ เชน กระบวนการทาํงาน ทักษะความสามารถ
ของบุคลากร บรรยากาศและวัฒนธรรมในองคกร เปนตน (Jorgensen, 2005) 
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 องคกรกอสรางมีความแตกตางกับองคกรทัว่ๆไป คือ มีการทํางานในลักษณะเชิงโครงการ 
( Project Oriented ) ที่ไมใชลักษณะการทาํงานแบบประจําทั่วไป แตมกีารทํางานในโครงการที่
หมุนเวียนเขามา มีรายไดเขาสูองคกรจากโครงการเปนสวนใหญ เปนสิ่งที่ทาทายสําหรับการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยใหเกดิคําวา องคกรแหงการเรยีนรู อยางไรและมปีระสิทธิภาพ ซ่ึง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสรางจะมผูีรับผิดชอบในสวนนี้ ซ่ึงมีหนาที่ดแูล 
วางนโยบาย วางแผน มีการใชเครื่องมือสําหรับการดึงดดูและรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพรวม
ไปถึงการพัฒนาบุคลากรนัน้ๆ โดยข้ันตอนในการบริหารจัดการ มีการพิจารณาตั้งแต การสรรหา 
การปฏิบัติงานไปจนถึงการออกจากองคกร (Huemann, 2007) 
 
 องคความรู (Knowledge) มีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาประสิทธิภาพและนวัตกรรมใน
อุตสาหกรรมกอสราง ซึงที่ผานมาองคกรกอสรางมีการสูญเสียองคความรูจากการไมไดรับการใช
ประโยชนเทาที่ควร การที่จะบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) เพื่อพัฒนา
องคกรใหเกิดการเรียนรูอยางยั่งยืนไดนัน้ จําเปนอยางยิ่งที่ตองอาศัยความพรอมของทรัพยากรใน
อุตสาหกรรมกอสราง เพื่อที่จะสรางผลงานออกมาดีมีคณุภาพ เชน บคุลากรในองคกรที่มีทักษะ
ความสามารถ ความนึกคดิ ความรู องคประกอบเหลานี้เปนสวนหนึ่งของการบริหารทรัพยากร
มนุษยทั้งสิ้น (Egbu, 2006) ทั้งนี้การที่จะขับเคลื่อนกลไกเหลานี้ไดนั้นขึน้อยูกับกฎระเบียบ ระบบ
ในการบริหารจัดการ นโยบาย วัฒนธรรมและยุทธศาสตรขององคกร โดยทัว่ไปแลวในองคกร
กอสรางมีลักษณะของวัฒนธรรมการทํางานแบบเปนทีม และมีการนําเอาความรูใหมๆ มาใชอยาง
เสมอ แตการทีอ่งคกรจะกาวไปขางหนาไดอาจมีความจําเปนตองสรางวฒันธรรมการเรียนรูใน
องคกรบางอยางขึ้นมา เพื่อทีจ่ะทําใหบุคลากรมีความเอาใจใสและตั้งใจที่จะทํางานออกมาใหดีที่สุด 
(Jorgensen, 2005) 
    
 ปจจุบันมีการพัฒนาดานบุคลากรในสังคมไทยใหเปนสังคมแหงการเรยีนรูเปนสังคมแหง
การเรียนรู ตองยอมรับวาการจัดการศึกษาไทยที่ผานมาในอดีต ไมประสบความสําเร็จเทาที่ควรใน
การผลักดันใหนักเรียน นักศกึษา รูจักการคิดเชิงวิเคราะหมากกวาทองจาํ และการหมัน่ขวนขวายหา
ความรูอยางตอเนื่อง แมวารัฐบาลจะผลักดนัเรื่องงานวจิัยและการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง ใน
กรณีที่มีการนาํเขาเทคโนโลยีประสบความสําเร็จจะตองพิจารณาทั่งทางดานผูใหหรือบุคลากร
ตางชาติ และทางดานผูรับหรือบุคลากรภายในประเทศดังที่กลาวมาแลว ดึงการที่รัฐบาลและ
หนวยงานในกํากับจะตองผลักดันในการวาจางผูเชี่ยวชาญตางประเทศที่มีคุณภาพ และมีทัศนคติทีด่ี
ในการปฏิบัติงานในประเทศไทย สวนทางดานผูรับยิ่งมีความสําคัญมากยิ่งกวาเพราะแมผูใหจะมี
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คุณภาพและดเีพียงใด หากผูรับไมใจใสในการเรียนรูการถายองคความรูยอมไมไดผล ทั้งนี้การ
พัฒนาทางดานผูรับสามารถทําไดหลายวิธี เชน การปลูกฝงการเรียนรู และการวิจัยในระดับกอน
มหาวิทยาลัยและในระดับมหาวิทยาลัย การชวยเหลือและจัดการจากสมาคมวิชาชีพ แมแตในกลุม
องคกร หางรานบริษัทปจจุบนัไดเร่ิมที่จะมกีารพยายามผลักดันใหเกดิการเรียนรูอยางตอเนื่องในที่
ทํางาน ใหมกีารเรียนรูอยางตอเนื่องโดยยึดหลักใหองคกรเปรียบเสมือนมหาลัย (ธันยวัชร, 2542) 
  
 ผูศึกษาไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการจัดการองคความรูดานบริหารทรัพยากรมนษุย  
( Human Resource Management ) สําหรับองคกรกอสรางในประเทศไทยวามีความพรอมมากนอย
เพียงใด โดยเริ่มตนศึกษาตั้งแตกระบวนการเขาไปจนถึงออกจากองคกร เพื่อนําผลการศึกษาใชเปน
แนวทางสําหรับบริษัทหรือองคกรกอสราง ไดนําไปพิจารณาที่จะขับเคลื่อนทรัพยากรบุคคลสู
องคกรแหงการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม อีกทั้งผูที่สนใจศึกษายังสามารถนําไปใชในงานที่เกีย่วของ
อีกดวย 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสรางสูการเรียนรูและพฒันา
องคกรอยางยัง่ยืน มวีัตถุประสงคเพื่อ 
 
 1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคดิ วิธีการ เพื่อระบุปจจัยในการสรางองคความรูดานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยขององคกรกอสราง 
 
 2.  สํารวจความพรอมขององคกรกอสรางไทย หาความสัมพันธของปจจัยและแบงกลุมให
สอดคลองกับอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทยปจจบุัน 
 

3.  เสนอแนะแนวคดิและวธีิการในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสรางใน
ประเทศไทยใหเกิดการจัดการองคความรูอยางมีประสิทธิภาพ 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
ขอบเขตเชงิเนื้อหา 
 
 งานวิจยันี้เปนการศึกษาความพรอมในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรจากฝาย
บริหารระดับสูงขององคกรกอสราง เชน กรรมการผูจัดการ ตัวแทนจากฝายบริหารทรัพยากรมนษุย 
ผูอํานวยการวศิวกรรม ผูบริหารโครงการ  
  
ขอบเขตเชงิประชากร 
 
 การวิจยัคร้ังนีใ้ชตัวอยางตางแหลงขอมูลแบงตามหนาทีข่องอุตสาหกรรมกอสราง ไดแก 
กลุมบริษัทที่ปรึกษา กลุมบรษิัทรับเหมากอสราง กลุมบริษัทออกแบบ กลุมบริษัทเจาของงาน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร รวมทัง้สิ้น 130 องคกรเพื่อใหสามารถนํามาเปรียบเทียบตามหลกัสถิติไดอยาง
เหมาะสมโดยหลักเกณฑในการเลือกกลุมประชากรมีดังตอไปนี้ เปนบริษัทหรือตัวแทนภาครัฐที่
เคยผานประสบการณทํางานโครงการขนาดใหญ มีมูลคาสูง 
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นิยามศัพท 
 
 การบริหารทรัพยากรมนษุย (Human Resource management ) คือ กระบวนการบรหิาร
จัดการบุคลากรตั้งแต วางแผน รับบุคลากร คัดเลือก จางงาน ประเมิน การพัฒนา การออกจาก
องคกร 
 
 ยุทธศาสตร (Strategies) คือ ยุทธวิธีที่เขามาชวยเพิ่มขีดความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 องคกรกอสราง (Construction Organization) คือ กลุมบริษัท หางหุนสวน ที่ดําเนินกจิการ
ในอุตสาหกรรมกอสราง ซ่ึงมีหลายรูปแบบการทํางาน เชน ออกแบบ รับเหมากอสราง ที่ปรึกษา
ควบคุมงานบริหารโครงการ 
 
 องคความรู ( Knowledge ) คือ ความรูเฉพาะตัว หรือความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit 
Knowledge) เปนความรูที่ไดจากประสบการณ พรสวรรคหรือสัญชาติญาณของแตละบุคคลในการ
ทําความเขาใจในสิ่งตางๆ เปนความรูที่ไมสามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษร
ไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางคนจึงเรียกวาเปนความรู
แบบนามธรรม และ ความรูทั่วไป หรือความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่สามารถ
รวบรวม ถายทอดได โดยผานวิธีตางๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตางๆ และ
บางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



6 
 

การตรวจเอกสาร 

 
 จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของสามารถแบงออกไดเปนหวัขอไดดังนี ้  
 
   1.  ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทย 
 

2.  การบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสราง  
 
3.  การบริหารทรัพยากรมนษุยสมัยใหมสูการเรียนรูและพัฒนาองคกร 
 
4.  พฤติกรรมองคกร 
 
5. ทฤษฎีการวเิคราะหปจจัย และการวิเคราะหถดถอยพห ุ
 
6.  ปจจัยในการศึกษา 
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ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทย 
 
 

 
 
ภาพที่ 1  กลุมบุคลากรที่เกี่ยวของกับงานกอสราง 
 
ท่ีมา: Smith et al. (2004) 
 

Smith et al. (2004)  กลาววา ในอุตสาหกรรมกอสรางมีบุคลที่เกี่ยวของหลักๆดังภาพที่ 1 
คือ 
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1.  ที่ปรึกษา ( Consultants ) เปนผูที่มีหนาทีค่วบคุมงานใหเปนไปตามแบบแผน 
ตรวจสอบคามถูกตองของการทํางานจากผูรับเหมา ซ่ึงเปนไดทั้งเจาของงาน ( Owner ) และกลุม
บริษัทที่ถูกวาจางใหเปนตวัแทนเจาของงาน เรียกวา ผูจัดการโครงการ ( Project Manager )  

2.  ผูออกแบบ ( Designer )  ผูแปลความตองการของเจาของใหอยูในรปูแบบและ
รายการขอกําหนด 

3.  ผูรับเหมากอสราง ( Contractor )  ผูที่ทํางานใหเปนไปตามเอกสารสัญญา รายการ
ขอกําหนด  

4.  เจาของงาน ( Owner/Client ) เปนผูที่มีความประสงคจะดําเนินโครงการกอสราง
ขึ้นมาโดยสามารถดําเนินการกอสรางดวยตนเองหรือวาจางบริษัทรับเหมากอสรางใหดําเนินการ 
 

จากการศึกษางานวิจยั แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของในการบริหารทรัพยากรมนษุยใน
องคกรกอสรางไดดังตอไปนี ้
  

Huemann et al. (2007) ระบุถึงลักษณะองคกรกอสรางที่มีลักษณะเชิงโครงการไวดังนี้ 
 

1.  มีการบริหารโครงการเปนยุทธศาสตรขององคกร ในลักษณะขององคกรที่มีการทํางาน
เชิงโครงการนั้นการบริหารทรัพยากรมนษุยเปนสิ่งสําคัญที่ตองพิจารณานาใชใหเกดิประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับทางบุคคลที่มีสวนในการรับผิดชอบจะกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรมนษุยให
ไปในทิศทางใด แตในองคกรกอสรางที่มียุทธศาสตรของการบริหารเชิงโครงการนั้น หลักการของ
การบริหารทรัพยากรมนษุยมีความแตกตางจากองคกรแบบทั่วไปที่มีระบบการทํางานแบบงาน
ประจําที่ทําซ้ําๆทุกๆวัน ลักษณะการใหบริการ 
 

2.  ลักษณะของโครงการชั่วคราว  โครงการเปนสิ่งที่องคกรสรางขึ้นมาชั่วคราว หรือเรียก
ไดวาองคกรชัว่คราว การเกดิโครงการขึ้นใหมจะเกดิควบคูไปพรอมกบัการเปลี่ยนแปลงของ
ทรัพยากรมนษุย กลาวคือ การมอบหมายหนาที่การงาน การจัดตั้งองคกรขึ้นในโครงการ การ
แยกตัวของทรพัยากรมนษุยออกจากโครงการ 
 

3.  กลไกการเคลื่อนที่ของโครงการกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  โครงการหรือองคกร
ชั่วคราวมีการเคลื่อนที่การทํางานไปขางหนาภายใตการทํางานรวมกนัของทั้งบุคลากรภายใน
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องคกรและภายนอก กลาวไดวา โครงการกอสรางนั้นมรีะยะเวลาดําเนินโครงการที่คอนขาง
ยาวนาน การรกัษาสภาพคงที่ของบุคลากรในโครงการจะสรางประสิทธิภาพใหกับงาน 
 

4.  บทบาทลักษณะหนาที่ของทรัพยากรมนษุย  ในบางชวงระยะเวลาดําเนินงานภายใต
องคกรทรัพยากรมนุษยอาจไดรับการกําหนดหนาทีใ่นหลายๆอยางในเวลาเดียวกัน เชน ในบาง
โครงการอาจเปนผูบริหารโครงการ ( Project Manager ) แตในบางโครงการอาจเปนเพียงสมาชิกคน
หนึ่งในทีมตามบทบาทที่ไดมอบหมายในแตละโครงการ จุดนี้เปนสิ่งที่ทาทายสําหรบัการกําหนด
ทรัพยากรของบทบาทหนาทีใ่นแตละบุคคล 
 

5.  ลักษณะเฉพาะของการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย  แนวคดิการใชบุคลากร  การ
คัดเลือกบุคคลเขาองคกร  การจัดตั้งทีม  การประสานงานกับลูกคา  การรวมมือกับบุคลากรภายนอก
เชนผูรับเหมากอสราง นี่คือลักษณะสําคัญเฉพาะของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสราง 
 

Ferris et al. (1990)  ไดระบวุาอุตสาหกรรมกอสรางนั้นไมคอยไดใหความสําคัญในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนษุยอยางเปนระบบ ซ่ึงทางจากงานวจิัยพบวาสงผลตอความมั่นคงและ
ประสิทธิภาพการทํางานที่แนนอน ทั้งนี้ตองมาจากการวางแผนในสวนของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ซ่ึงจะสรางผลประโยชนและการไดเปรียบจากสภาวะการแขงขนัในปจจุบันได 
 

อุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทยมีแนวโนมที่จะเติบโตตามยุคสมัยที่เทคโนโลยีมีการ
พัฒนามากยิ่งขึ้น แนวโนมของการเจริญเตบิโตสําหรับอุตสาหกรรมกอสรางยังคงมีการเพิ่มขึ้นอยาง
ตอเนื่องเมื่อเทยีบกับระยะเวลาที่ผานมาในอดีต แตเรายังพึ่งบุคลากรตางชาติในงานกอสรางที่ใช
เทคโนโลยีใหมๆ ปญหาดังกลาวมีวิธีในการแกไขปญหาคือ การสนับสนุนตลอดจนการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับในการกอสรางเพื่อมาตรฐานที่ดีขึ้น (โชคชัย, 2547) 
 

การบริหารทรัพยากรมนษุยในประเทศไทย ผูศึกษาไดมุงหมายไปที่สวนของบุคลากรใน
ระดับองคกร เชน ผูบริหารโครงการ วิศวกรโครงการ ที่มีการจางงานในระดับองคกร ซ่ึงในสวน
ของแรงงานหรือ ผูรับเหมาชวงนั้นไมไดนาํมาพิจารณาเพราะไมไดอยูในระดบัองคกร ทั้งนี้สําหรับ
ในประเทศไทยการบริหารทรัพยากรมนษุยมีความสําคัญมากในแงของการบริหารองคกร เนื่องจาก
ยังขาดแคลนบคุลากรที่มีความสามารถอยางแทจริงหรือปญหาการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ
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เอาไวในองคกร ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญที่ควรพิจารณาเพือ่ประโยชน
และประสิทธิภาพที่กอเกิดแกองคกรกอสรางในประเทศไทย (ธวัชชัย, 2550) 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสราง 
 
 การบริหารทรัพยากรมนษุยเปนศาสตรทางการบริหารที่สําคัญแขนงหนึง่ที่จัดการในสวน
ของบุคลากรในองคกรใหสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือการทําใหบุคคล
ในองคการที่สามารถสรางคุณคาใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการไดอันประกอบไปดวย
กระบวนการตางๆหลายขั้นตอนเริ่มตั้งแตการรับบุคลากรไปจนถึงการออกจากองคกร ทฤษฎีของ
การบริหารทรัพยากรมนษุย (Schermerhorn, 2008 ) แสดงไดดังภาพที่ 2 
 

 
 
ภาพที่ 2  โครงสรางการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
ท่ีมา: Schermerhorn (2008) 
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 จากรูปแสดงใหเห็นถึงกระบวนการหลัก 3 กระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนษุย
คือ การดึงดูด ( Attracting ) , การพัฒนา ( Developing ) , การคงไว ( Maintaining ) ซ่ึงในแตละ
กระบวนการยงัสามารถแบงเปนขั้นตอนยอยๆไดอีก แตรูปนี้เปนลักษณะของการบริหารทรัพยากร
มนุษยทัว่ไป สําหรับองคกรกอสรางมีระบบการบริหารทรัพยากรมนษุยที่แตกตางดังแสดงในภาพที่ 
3 

 

 
 

ภาพที่ 3  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรปกติและองคกรกอสราง 
 
ท่ีมา: Huemann et al. (2007) 
 

จากภาพที่ 3 ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคดิของแตละกระบวนการที่จะอธิบายถึงลักษณะ
และความหมายไดดังนี ้
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1.  การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยเขาภายในองคกร (Selection Human  resource in organization) 
 
 Huemann et al. (2007)  ไดกลาวถึงลักษณะและความสําคัญของกระบวนการคัดเลือก
บุคคลากรเขาทํางานในองคกรที่มีลักษณะเชิงโครงการวา เปนการคัดเลือกบุคคลากรที่ตองมีการ
พิจารณาถึงความเหมาะสมตอลักษณะขององคกรและโครงการ 
 
 Larraine and  Cornelius (2001)  ไดระบุถึงความสําคัญสําหรับการคัดเลือกบุคคลากรเขา
ทํางานในองคกรไวดังนี ้
 

1.  การวิเคราะหโดยมองถึงทรัพยากรมนษุยที่องคกรตองการในระยะยาว 
2.  สรางแรงดึงดูดเพื่อที่จะรบัสมัครบุคคลากรเขาทํางานโดยจัดใหมกีารโฆษณาผานสื่อ

ตางๆโดยตองมีการวิเคราะหความตองการของตําแหนงและหนาที่ที่จะรับสมัครใหเปนที่เรียบรอย 
3.  เมื่อมีกระบวนการคัดเลือกเกิดขึน้จะตองมีการวางแผนและคํานึงถึงจุดเชื่อมตอไปยัง

กระบวนการอืน่ๆ 
4.  ประเมิน วิเคราะห ลักษณะบุคคลากรเพือ่นําไปสูกระบวนการทํางานภายในองคกรอยาง

มีประสิทธิภาพ 
 

กระบวนการนี้ควรจะใหการใหความสําคญัในการพิจารณา เนื่องจากเปนจุดเริ่มตนของ
กระบวนการตางๆที่ตามมาจนไปถึงขั้นตอนสุดทาย ซ่ึงพบวามีสวนตอการประสบผลสําเร็จในทาง
ธุรกิจดวย โดยเฉพาะองคการกอสรางที่มีลักษณะเชิงโครงการมีชวงระยะเวลาการคดัเลือกบุคลากร
ที่ส้ัน จุดนี้จะสงผลกระทบโดยตรงตอโครงการที่เกิดขึน้ 
  

Taylor (2002) ระบุการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานในองคกรอยางมีประสิทธิภาพดังนี้ 
 

1.  ระบุและวิเคราะหทรัพยากรบุคคลที่องคกรมีความตองการ 
2.  ออกแบบรายละเอียด ลักษณะของบุคคล วุฒิการศึกษา ประสบการณงาน  
3.  โฆษณาในตําแหนงที่ขาดหายหรือตําแหนงที่ตองการ 
4.  กระบวนการคัดเลือกโดยการ สัมภาษณ ประเมนิ และอื่นๆ 
5.  เลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมมากทีสุ่ด 
6.  เขาบรรจุในองคกร 
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Pitzrick (2001)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการคัดเลือกทรัพยากรมนษุยเขาทํางานใน
องคกรกอสรางวา มีสวนสําคัญที่ชวยลดปญหาการขาดแรงจูงใจใหบุคคลากรอยูในองคกร โดยมี
หลักการวาตองทําใหบุคคลากรที่เขามานั้นเขาใจสําหรับตาํแหนงหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย ตองมี
ความเหมาะสมและมีความพอใจ ซ่ึงจะขจัดจุดเริ่มตนของปญหาอันจะเกดิขึ้นในกระบวนการ
ทํางานในองคกรตอไป 
 

Atallah (2006) กลาววา การทํางานในองคกรกอสราง การจางคนเขามาทํางานและการ
รักษาบุคลากรที่มีความสามารถใหคงอยูกับองคกรนั้นมีความสําคัญ โดยเฉพาะขัน้ตอนในการ
คัดเลือกบุคลากรเขาในองคกรนั้นเปนสิ่งที่สําคัญ ที่จะตองมีกระบวนการพิจารณาอยางเปนขั้นตอน
เพราะหากองคกรรับบุคคลเขามาทํางานที่ไมไดคุณภาพ บุคคลนั้นจะสรางปญหาใหเกิดในภาย
ตอมาได เชน บุคคลนั้นไมสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได จึงตองมีกระบวนการอยางชัดเจน
ดังตอไปนี ้
 

1.  ระบุคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ ( Identify the Specific Staffing Need )  ตองมีการ
กําหนดรายละเอียดของบุคคลที่องคกรตองการใชจางในองคกรเสียกอน ในที่นีย้กตัวอยางของการ
รับสมัครผูจัดการโครงการ ( Project Manager ) ดังนี้  “ ตองการรับสมัครผูจัดการโครงการที่มี
ประสบการณงาน 8 ถึง 10 ป มีความสามารถในการทํางานดานตดิตามงาน ติดตอกบัลูกคา 
ประสานงาน ประมาณราคา ส่ังซื้อ ติดตอส่ือสาร ความสามารถพิเศษคือ ทักษะทางคอมพิวเตอร 
โปรแกรมคอมพิวเตอร ”  ตองชี้แจงรายละเอียดอยางบถวนเพื่อที่จะเริ่มตนหาบุคลากรที่องคกร
ตองการไดงายขึ้น 

 
2.  การดึงดูดผูสมัคร ( Attract Well-Qualified Candidates ) หลังจากที่มกีารกําหนด

บุคลากรที่องคกรมีความตองการแลวตอไปก็จะเปนการโฆษณาหรือทําอยางไรใหบุคลากรสนใจที่
จะเขามาสมัครงานในองคกร สรุปไดดังนีค้ือ 

 
2.1  เลือกจากบุคลากรของเราเอง อาจมีการฝกฝนและทดสอบบุคลากรภายในของ

องคกรแลวแตงตั้งในตําแหนงที่ตองการรับสมัคร 
2.2  ติดตอผานบุคคลภายนอก อาจเปนคนรูจักในวงการกอสรางหรือธุรกิจอื่น เพื่อน 

โดยองคกรจะสามารถเลือกจากการสอบถามบุคคลภายนอกเหลานี ้
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2.3  โฆษณาทางอินเตอรเน็ตผานเวปไซต โดยใหบุคคลไดมีโอกาสสงใบสมัครพรอม
ประวัติ ที่จะระบุความสามารถของบุคลากรวาสามารถทําอะไรไดบาง 

2.4  ติดตอเขาไปในสถาบันการศึกษา อาจเขาไปโฆษณาตามมหาวิทยาลัย หรือการรับ
เด็กนกัศึกษาเขามาฝกงาน และสรางความประทับใจใหเกิดขึ้นเมื่อนักศึกษาเหลานี้จบการศึกษาก็
อาจเปนการสรางแรงดึงดูดใหพวกเขาเขามาทํางานในองคกรได 

2.5  การสรางภาพลักษณใหองคกรหรือบริษัทดูนาเชื่อถือ จะชวยสรางแรงดึงดูดให
บุคลากรเขามาสมัครงาน 

2.6  โฆษณาในหนังสือพิมพหรือนิตยสารตางๆ ซ่ึงจะเสียคาใชจายคอนขางสูง 
2.7  ใหผูบริหารระดับสูงเปนผูตัดสินใจในการคัดเลือกบุคลากรในตําแหนงสูงๆ 
2.8  เปดระบบทํางานแบบชวงเวลา ( Part-Time ) ไประยะหนึ่งแลวพิจารณา

ความสามารถของบุคลากรวามีคุณสมบัติเพียงพอหรือไม 
 

3.  เลือกบุคลากรที่มีความสามารถ ( Choose The Right Person )  เปนขัน้ตอนการ
สัมภาษณซ่ึงผูสัมภาษณนี้ตองมีการเตรียมพรอมที่ดีเชน การเตรียมคําถาม การเช็คประวตัวิาเปน
ความจริงหรือไม เปนตน มกีารพึงระวังในเรื่องการสัมภาษณถึงทักษะความสามารถเฉพาะทาง ตอง
ใหแนใจวาบุคคลนั้นๆมีความสามารถตามที่องคกรระบุอยางครบถวน ผูสัมภาษณหรือผูที่คัดเลือก
ตองอธิบายลักษณะวัฒนธรรมองคกรใหผูรับการคัดเลือกเขาใจเพราะอาจจะสรางความรูสึกพึง
พอใจและประทับใจตั้งแตกระบวนการสัมภาษณเลยกเ็ปนได 
 
 กระบวนการคดัเลือกบุคลากรเขาสูองคกรกอสรางในประเทศไทยเริ่มมีการนํามาพิจาณารา
เอาใจใสมากขึ้นมากกวาแตกอน เชน บางองคกรมีการจัดทําการทดสอบเพื่อรับสมัครบุคลากรที่เปน
ระบบและเขมงวดขึ้น ตวัอยางเชน การปฐมนิเทศผูเขาสมัครเพื่อให ผูเขาสมัครไดคุยแลกเปลี่ยน
ความคิดกนัโดยจะมีการพจิารณาถึงบุคลิก ลักษณะที่เหมาะสมกับงานเพื่อที่จะไดรับการคัดเลือกเขา
สูองคกรจริงๆ แตมักจะเกิดในบริษัทหรือองคกรที่มีขนาดกลางไปจนถงึใหญ 

 
2.  การจางงานในองคกร ( Employment  in organization) 
 

เปนการจางทรัพยากรมนษุยทํางานในองคกร เปนกระบวนการที่ตอจากการคัดเลือกบุคคล
เขาในองคกร ในลักษณะขององคกรกอสรางนั้นสามารถแตกยอยเขาไปในระดับของโครงการได
อีก ในที่นี้ผูวิจยัไดรวบรวมงานศึกษาตางๆเกี่ยวกับการจดัสรรบุคคลเขาในองคกรหลักดังตอไปนี ้
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Sveiby (1997)  กลาวถึงความสําคัญที่จะสรางงานในระยะยาวของบุคลากรในองคกร ตอง
มีการจัดสรรหนาที่ที่เหมาะสมกับงานที่ทําเพราะความพอใจและความตองการในหนาที่การงานจะ
ทําใหบุคคลากรเกิดความมัน่ใจและเอาใจใสกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
 

Gray (2001)  กลาววา สภาพสิ่งแวดลอมหรือบรรยากาศภายในองคกรมีสวนสําคัญที่จะ
สรางทีมที่มีประสิทธิภาพขึน้มา เชน ลักษณะของสิ่งแวดลอมที่ไมถูกกดดันมากเกินไป การรวมมอื
กันของบุคลากรในทีม ระหวางทีมและนวตักรรมตางๆ ซ่ึงจะสงผลในเชิงบวกตอองคกร 
 

ในองคกรกอสรางซึ่งมีลักษณะขององคกรเชิงโครงการนั้นนอกจากจากจัดสรรงานใน
ระดับองคกรดงัที่กลาวมาขางตนแลวยังแตกยอยลงไปสูระดับโครงการ ผูวิจัยไดรวบรวมศึกษา
งานวิจยัที่เกี่ยวของไวดังนี ้
 
3.  การมอบหมายงานในโครงการ ( Assignment on Project ) 

 
Huemann et al. (2006) กลาวถึงกระบวนการมอบหมายงานสูโครงการวา จะเกดิขึ้นทกุครั้ง

ที่มีโครงการใหมๆข้ึน มีลักษณะเชนเดียวกับการคัดเลือกบุคคลากรเขาทํางานในองคกรหลัก 
แตกตางกันทีอ่าจมีการแตงตั้งบุคลากรภายนอกองคกร เชน ผูรับเหมากอสราง ผูรับเหมาชวง เขามา
ในโครงการหรือองคกรชั่วคราว 
 

กระบวนการมอบหมายงานในระดับโครงการอาจสงผลตอการรักษาความมั่นคงของ
ทรัพยากรมนษุยในองคกรหลัก ดังนัน้กอนการมอบหมายานตองมีการเฟนหาบุคลากร มีการ
ประเมินถึงศักยภาพที่บุคคลนั้นๆจะสามารถทําได โดยการระบุอกมาเปนปญหาวา โครงการมีความ
ตองการบุคคลากรประเภทไหน ความเชี่ยวชาญทางดานใด ประสบการณทํางาน การประสานงาน
รวมกับผูรับเหมากอสรางภายนอกองคกร หากบุคลากรที่ไดรับมอบหมายงานที่ไมไดตองการหรือ
ขาดความรูที่จะนําไปปฏิบัติ จุดนี้จะกอใหเกิดความเสี่ยงของการลาออกของบุคลากร 
 
4.  การจางงานในโครงการ  ( Employment on project ) 

 
Raiden et al. (2004) ไดกลาวถึงหลักการของการจัดตั้งทมีของการทํางานในระดับ

โครงการตองใหความสําคัญมากที่สุด ภายใตระยะเวลาทีน่อยนดิสําหรับการจัดตั้งทีมเพื่อทํางานใน
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ระดับโครงการนั้น สามารถสรุปออกมาไดเปนวิธีการจดัตั้งทีมเพื่อทํางาน โดยมุงเนนไปที่ฝาย
บริหารโครงการซึ่งเชน ผูบริหารโครงการ วิศวกรโครงการ ไวดังนี้คือ 

 
1.  บุคลากรที่สามารถหาไดในขณะนัน้ 
2.  ประสบการณที่เคยทํางานมากอน ศกัยภาพการทํางาน 
3.  การประสานงานกับลูกคา บุคลากรภายในและภายนอกองคกรหรือโครงการ 
4.  เคยผานการอบรมหนาที่เฉพาะทางแลวกอนแลว 
5.  ลักษณะเฉพาะบุคคล เชน ความทะเยอทะยาน วิสัยทศัน 
6.  ความรับผิดชอบตอหนาที่การงานที่กระทํา 

 
Tuner (1999)  กลาวไววาการจัดสรรทรัพยากรมนุษยในโครงการ นาจะเปนกระบวนการที่

มีความสําคัญและเขาใจกันมากที่สุด เนื่องจากมองเหน็ไดชัด และยังเปนกระบวนการที่บุคคลากร
ไดพัฒนาศกัยภาพในการทํางานของแตละคน เปนตวัแปรสําคัญในการสะสมประสบการณเพื่อกาว
สูการเปนผูนํา และเติบโตทางหนาที่การงานไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น เชน ผูบริหารโครงการ ผูจัดการ
โครงการ วิศวกรโครงการ ผูบริหารองคกร 
 

สําหรับอุตสาหกรรมกอสรางในประเทศไทย การทํางานในระดบัองคกรและโครงการนั้น
สวนมากยังคงใชระบบแบบพี่สอนนอง กลาวคือ เมื่อวิศวกรจบใหมเขาไปทํางานซึ่งไมมี
ประสบการณในการทํางานมากอนหรืออาจมีบางเล็กนอย ยอมจําเปนตองทราบถึงระบบการทํางาน
ขององคกรนั้นๆ ผูที่จะแนะแนว ใหความรูในจุดนี้มักจะเปน รุนพี่หรือบุคลากรที่มีสวนในงาน
ทางดานนี้ที่ไดทํางานมาเปนชวงระยะเวลาหนึ่งแลว ส่ิงนี้สําคัญเพราะในประเทศไทยอัตราการ
ลาออกจากงานสูงจากเหตุผลหลายประการ เชน ความสมัพันธที่ไมดี การไมสอนงาน สอนงานแบบ
ไมจริงใจ ยอมสรางความเชื่อมั่นที่ลดถอยไดในระยะยาว 
 

จากการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการจางงาน (Employment) สามารถแบงไดอีกสองระดับคือ 
ระดับองคกรและระดับโครงการดังตอไปนี ้
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ภาพที่ 4  ลักษณะกระบวนการภายในกระบวนการจัดสรรงานในระดับองคกรและโครงการ 
 
ท่ีมา: Huemann et al. (2007) 
 
 ในขั้นตอนจัดสรรงานทั้งในระดับองคกรและโครงการ มีกระบวนการภายในทีเ่หมือนกัน
ดัง ภาพที่ 4  จากการรวบรวมงานศึกษาวิจยัที่เกีย่วของ สามารถสรุปออกมาไดดังนี ้
    
5.  การปฏิบัติงาน ( Performance ) 

 
Mabey et al. (1998)  ไดกลาวถึงกระบวนการนี้วาเปนกลไกของการทํางานและระบบ

บริหารบุคคลากร มีความสําคัญในการเริ่มกระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ซ่ึงจะมีการทํางาน
โดยอาศัยการเรียนรูไปพรอมกับการทํางานและเปนขั้นตอนที่จะเก็บหรือบันทึกขอมูลในการทํางาน 
เพื่อใชในการประเมินประสทิธิภาพการทํางานในกระบวนการตอไป โดยขึ้นอยูกับระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษยวาดหีรือนอยเพยีงใด เชน ถามีการบริหารจัดการการทํางานของบุคคลากรที่
ไมมีประสิทธิภาพจะสงผลตอกระบวนการประเมินการทาํงานตอไปโดยเฉพาะในลักษณะโครงการ
กอสรางที่มีความซับซอน ( Complex Project )  
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Taylor (2002)  ไดแบงจาํแนกระบบบริหารทรัพยากรมนุษยในขั้นตอนการปฏิบัติงาน
สําหรับองคการกอสรางได 2 ประเภท คือ 
 

1.  การบริหารประสิทธิภาพการทํางาน   
 

1.1  การประเมินงาน การตมีูลคาของประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนษุย 
1.2  ผลตอบรับจากการทํางาน การมอบรางวัลเพื่อสรางแรงจูงใจ 

 
2.  การบริหารหนาที่การทํางาน ไดแก สนบัสนุนบุคลากรในการพัฒนาศักยภาพใหมรีะบบ

และแบบแผน 
 

6.  การประเมิน ( Appraisal ) 
 

Raiden et al. (2004) กลาวถึงกระบวนการประเมินบุคคลากรในองคกรและโครงการไววา
เปนกระบวนการที่จะนําไปสูการเชื่อมโยงกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย การใหผลตอบแทน 
เชน โบนัส หรือการขึ้นเงินเดือน โดยในปจจุบันมีลักษณะของการประเมินการทํางานโดยใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยเพิ่มประสทิธิภาพ 
 

Jain (2008) ไดกลาถึงวิธีการประเมินทรัพยากรมนษุยเพือ่สรางยุทธศาสตรในระยะยาวของ
องคกรไวดังนี ้
 

1.  ผลตอบรับของประสิทธิภาพงานที่ทํา ( Feedback ) 
2.  การประเมนิประสิทธิภาพโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT )   
3.  ความพอใจของลูกคาหรือผูจาง ( Customer Satisfaction ) 
4.  การพัฒนาศักยภาพการทาํงานของบุคคลากร ( Career Development ) 

 
Atallah (2006) เมื่อมีการจางบุคลากรเขาทํางานในองคกรยอมตองมีการประเมินงานขึ้น แต

ในชวงเริ่มแรกเมื่อมีบุคลากรใหมเขามาทํางาน การประเมินเบื้องตนสามารถทําไดโดย การสังเกต
พฤติกรรม ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน ในกรณีที่องคกรเริ่มมีนโยบายทีจ่ะพัฒนา
องคกรไปขางหนา ตองมีการสรางระบบการประเมินทรพัยากรบุคคลอยางเปนระบบและมี
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ประสิทธิภาพ โดยในการมอบหมายงานใหบุคคลหนึ่งๆทํานั้นตองระบุไปใหชัดเจนวา บทบาท
หนาที่ที่ตองทาํคืออะไร ทําอะไรบาง ทําอยางไร ทําใหออกมารูปแบบไหน ตองมีการติดตามงานกับ
บุคลากรเปนระยะๆ โดยการเรียกเขามาคยุ การประชุม นาํเอาผลงานที่ทําไดมาเทียบกับระยะเวลา
ของงานที่เสร็จสิ้น ณ ชวงเวลาของแผนงานนั้นๆ ในลักษณะของแบบประเมินอาจทาํเปนเอกสาร
หรือเปนฐานขอมูลสารสนเทศก็ได 

 
สุนทร (2540)  กลาวถึงกระบวนการประเมินทรัพยากรมนุษย สามารถทําไดหลายวธีิดังนี้ 
 
1.  การสังเกต ( Observation ) 
2.  การใชแบบสอบถาม ( Questionnaire ) 
3.  การปรึกษาหารือ ( Consultation ) 
4.  การสัมภาษณ ( Interview ) 
5.  การทดสอบ ( Test ) 
6.  การวิเคราะหและเขยีนรายงานบันทกึ ( Analysis of report and records ) 
7.  การตรวจสอบตัวอยางงาน ( Review of work samples ) 
8.  การทํารายการตรวจสอบ ( Checklist )  

 
ในประเทศไทยขั้นตอนการประเมินและตดิตามผลนั้นเปนขั้นตอนที่สําคัญเชนเดียวกนั 

สําหรับประเทศไทยซึ่งเปนประเทศที่กําลังพัฒนานั้น มีคณุภาพของงานกอสรางที่นอยประเทศที่
พัฒนาแลว นอกจากนัน้ยงัตองเผชิญกับการขาดแคลนงบประมาณเพื่อตดิตามและประเมินผลงาน 
จึงมีการเลือกเอาบางโครงการเทานั้นในการติดตามและเมินบุคลากร ในปจจุบันบางองคกรกอสราง
ไดนําเอาวิธีตางๆมาชวยในการประเมินประสิทธิภาพของบุคลากรเชน การใชดัชนวีัดผลการ
ดําเนินงาน ( Key Performance Indicator – KPI ) ระบบตรวจสอบคุณภาพตาง ซ่ึงมหีลายๆองคกร
นําเอามาใชเพราะเริ่มตะหนกัถึงความสําคัญของบุคลากรในองคกรกันมากขึ้น 

 
7.  การใหรางวัล ( Reward ) 
 

Raiden et al. (2004) กลาววาในลักษณะของการใหผลตอบแทนที่เปนเงนิ ไมวาจะเปน
เงินเดือนหรือการขึ้นเงินเดือนนั้นเปนเหตผุลสําคัญสําหรับการที่บุคคลากรจะเลือกอยูตอในองคกร
หรือออกจากองคกร เปนจุดเริ่มตนตั้งแตเร่ิมคัดเลือกเขาทํางาน บุคลากรมีความจําเปนที่จะทราบ
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อัตราคาจางที่ตัวเองตองการหรือที่องคกรเสนอ ซ่ึงหากไดอัตราที่ไมเปนที่พอใจ จะนาํไปสู
จุดเริ่มตนของปญหาตางๆภายในภายภาคหนาตอไป 
 

Lawler (2003)  กลาววาการใหรางวัลตอบแทนคือการสรางแรงจูงใจสําหรับบุคลากร ใน
องคกรและพฒันาไปสูการทํางานที่ดีและมีประสิทธิภาพ ทําใหบุคลากรเอาใจใสที่จะเรียนรูองค
ความรูตางๆในองคกรมากขึน้ 

 
Kerrin and Oliver (2002)  ไดจําแนกลักษณะรางวัลตามปจจัยและการเลือกวิธีการให

รางวัลสําหรับบุคคลากรในองคกร ไดดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1  ประเภทของรางวลัและลักษณะวิธีการใหรางวลั 
 

ปจจัยของรางวัล วิธีและทางเลือกในการใหรางวัล 

1.  ผูรับรางวัล เฉพาะตวับุคลากร ( Individual ) 
ทีมหรือเปนกลุม ( Collective ) 

2.  ชนิดของรางวัล เงิน ( Financial ) 
ไมใชเงิน ( Nonfinancial ) 

3.  ขนาดปริมาณ จํานวนมาก ( Large ) 
จํานวนนอย ( Small ) 

4.  ความถี่ของการใหรางวัล สม่ําเสมอ ( Regularly ) 
บางโอกาส ( Occasionally ) 

 
ท่ีมา: Kerrin and Oliver (2002) 
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ภาพที่ 5  แบบจําลองอิทธิพลของรางวัลตอประสิทธิภาพองคกรระยะยาว 
 
ท่ีมา: Allen and Kilmann (2001) 
 

Allen and Kilmann (2001)  กลาวถึงอิทธิพลของรางวัลวาเปนตัวสําคัญที่จะสามารถสราง
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลากรในองคกรเชิงยุทธศาสตรเพื่อความมั่นคงในระยะยาว จาก
สรางแบบจําลองดังภาพที่ 5 

 
Atallah (2006)  จริงๆแลวกระบวนการนีต้องมีการเริ่มคิดตั้งแตกอนจะมีนโยบายรบั

บุคลากรเขามาทํางานในองคกร เพราะตองทราบเสียกอนวาระดับของรางวัลหรือผลตอบแทนนั้น
ขึ้นอยูกับตําแหนงหนาที่การงานของบุคคลที่จะเขามาทาํงานในองคกร ระดับของประสบการณ 
อัตราเงินเดือนเหลานี้สามารถที่จะกําหนดตามมาตรฐานตามหนวยงานที่เกี่ยวของ นอกเหนือจาก
เร่ืองของเงิน โบนัส เร่ืองของสวัสดิการก็มคีวามจําเปน เชน ประกันสขุภาพ เบี้ยเงินเมื่อตองออก
จากองคกร ส่ิงเหลานี้จะสรางแรงจูงใจและรักษาบุคลากรไวในองคกรได แตในปจจุบนัองคกร
กอสรางที่มีการแขงขันกันสงู จะเห็นไดวาอัตราเงินเดือนใกลเคียงกัน องคกรอาจมีการเปรียบเทียบ
จากองคกรคูแขงโดยเพิ่มอัตราเงินเดือนใหสูงกวาองคกรคูแขง เพื่อสรางแรงจูงใจไดอีกระดับหนึ่ง 
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Cacioppe (1999)  ไดมีการศกึษาเกีย่วกับเรือ่ง รางวัลที่ผลในแรงจูงใจสาํหรับทรัพยากร
มนุษยในองคกรใหมีความเชื่อมั่นในองคกรและอยูในองคกรอยางมั่นคง ไว 2 ประเภทดังนี ้
 

1.  รางวัลภายนอก ( Extrinsic Rewards ) 
 

1.1  การขึ้นเงนิเดือน เปนปจจัยทีไ่มมีอาจไมสรางความไมพึงพอใจมากนักแตถามีการ
เพิ่มขึ้นจะสรางความพอใจกบับุคคลากรอยางมาก 

1.2  โบนัส ขึ้นอยูกับความถี่ขอโบนัสและปริมาณเงนิ เปนสิ่งที่บุคลากรในงาน
กอสรางสนใจจะรูในขัน้ตอนการสมัครงาน 

1.3  สวัสดิการ เปนสิ่งที่จะชวยสรางแรงจูงใจใหบุคลากรรูสึกวามีความปลอดภัยและ
อยากจะอยูในองคกร 

1.4  การเลื่อนตําแหนง หากมีการเลื่อนตําแหนงจะเกิดความทาทายทําใหบุคลากรมี
ความตองการอยากจะทํางาน 

1.5  สัญลักษณทางฐานะ เปนสิ่งที่จะสรางความภาคภมูิใจให วิศวกรเมื่อทํางาน
ประสบความสําเร็จในโครงการจะมีความภูมิใจกับสิ่งทีต่ัวเองไดทําอยางมาก 

1.6  รางวัลพิเศษและใบรับรอง เปนสิ่งที่ชวยเสริมสรางใหบุคคลรูสึกพอใจเปนอยาง
มากแตหากไมมีก็จะไมสรางความไมพึงพอใจอะไร 

 
2.  รางวัลภายใน ( Intrinsic Rewards ) 

 
2.1  การไดรับการยอมรับนบัถือ เปนสิ่งที่ชวยสรางแรงจูงใจอยางมากใหบุคคลอยูใน

องคกรตอไป 
2.2  การไดทํางานที่ทาทาย บุคลากรในงานกอสรางชอบที่จะไดทํางานในโครงการที่

พิเศษ โครงการที่ไมธรรมดาทั่วไปมากกวาโครงการกอสรางธรรมดาปกต ิ
2.3  การไดมีสวนรวม ปจจยันี้หากในองคกรขาดหายไปจะสรางความเบื่อหนายจนทาํ

ใหบุคลากรออกจากองคกรไปในที่สุด 
2.4  การเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ ชีวิตการงานและชีวิตจริงตองมีความสมดุล

ซ่ึงกันและกันจะสรางความพึงพอใจใหกบับุคลากรในองคกรอยางสูง 
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2.5  ความสําเร็จในการทํางาน เปนความพงึพอใจสูงสุดของบุคคลากรหลังจากไดรับ
ความพึงพอใจมาทุกอยางที่ไดกลาวแลว 

2.6  ความอิสระในการทํางาน เปนสิ่งที่จะชวยกระตุนใหบุคลากรทํางานออกมาได
อยางเต็มที่สงผลใหผลผลิตงานที่ไดออกมามีประสิทธิภาพสูง 

 

 
 
ภาพที่ 6  กระบวนการมอบรางวัลที่มีผลตอความพึงพอใจของบุคลากร 
 
ท่ีมา: วัลลี (2546) 
 
 วัลลี  (2546)  ภาพขางตนเปนการแสดงใหเห็นถึงผลของการปฏิบัติงานและความพอใจ
ของผลตอบแทนที่ไดรับ รวมไปถึงการรับรูผลตอบแทนทั้งชนิดภายในและภายนอกดงักลาวมาแลว 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยรางวัลผลตอบแทนภายในนั้นคือการไดรับการยอมของ
บุคลากรอื่นในองคกร การทํางาที่มีความทาทายและทกัษะความสามารถ สวนรางวลัผลตอบแทน
ภายนอก เชน ผลตอบแทนที่เปนเงิน การเลื่อนตําแหนง สถานภาพและการมอบเกียรตบิัตรอยางเปน
ทางการ ซ่ึงสอดคลองกับกับผลของการปฏิบัติงานเชนเดยีวกัน กลาวคือ เมื่อมีผลปฏิบัติงานที่ดีจะ
นําไปสูผลตอบแทนที่ดกีวา จากนั้นจะเปนขั้นตอนของการรับรูถึงความเสมอภาคของผลตอบแทน 
“ ตราบเทาที่รางวัลตอบแทนภายนอกเหลานี้ยังถูกรับรูวามีความเสมอภาคแลว ผูปฏิบัติงานที่มีผล

การปฏิบัติงานดีจะไดรับการตอบสนองความพอใจมากกวา เมื่อผลการปฏิบัติงานนําไปสูรางวัล
ตอบแทนภายนอก กอใหเกดิการตอบสนองความพอใจจากงานที่ทํา ผลการปฏิบัติงานและความ
พอใจจะมีความเกี่ยวพันกันในทางบวก รางวัลตอบแทนภายนอกโดยปกติจะเกี่ยวพันกบัผล
ปฏิบัติงานนอยกวารางวัลตอบแทนภายใน ” ทั้งนี้เนื่องจากผลตอบแทนภายนอกจะถูกดําเนินการ
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โดยองคกรและผลตอบแทนภายในจะถูกดาํเนินการโดยตัวของบุคลากรเอง เมื่อผลปฏิบัติที่นําไปสู
ผลตอบแทนที่เสมอภาคแลวจะสงผลใหเกดิความพึงพอใจกับบุคลากรในระดับที่สูงขึน้ 
 
 สําหรับระบบรางวัลในองคกรกอสรางในประเทศไทยนัน้ ยังคงใชวิธีการแบบเดิมๆ คือ
การขึ้นเงินเดือน การจายโบนัส การจัดสัมมนา ภายใตจดุมุงหมายหลักๆ 3 อยางคือ   
 
 1.  กระตุนความเปนสมาชิก มีจุดประสงคคือ การดึงดูดพนักงานใหเขามาสมัครในองคกร 
และ การรักษาบุคลากรที่มีความสามารถใหทํางานในองคกรระยะยาว 

2.  การใหรางวัลเพื่อใหทํางาน ลักษณะนี้จะชวยสรางความรับผิดชอบได เพราะจากการ
วิจัยที่ผานๆมา การที่บุคลากรขาดงานหรือเขางานสายประจําอันเนื่องมาจากการไมคอยพอใจใน
งานที่ไดรับ รางวัลจะชวยใหบุคลากรเอาใจใสกับงานมากขึ้น 

3.  การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน เพ่ือสรางแรงจูงใจใหพนักงานในองคกรไดรับทราบวา
หากผลงานที่ออกมาดีมีประสิทธิภาพพวกเขาจะไดรับผลตอบแทนที่ดีเชนเดียวกัน 
 
8.  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย ( Human Resource Development ) 

 
Atallah (2006) กลาววา การพัฒนาบุคลากรคือการเพิ่มศักยภาพใหกับบุคคลเพื่อสรางความ

เจริญกาวหนาตอองคกร ในปจจุบันที่เทคโนโลยีเขามามีบทบาทกับองคกรทุกๆองคกรในองคกร
กอสรางก็เชนเดียวกัน อาจมกีารนําเอาเทคโนโลยีเขามาชวย เพื่อที่จะทําใหองคกรไมเกิดความลา
หลังกวาองคกรคูแขงที่มีอยูมากมาย จากการศึกษาสรุปวธีิการในการพฒันาบุคลากรในเชิงปฏิบัติได
ดังนี ้

1.  ฝกฝนจากงานที่กระทํา ( On-The-Job Training ) เปนการเรียนรูงานโดยใหบุคลากรด้ํา
งานที่ไมเคยสัมผัสมากอน ทําใหเกิดการรับรูและซึมซับไปโดยปริยาย 

2.  ฝกฝนจากภายในองคกร ( In-House Training ) การเรยีนรูจากบุคลากรตางๆภายใน
องคกร วิธีนี้เปนวิธีที่ดแีละประหยดัคาใชจายไดระดับหนึ่ง เชน การถามรุนพี่ที่ทํางานงานมากอน 
การปรึกษากับผูจัดการโครงการหรือหัวหนาทีม การพูดคุยกับบุคคลที่ทําหนาที่ในอตุสาหกรรม
อ่ืนๆ อาทิ ฝายบัญชี ตรวจสอบคุณภาพ เปนตน 

3.  สรางระบบการฝกฝนขึ้นมาในองคกร เปนวิธีที่ตองมกีารลงทุนทางดานการเงนิ ทาํได
หลายวิธีคือ 
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3.1  แบบเปนทางการ มีแบบแผน กําหนดเวลา สัญญาในการพัฒนาบุคลากรชัดเจน 
3.2  การดูงานในองคกรอื่นๆ 
3.3  ใชโปรแกรมของบริษัทเพื่อใหบุคลากรไดฝกฝน 
3.4  การสงเสริมการศึกษา เมื่อบุคลากรไดทํางานในระยะหนึ่ง องคกรอาจสงบุคลากร

ไปศึกษาตอ เพื่อนําความรูกลับมาพัฒนาองคกร 
 

4.  จัดทําฐานขอมูลหรือหองสมุดขององคกร เปนการเกบ็รวบรวมความรูและประสบการณ
จากโครงการกอสรางที่เคยทําในอดีตที่ผานมา นํามารวบรวมเก็บเปนไฟลในฐานขอมูลสารสนเทศ
หรือเปนเอกสารที่มีการจัดเรยีบเรียงเปนระบบงายตอการที่จะศึกษาหาความรู 
 

เฉลิมพล (2544)  อธิบายถึงความหมายของการพัฒนาศกัยภาพของทรัพยากรมนษุยวา เปน
การเสริมสรางความรู ความเขาใจและประสบการณเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญและ
ความสามารถใหดยีิ่งขึ้น อันจะนําไปสูประสิทธิภาพของบุคลากรและองคกร 

 
วิน (2537)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยทําไดหลายวิธีดังนี ้
 
1.  การปฐมนิเทศ เปนการสรางความคุมเคยและสรางจุดเริ่มตนความสัมพันธและสราง

บรรยากาศใหเกดิทัศนคติทีด่ตีอองคกร 
2.  การสอนงาน ชวยใหบุคลากรมีประสบการณงาน อาจเปนการสอนแบบตัวตอตัวหรือ

แบบกลุม 
3.  ศึกษาดูงาน เพื่อใหเห็นขัน้ตอนใหมๆวธีิการของการทํางานแพรหลายขึ้น 
4.  การสงไปศึกษาตอ เพื่อใหบุคลากรไดรับแนวความคดิใหม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นทํา

ใหไดองคความรูใหมมาพัฒนาองคกรตอไป 
5.  การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงขึน้ เปนการพัฒนาบุคลากรในองคกร ใหเรียนรู

ขณะทํางาน รูขั้นตอนปฏิบัติที่ดี 
6.  การหมุนเวยีน ใชบุคลากรเกิดการรับรูองคความรูของงาน ณ ตําแหนงและบทบาทตางๆ 
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ภาพที่ 7  ลักษณะตวัอยางความกาวหนาของหนาที่การงานของวิศวกรโยธา 
 
ท่ีมา: Diloreto (2002) 
 

Diloreto (2002)  ไดแสดงใหเห็นการพัฒนาการทํางานของวิศวกร ตั้งแต จบการศกึษาจาก
มหาวิทยาลัย ทํางานในตําแหนงปฏิบัติการ ทํางานในตําแหนงบรหิารโครงการ ไปจนกระทั่งถึง
ทํางานในฝายบริหารระดับสูง โดยศึกษาขอมูลเหลานี้จาก องคกรขนาดใหญ มหาวิทยาลัย องคกร
ทหาร  ที่เกี่ยวของกับการกอสรางโดยแสดงเปนโมเดลกระบวนการดังภาพที่ 7 
 

ธวัชชัย (2550) ในฐานะผูบริหารของบริษัทกอสรางขนาดใหญในประเทศไทยไดกลาวถึง
การพัฒนาบุคลากรในองคกรเพื่อขจัดปญหาบุคลากรขาดแคลนและการถูกดึงตัวจากองคกรอื่น โดย
การสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรไวดังนี้ คอื การอบรมบุคลากรใหสามารถปฏิบัติทั้งงานในสวน
ของสํานักงานและงานสนาม โดยจัดใหเจาหนาที่ในการฝกอบรมโดยเฉพาะและมกีารใหเงินเดือน
สําหรับผูเขารับการฝกอบรม โดยใหความสําคัญในจุดนี้มากเพื่อขจดัปญหาการขาดแคลนบุคลากร
และกอใหเกิดประสิทธิภาพที่มากขึ้น 
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9.  การแยกตัวจากโครงการ ( Dispersement From The Project ) 
 

Huemann et al. (2007) กลาวไวถึงกระบวนการนีว้าเปนกระบวนการทีไ่มคอยเปนที่รูจัก
กันมากนักโดยใหนิยามไววา การแยกตัวของทรัพยากรมนุษยออกจากโครงการ ไปในทิศทาง
ตางๆกันดังนี ้
 

1.  เร่ิมงานที่ไดรับมอบหมายในโครงการใหมทันท ี
2.  รอโครงการที่กําลังจะเกดิขึ้นในอนาคตและการคัดเลือกเขาสูโครงการที่เหมาะสม 
3.  วางงานเมื่ออยูในภาวะขาดแคลนงานในมือ 

 
กระบวนการนี้มีความสําคญัเพราะเปนจดุที่ทรัพยากรมนุษยมกัตัดสนิใจที่จะอยูภายใต

องคกรตอไปหรือออกจากองคกรไปสูองคกรอื่นๆอันเนือ่งมาจากเหตผุลหลายอยาง เชน การอยู
เฉยๆรองานซึ่งอาจทําใหบุคคลากรคิดวาไมมีการพัฒนาศักยภาพของตน เปนตน ในกรณีซ่ึงไมมี
โครงการกอสรางเกิดขึ้นนี้ สามารถมีหลักปฏิบัติไดดังตอไปนี้คือ 
 

1.  วางงาน อยูเฉยๆ 
2.  ไปรวมงานกับบุคลากรอื่นๆ เชน การอาสาชวยงาน ดงูาน 
3.  เขาสูศูนยกลางองคกรหลัก ออฟฟศใหญ เพื่อศึกษาความรูเฉพาะทางตางๆ 

 
ในการบริหารทรัพยากรมนษุยในกระบวนการนี้อาจมกีารประเมิน วเิคราะห เชน การ

สัมภาษณประสบการณงาน ความรูที่ไดหลังจากเสร็จสิ้นโครงการ ประเมินประสิทธิภาพของ
บุคคลากรที่ทําแกองคกร เพือ่ที่จะเปนตัวตดัสินวา บุคคลกรนี้มีคุณสมบัติพอที่จะทํางานภายใต
องคกรตอไปอีกหรือไม หรืออาจจะใหคําปรึกษาเกีย่วกับการเก็บเกีย่ว ฝกฝน พัฒนาศักยภาพของ
บุคคลากรตอไปในอนาคต 
 
10.  การออกจากองคกร ( Release From Organization ) 
  

 Huemann et al. (2007) กลาววากระบวนการออกจากองคกรนี้จะเปนขั้นตอนสุดทายของ
การบริหารทรัพยากรมนษุยขององคกรกอสราง โดยแบงออกเปน 2 ประเด็นหลักๆทีจ่ะพิจารณาให
บุคคลกรอยูหรือออกจากองคกร คือ 
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1.  การเรียนรูของบุคลากรวามีการเก็บเกี่ยวความรูและมกีารพัฒนาตวัเองอยางไร  
2.  การประเมนิผลความนาพอใจของประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
 
Huxtable and Cheddie (2002)  ไดอธิบายถึงลักษณะของการออกจากองคกรไวดังนี ้

 
1.  การออก จากการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยขององคกร เชน การจางออก การไล

ออก ปลดอายกุารทํางาน ภาวะทรัพยากรมนุษยมากเกนิความจําเปน เศรษฐกิจ 
2.  การออกจากองคกรโดยความตั้งใจขอบบุคลากรเอง เชน การลาออกดวยตนเอง 

 
ในกระบวนการนี้ในแงของการบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสรางจะตองมีการ

นําเอาประเดน็และสาระสําคัญของการออกจากองคกรของบุคคลากรไปพิจารณาวาควรมีการ
ปรับปรุงในจดุใดอะไรเปนขอดีและขอเสยีในองคกร 
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การบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหมสูการเรียนรูและพัฒนาองคกร 
 

 
 

ภาพที่ 8  หกปจจัยที่ทําใหบคุลากรเกิดการเรียนรูและนําไปสูการพัฒนาองคกรในยุคสมัยปจจุบัน 
 
ท่ีมา: Jorgensen (2005) 
 

จากรูปภาพที่ 8 เปนการแสดงใหเห็นถึงปจจัยหลักๆ 6 ประการซึ่งนํามาพิจารณาเปน
ยุทธศาสตรในการเสริมสรางใหแกระบบบริหารทรัพยากรมนุษยใหพัฒนายิ่งขึ้นและสอดคลองกับ
ยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีอยางสูง ซ่ึงปจจยับางตัวในขางตนนี้ยังไมเคยนํามา
พิจารณาในระบบการบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสรางแบบดั้งเดิมที่เคยทํามา ( Jorgensen, 
2005) และไดกลาวถึงลักษณะความหมายของปจจยัทั้ง 6 ประการดังกลาวไวดังนี ้
 
1.  มนุษย ( People )  
 

จากการศึกษารวบรวมงานวจิัยที่เกี่ยวของสามารถแบงยุทธศาสตรในเรื่องของมนุษยได
ดังตอไปนี้   
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1.1  พฤติกรรมการบริหารจดัการของผูบริหาร ลักษณะการบริหารจัดการที่เปนแบบ 
ส่ังงานโดยตรงจากอํานาจของผูบริหารที่สูงกวา การสั่งงานหรือมอบหมายงานโดยใชอํานาจจาก
ฝายบริหารโดยตรง ควรปรบัเปลี่ยนใหมลัีกษณะใหพนกังานไดมีสวนรวมในการชวยตดัสินใจ เชน 
การใหคําปรึกษาแกพนักงาน การเปนผูคอยใหการสนบัสนุน เปนผูสอนงานที่ดี เปนนักเจรจา
ตอรองที่ดี และเปนผูมีความสามารถในการจัดการปญหาความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

Rees (2007)  กลาววาการผูบริหารที่จะมทีักษะความสามารถในการทีจ่ะสนับสนุน
พนักงานในองคกร ตองมีความเอาใจใสตอบุคลากร เชน การรับฟงปญหาของบุคลากร จัดการ
ชองวางตางๆที่ทําใหเกิดปญหา สามารถอธิบายใหบุคลากรเกิดความเขาใจสําหรบัเรื่องตางๆในการ
ทํางาน มากกวาการที่จะใหบคุลากรแกปญหากันเองซึ่งอาจกอใหเกดิปญหาตามมาภายภาคหลังได 
 

Davis ( 2007 )  กลาววา บทบาทสําคัญในการเปนที่ปรึกษาที่ดีแกพนกังานของ
ผูบริหาร ตองประกอบดวย 2 สวนดังตอไปนี้ 
 

1.  บทบาทสนับสนุน ผูบริหารตองมีบุคลิกภาพที่สุขุม สรางความนาเชื่อถือแก
พนักงานได มคีวามจริงใจ และสุภาพเรียบรอย 

2.  บทบาทการเปนตัวอยาง ผูบริหารตองสามารถสะทอนใหพนกังานเหน็ในสิ่งที่ดี 
เปนแบบอยางในการทํางานที่ดี ทําใหพนกังานอยากนําไปทําเปนแบบอยางอยูอยางสม่ําเสมอ  

 
Stead (1997) กลาวาทักษะความสามารถในการเปนผูสอนที่ดีมีความสาํคัญตอการ

ทํางานในระดบับริหาร เนื่องจากเปนการถายทอดความรูไปสูพนักงาน และเปนจดุเริ่มตนใหเกิน
การกระจายความรูอันนําไปสูการเรียนรูในระดับองคกรไดตอไป 
 

1.2  การฝกฝนและพัฒนาศกัยภาพทางดาน ความสัมพันธระหวางบุคลากร การสื่อสาร การ
เจรจาตอรอง การจัดการกับปญหาความขดัแยง การใหความรวมมือในการทํางาน การประสานงาน
ระหวางบุคคลหรือทีมงาน และทักษะดานมนุษย (Human skill)  
 

Plant and Baroudi (2008) กลาววา ในการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับองคกร 
ทักษะสําคัญของมนุษยมี 2 อยาง คือ ทักษะมนุษย (Human skill) และ ทักษะทางเทคนิค ( Technical 
skill ) แตทักษะที่สําคัญและมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการงานคือ ทักษะมนษุย ซ่ึงประกอบไปดวย 
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การสื่อสาร การสรางทีม ความเปนผูนํา ความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ซ่ึงทักษะดานนี้ไม
คอยไดรับการตระหนกัในองคกรกอสราง แตในความเปนจริงแลวมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน จึงตองพิจารณานําไปใชควบคูไปกบัทักษะทางเทคนิค ซ่ึงทักษะมนุษยนี้สามารถศึกษาได
ตั้งแตสถาบันศึกษาไปจนถึงการทํางาน  
  

Inman et al. ( 2007 )  กลาววา การสื่อสารเปนปจจยัสําคัญประการหนึง่ที่จะตองมีการ
พัฒนาใหมากยิ่งขึ้น เนื่องจากการสํารวจวจิัยพบวา ปจจบุัน การสื่อสารในองคกรยังขาดความมี
ประสิทธิภาพอยูหลายอยาง เชน การรับฟง  ระยะเวลาในการติดตอส่ือสาร การรับรูจากการสื่อสาร 
การปดกั้นการสื่อสารอันเนื่องจากปญหาระหวางบุคคล ความไมชัดเจนของการสื่อสารจําพวก
เอกสาร ลักษณะของระบบการสื่อสารดังกลาวมานี้ตองมีการพิจารณาเพื่อพัฒนาใหมากขึ้นใน
องคกร 

 
1.3  การผลักดันแนวความคดิของผูบริหารเรื่องโครงสรางองคกร กระบวนการในองคกร

เพื่อที่จะใหเกดิการเรียนรูในระยะยาว 
  

Hager (2004) การเรียนรูระยะยาวมีลักษณะเปนรูปธรรมหากแตสามารถสรางขึ้นโดย
มีจุดเริ่มตนจากการเรียนรูในที่ทํางาน การเรียนรูจากบรรยากาศในองคกร ซ่ึงหากมองในระยะสั้น
อาจไมเหน็ประสิทธิผลที่เกิดขึ้น แตในทางระยะยาว จะกอใหเกดิผลประโยชนและประสิทธิภาพ
อยางสูงในสําหรับองคกร ซ่ึงองคกรสวนใหญจะไมไดใหความสําคัญ ลักษณะการเรยีนรูสวนใหญ
มักจะเปนแบบเชิงเดี่ยว ไมคอยมีการแชรความรูสูกันและกัน ซ่ึงเปนการเรียนรูที่ผิด องคกรตองมี
การพัฒนาและสงเสริมใหเกดิการเรียนรูในระยะยาว เพือ่ สรางความมั่นคงและศักยภาพในองคกร
ตอไป 
 

1.4  ลักษณะบรรยากาศในสถานที่ทํางานทีม่ีความเชื่อถือไวเนื้อเชื่อใจกนัและกนั การ
เคารพรับฟงความเหน็ การยอมรับกันระหวางเพื่อนรวมงาน ทีมงานและผูบังคับบัญชา 
 

Egge (1999) กลาววาในองคกรที่มีการแขงขันกันสูง เนือ่งจากการเปลีย่นแปลงทาง
เศรษฐกิจและการเจริญเติบโตทางเทคโนโลยี ตองมีการสรางบรรยากาศในที่ทํางานที่ดีซ่ึงจะสงผล
ไปยังคุณภาพของงานที่ทํา เชน การเคารพซึ่งกันและกัน การยอมรับและเชื่อใจกันในการทํางานเปน
ตน การฝกฝนใหบุคลากรมทีักษะทางดานนี้ สามารถทําไดตั้งแต การรับบุคลากร การบรรจุบุคลากร 
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การพัฒนาศักยภาพบุคลากร เมื่อสามารถสรางบรรยากาศในการทํางานไดแลว จะนําไปสูการพัฒนา
องคกรไดงายมากยิ่งขึ้น 
 
2.  ผลตอบแทน ( Compensation )  
 

2.1 การใหรางวัลและการใหการยอมรับ เปนรางวัลที่เปนลักษณะรูปธรรมหรือนามธรรมก็
ได ซ่ึงกระบวนการนี้มีความสําคัญเนื่องจากสามารถสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง  เชน ระดับการทํางานของแตละบุคลากร ชนิดของ
รางวัล ลักษณะของทีมงาน ลักษณะองคกรที่เปนของรัฐหรือของเอกชน วัฒนธรรมองคกรนั้น  ( 
Cacioppe 1999 ) 
 

 
 
ภาพที่ 9 ลักษณะของรางวัลทั้งแบบแตละบุคคลและทีม 
 
ท่ีมา: Coli (1997) 
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Coli (1997) ไดแบงชนดิของรางวัลได 2 ชนิด คือ รางวัลภายในและรางวัลภายนอก 
ดังภาพที่ 9 โดยจุดประสงคหลักๆของการใหรางวัลมี 4 ประการดังนี้คอื 
 

1.  ทางตรง รางวัลชวยใหบุคคลมีความตั้งใจและเขาใจเปาหมายการทํางานรวมกนั 
กระตุนใหบุคลากรมีการกระตือรือรนที่จะทํางานมากขึน้ 

2.  ทางสนับสนุน รางวัลชวยใหบุคลากร พัฒนาตัวเองใหมีศักยภาพมากขึ้นอยาง
สม่ําเสมอ 

3.  ทางเสริม รางวัลทําใหบุคลากรไดตระหนักถึงความสําคัญของการทํางาน เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคมากขึ้น 

4.  ทางชื่อเสียง รางวัลทําใหบุคลากรนั้นๆ เปนที่ยอมรับและรูจัก ซ่ึงสามารถทําใหบุ
คลกรอื่นๆมีความตองการนาํไปเปนแบบอยางในการทํางาน 
 

2.2  แนวคดิของนวัตกรรมการใหรางวัลแบบใหมๆ  เนือ่งจากยุคสมัยปจจุบัน สังคมการ
ทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลง องคกรตางๆตองปรับตัวเขาสูนวัตกรรมใหมๆ จึงตองมกีารออกแบบ
รางวัลแกบุคลากร และตองมีการพิจารณาโดยมุงเนนไปที่พฤติกรรมของบุคลากรมากขึ้นเชน ความ
ซ่ือสัตย ความรับผิดชอบ ทัศนคติ การปรับตัวเขากับสังคม ผลตอบรับเมื่อไดรับรางวลั พฤติกรรม
เหลานี้จะเปนหลักสําคัญสําหรับการออกแบบระบบรางวัล อันจะนําไปสูการกระตุนใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน จากงานวิจยัเกีย่วกับรางวัลพบวา รางวัลภายในมกัจะสรางแรงจูงใจ
มากกวารางวัลภายนอก การที่จะออกแบบทําใหระบบรางวัลทั้งสองแบบนี้สรางผลอยางสมดุลนั้น
เปนสิ่งที่ทาทาย  วาจะออกแบบระบบอยางไรใหรางวัลภายนอกเขามามีบทบาทเทาเทียมกับรางวัล
ภายใน สามารถสรุปออกเปนขอควรพิจารณาไวดังนี้ (Leavitt, 2002) 
 

1.  การใชเงินเปนตัวกระตุนมากเกินไป  
2.  ความยุงยากและสับสนในระบบการใหรางวัล 
3.  ความรูสึกไมพอใจสําหรบับุคลากรที่ไดรับรางวัล 
4.  การปรับลดหรือเพิ่ม ปริมาณของรางวลั ตองมีเหตุผลและรอบคอบ 

 
Covey (1994) กลาวถึงนวัตกรรมของรางวัลสมัยใหม เปนสิ่งที่ทํางานระดับบริหาร

ตองพิจารณาเพื่อสรางความสําเร็จแกองคกร มีหลักดังตอไปนี ้
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1.  ประสิทธิผลและพฤติกรรมที่องคกรตองการใหเกิดขึ้น 
2.  รางวัลแบบไหนจะสรางประสิทธิภาพมากที่สุด 
3.  การประเมนิหรือตัวช้ีวัดวาเมื่อมีระบบการใหรางวัลแลวเกดิผลอยางไร 
4.  งบประมาณที่ใชในระบบการใหรางวลั 
5.  ความยุติธรรมแตละระดบัของบุคลากรที่ไดรับรางวัล 
6.  เมื่อทีมหรือบุคคลทํางานไมบรรลุเปาหมาย ควรทําอยางไร 

 
Mayer ( 2008 ) กลาววา การที่องคกรจะสรางระบบการใหรางวัลสมัยใหมนั้นขึ้นอยู

กับลักษณะตางๆขององคกร เชน กฎขอบังคับในองคกร ผูนําองคกร นโยบายดานการพัฒนาองคกร 
และตนทนุ ซ่ึงจาการสํารวจวจิัยสามารถสรุปแนวทางการออกแบบระบบรางวัลสมัยใหมไดดงันี ้
 

1.  ลดขั้นตอนความยุงยากของระบบการใหรางวัลแบบเดิม ทําใหงายเขาไวและ
สะดวกมากยิ่งขึ้น 

2.  พิจารณาการใหรางวัลสําหรับทีมงานใหมากขึ้น เพราะนวัตกรรมใหมๆ เกิดขึ้นจาก
การทํางานรวมกัน การแลกเปลี่ยนแบงปนความรู การใหความรวมมือ เปนตน 

3.  มีการมอบรางวัลอยางเปนระบบ มีแบบแผน 
4.  รางวัลประเภทภายในที่ไมใชเงินตรา  สรางประสิทธิผลตอองคกรมาก ควรมีการ

พิจารณาเปนพเิศษ 
5.  องคกรตองมีการสรางสิ่งที่ทําใหบุคลากรรูสึกวาตอนเองมีประโยชน มีคุณคาตอ

องคกร และเหน็วาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
6.  การจัดระบบรางวัลสมัยใหมตองโปรงใส มีความเปนธรรม ซ่ึงจะสงผลตอใน

องคกรอยางมากในระยะยาว  
 

3.   คุณภาพและความสมดุล (Quality and Balance) 
 

คือ คุณภาพและการสรางความสมดุลใหเกดิขึ้น จากการรวบรวมงานวจิัยที่เกี่ยวของสรุปได 
4 ขอดังตอไปนี้ 
 

3.1  การออกแบบลักษณะของงานใหมีความเหมาะสมกับบุคลากรในองคกร โดยมีการดู
ทั้งวุฒิการศึกษาและลักษณะเฉพาะตัวของบุคลากร 
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Grarg and Rastogi (2006) กลาววาการจะออกแบบงานใหเหมาะสมกบับุคคลหนึ่งๆ
นั้นตองสอดคลองกับความตองการในการทํางานของบุคคลนั้นดวย โดยมีหลักในการพิจารณา เชน 
ลักษณะงาน ระดับความสําคญัของงาน ความอิสระของงานและผลตอบรับของงาน เปนตน ซ่ึงสิ่ง
เหลานี้จะสรางใหบุคคลเกิดประสบการณแตละดานดังภาพที่ 10 จากนัน้ผลที่ออกมาของการทํางาน
จะสรางความอยากที่ทํางาน ประสิทธิภาพการทํางานที่สูงขึ้นและความพึงพอใจในการทํางาน 
 

 
 
ภาพที่ 10  ปจจัยในการออกแบบงานใหเหมาะสมกับบุคลากรที่สงผลดีตอองคกร 
 
ท่ีมา: Grage and Rastogi (2006) 
 

Lantz and Brav (2007) ไดระบุส่ิงสิ่งที่จําเปนในการออกแบบงานใหเหมาะสมกับ
บุคลากรในองคกรไวดังนี ้

 
1.  ขอบเขตอํานาจในการทํางานของบุคคลนั้น 
2.  การประสานงานในการทาํงานที่ตําแหนงหนาที่นัน้ตองการ 
3.  ระดับความรับผิดชอบสําหรับงานนั้น 
4.  รับรูและเขาใจในเนื้อหาของงานนั้น 
5.  ความสามารถในการที่จะเรียนรูงานของบุคคลนั้น 
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หลักการดังกลาวขางตนจะสามารถออกแบบงานตองคํานงึถึงความสอดคลองกับลักษณะ
ของงานและลกัษณะทางสังคมในการทํางานนั้นดวยเพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 
3.2  สุขภาพ สวัสดิการและการดํารงชีวิตทีด่ี สําหรับบุคลากรในองคกรตองไดรับการ

พิจารณาและสนับสนุนใหมากขึ้น 
 

Motta (1994) กลาววา การสรางสุขภาพที่ดแีกบุคลากรในองคกร เปนการสราง
ผลประโยชนใหเกิดขึน้ในระยะยาวแกองคกร สามารถสรางคุณภาพการทํางานที่ดีขึ้นได บุคลากร
จะมีสติปญญาที่ดีขึ้นและยังสรางความสัมพันธในการทํากิจกรรมรวมกบัผูอ่ืนอีกดวย เพราะเมื่อ
บุคลากรมีสุขภาพจิตและกายที่ดีแลวจะสงผลใหบุคลากรนั้นมีทัศนคตติอองคกรที่ทํางานในเชิง
บวก กระตุนใหมีความอยากรวมทํางานรวมกับผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบการทํางานนั้นมากขึ้น
ดวย 
 

Thompson (1997) กลาววา การสนับสนุนดานสุขภาพและการดําเนนิชีวิตการทํางานที่
ดีแกบุคลากรในองคกร ชวยสรางความพึงพอใจในการทาํงาน ลดอัตราการลาออกและทําให
บุคลากรมีความสามารถในการสรางสรรคส่ิงใหมๆเพิ่มขึน้ สําหรับโปรแกรมการเสรมิสรางสุขภาพ
ในองคกรนี้ไดแก ฟตเนต ศนูยออกกําลังกาย การตรวจสุขภาพ ใหคําปรึกษาดานโภชนาการ แอโร
บิค สระวายน้าํ เปนตน 
 

3.3  การจัดการอุปสรรคและปญหาตางในการเรียนรูภายในองคกร 
 

Mclaughlin et al. (2008) กลาววา ปจจุบันพบวาการเรยีนรูในองคกรนั้น มีปญหาและ
อุปสรรคมากมายที่ทําใหบคุลากร ไมสามารถที่จะกระจาย สงผานหรือแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและ
กันได ปญหาหลักของการเรียนรูสามารถแบงไดเปน 3 ขอดังตอไปนี ้

 
1.  อุปสรรคทางเทคโนโลยีเมื่อมีการนําเอาเทคโนโลยีใหมมาใชในองคกรมักเกิด

ปญหาการไมสามารถใชงานได ซ่ึงบางครั้งตองอาศัยบุคลากรหลายๆคนในการรวมมือกันศึกษา
เทคโนโลยีเหลานี้ (Marwick, 2001) 
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1.1  ปญหาความยากและซับซอนของระบบเทคโนโลยีสมัยใหม ทีต่องใชบุคลากร
ที่มีความสามารถอยางแทจรงิ มาเรียนรูและจัดการปญหา (Swartz, 1999) 

1.2  อุปสรรคองคกร องคกรมักไมคอยใหความสําคัญในเรื่องการจัดการองค
ความรู ซ่ึงเกิดขึ้นในหลายๆองคกร (Scarborough et al., 1999) 

1.3  ขาดแคลนตนทุนในการสรางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใหเกิดการ
เรียนรูไดสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น (Farr and Fisher, 1992) 

1.4  การขาดความรวมมือในการแลกเปลี่ยนขาวสารความรู  กอใหเกิดเปนคานิยม
และวัฒนธรรมการปดกั้นการรับและสงความรูขึ้นในองคกร 

1.5  ระยะทางของการสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู เชน การสื่อสารแบบปากตอปาก 
การคนหาขอมูลจากฐานขอมูล ส่ิงเหลานี้ตองไดรับการจัดการใหเขาถึงไดมากยิ่งขึ้น (Nonaka and 
Takeuchi, 1991) 

 
2.  อุปสรรคดานบุคคล 

 
2.1  การไมเปดเผยความรูตางๆสูบุคลากรอื่น เนื่องจาก การไมเหน็ความสําคัญของ

ความรูนั้น การไมพอใจในงานที่ตนเองไดรับมอบหมาย 
2.2  การสนใจดานเฉพาะตัวของบุคคล เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรไมมีความสนใจในเรื่อง

ใดกจ็ะสรางกาํแพงขึ้นมาปดกั้นการรับรูในเรื่องนั้นๆหรือการรับฟงแตเฉพาะเรื่องที่บคุคลนั้นๆ
สนใจ 

2.3  การขาดความไวเนื้อเชื่อใจทั้งตนเองและผูอ่ืน บุคลากรไมกลาที่จะถายทอด
องคความรูที่ตนมีอยูสูผูอ่ืน ขณะเดียวกนักไ็มเชื่อและยอมรับฟงองคความรูจากผูอ่ืนเชนเดยีวกัน 

2.4  ความตองการทางผลประโยชน บุคลากรจะแบงปนองคความรูสูผูรับเมื่อผูรับ
สามารถทําผลประโยชนบางอยางเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนเทานั้น 

2.5  ความกลัวท่ีจะเกิดความไมทัดเทียมกนัในสังคมองคกร  การกลัวผูอ่ืนจะมี
ความรูความสามารถมากกวาจึงไมยอมทีจ่ะแบงปนองคความรูที่ตนเองมีอยู (Lucas, 2000) 

  
3.4  การจัดการใหเกดิความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชวีิตนอกเหนือการทํางาน

ของบุคลากรในองคกร 
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Deery (2008) กลาววา ชีวิตการทํางานของบุคคลและชีวติจริงนอกเหนอืการทํางาน
นั้น มีความสําคัญยิ่งตอการนําไปสูการเรยีนรูและพัฒนาองคกร องคการตองมีระบบการจัดสรรงาน
ที่ดีใหเหมาะกบับุคลากร ระยะเวลาในการทํางานรวมไปถึงขอบเขตหนาที่อํานาจความรับผิดชอบที่
ไมมากจนเกินไป อันนําไปสูความไมพอใจในตัวบุคลากรและนําไปสูการลาออกในทายสุด 

 
Hyman and Summers (2004) กลาววา องคกรในปจจุบันควรสรางความสมดุลในชีวติ

การทํางานและชีวิตนอกเหนือการทํางานแกบุคลากร โดยสามารถทําไดหลายวิธี คอื การให
คาตอบแทนสําหรับการทํางานลวงเวลาทีสู่ง หัวหนางานสามารถใหคําปรึกษาทั้งเรือ่งงานและเรื่อง
ชีวิตจริง เพื่อทีจ่ะสรางความผูกพันใหเกดิขึ้นในองคกร สรางคานิยมในองคกร ทําใหบุคลากรเกิด
ความตั้งใจทีจ่ะทํางานออกมาใหมีประสิทธิภาพ 
 
4.  กระบวนการ ( Procedure ) จากการรวบรวมงานศึกษาวิจัยทีเ่กีย่วของไดดังตอไปนี ้

 
4.1  การจัดการโครงสรางการดําเนินงาน หนาที่และตําแหนงในองคกร กระบวนการ

ดําเนินงาน และวัฒนธรรม เพื่อขจัดปญหาความยุงยาก สรางความรวมมือในการทํางานใหเกิด
ประสิทธิภาพ และทําใหขอมูลขาวสารตางๆในองคกรสามารถเขาถึงไดงายโดยที่ทุกหนวยงานรับรู
เพื่อที่จะเขาในในการทํางานมากขึ้น 

 
Alsene (1999) กลาวถึงโครงสรางของการบริหารจัดการงานในองคกร เปนสิ่งที่ตอง

นํามาใสใจกันมากขึ้นเนื่องจาก การเปลี่ยนแปลงตางที่มักจะเกิดขึ้นอยางเสมอในองคกร เชน ปญหา
ความขัดแยงในการทํางานจากตําแหนงและหนาทีก่ารงาน จํานวนบุคลากรในองคกรที่มีการเพิ่มขึ้น 
การขยายตวัของบริษัท ส่ิงเหลานี้ทําใหตองมีการจัดการโครงสรางองคกร เพื่อสรางประสิทธิภาพ
และประสิทธิพลตามวัตถุประสงคขององคกรนั้นๆ และสามารถนําไปสูการทํางานรวมกันอยางมี
ระบบรวมไปถึงพัฒนาใหองคกรมีลักษณะเปนองคกรเครือขายความรู เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยนืใน
อนาคต 

 
Paim et al. (2008) กลาววาการบริหารจัดการกระบวนการในองคกร เปนสิ่งสําคัญที่

องคกรทุกชนดิ ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชนควรใหความสําคัญและพิจารณา เพราะจะสงผล
ทางตรงตอองคกรคือ การเพิม่ผลผลิต สรางผลตอบแทนสูงสุดและรักษาสภาพทางการตลาดของ
องคกรไวได มีแนวความคดิดังภาพที่ 11  
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ภาพที่ 11  ความสัมพันธของกระบวนการบริหารงาน 
 
ท่ีมา: Paim et al. (2008) 
 

1.  การสนับสนุนระบบสารสนเทศเพื่อการประสานงานระหวางบุคลากรในการ
ทํางาน 

2.  การติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลแบบตัวตอตัวควรลดนอยลง เปลี่ยนเปนการ
ติดตอแบบเปนทีมที่สามารถรับรูไดทั่วถึง 

3.  สรางความเขาใจเพื่อใหเหน็ถึงความสําคัญของแตละกระบวนการในการบริหาร
จัดการวาเปนสิ่งสําคัญที่จะนํามาสูความสําเร็จขององคกร 

4.  นําตัวอยางขององคกรอื่นที่ประสบความสําเร็จเปนตวัอยางเพื่อสรางประสทิธิภาพ
ในองคกรของตน 

5.  จัดหาผูจดัหา ( Supplier )  ที่มีระบบสารสนเทศดีเพื่อที่จะประสานงานไดสะดวก 
6.  จัดหาอุปกรณสารสนเทศเพื่อที่จะนํามาสนับสนุนการบริหารจัดการงาน 
7.  สรางระบบควบคุมในการทํางาน รักษาคณุภาพของผลงาน และการบริการที่ดีเยีย่ม 

 
จากแนวความคิดขางตนสามารถระบุเปนวธีิการปฏิบัติไดสําหรับของโครงสรางการและ

กระบวนการบริหารจัดการได ตอไปนี ้
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1.  จัดใหมีการประสานงานในหนวยตางๆภายในองคกรโดยทุกหนวยตองไดรับรู
ขาวสารตางๆทั่วถึงกันทั้งหมด 

2.  จัดสรรหนวยงาน ทีมงานหรือบุคลากรเขาประจําตําแหนงอยางเปนระบบและมี
หลักเกณฑ เพือ่นติดตอและประสานงานกนัไดอยางสะดวก 

3.  จัดใหมีการประเมินผลของการบริหารงาน ในตอนทายสุด 
4.  จัดสรรงบประมาณ ทรัพยากรมาสนับสนุนการทํางาน 
5.  จายเงินตอบแทน พัฒนาศักยภาพบุคลากร เพื่อใหเกิดการเรียนรูใหมๆมากยิ่งขึ้น 

 
Lee and Dale (1998) กลาววา การจัดการกระบวนทํางานเปนทั้งเครื่องมือและเทคนิค 

ที่ใชเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรนั้นๆ ซ่ึงมีลักษณะเปนขั้นเปนตอนจากระดับบนลงลาง
หรือลางขึ้นบน โดยในแตละกระบวนการบุคคลที่เกี่ยวของนี้ตองมีความรูและเขาใจอยางชัดเจน  

 
Davenport (1993) กลาววากระบวนการในการบริหารจัดการนี้ เร่ิมขึ้นตัง้แตการจางผู

จัดหา ( Supplier ) ไปจนถึงสงมอบงานแกลูกคา ( Customer ) ซ่ึงตองมีการวางแผนในทุกระดับ
ขั้นตอนเพื่อใหเกิดผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพสูงสดุ 
 

4.2  การสรางเครือขายในองคกร มีโครงสรางองคกรที่ชัดเจนและสามารถที่จะ
ประสานงานกบัหนวยงานตางๆรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน องคกรแบบมีชีวติ ( Organic 
Organization ) เปนตน เพื่อทีจ่ะทําใหสภาพสังคมความเปนอยูในองคกรดี บุคลากรทํางานอยางมี
ความสุข รวมไปถึงการขยายพื้นทีก่ารติดตอใหกวางขวางมากยิ่งขึ้น 
 

Santoro et al. (2006) ในการสรางเครือขายใหเกิดขึ้นในการทํางานใหเกดิขึ้นใน
องคกรนั้นตองมีการพิจารณา ส่ิงตอไปนี้ คือ การแลกเปลีย่นความรูกันระหวางบุคคลหรือระหวาง
หนวยงานในองคกรแลวมองรวมไปที่เปาหมายรวมกัน รวมไปถึงการมีสวนรวมในการรับผิดชอบ
งานที่ทํารวมกนั โดยพวกเขาตองมีบางสิ่งที่เหมือนและสอดคลองกัน เชน อิสระในการแสดง
ความคิด อิสระในการทํางาน ความตองการทํางานจากใจจริง ความพรอมที่จะรวมมอืทํางานรวมกนั 
ซ่ึงในการที่จะสรางใหองคกรมีลักษณะเปนเครือขายนั้นมีวิธีการดังตอไปนี ้

    
1.  เขาใจวตัถุประสงคและเปาหมายขององคกรรวมกัน 
2.  เนนการปฏบิัติงานจริงมากกวาการคิดหรือพูดจา 



41 
 

3.  การดึงดูดบคุลากรใหมทีม่ีความสามารถและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถนั้นไว 
4.  กระจายขาวสารความรูในองคกรใหทัว่ถึงไมวาจะเปนวิธี การพูด เอกสารหรือ

สารสนเทศ 

5.  สรางองคกรใหเกดิการพึง่พาตนเอง ตั้งแตเร่ิมตนจนสิ้นสุดกระบวนการทํางานโดย
มี ผูรับผิดชอบทําหนาที่ตรวจสอบและประเมินผลตางๆ 
 

ไวย (2550) กลาววา โครงสรางองคกรแบบมีชีวิต เปนโครงสรางที่พยายามลด
ขอจํากัดการไมคลองตัว เหมะกับองคกรที่อยูในสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ มีลักษณะ
โครงสรางที่มีความยืดหยุนกวา สามารถปรับตัวภายในองคกรเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงไดงาย ซ่ึงมี
ลักษณะดังตอไปนี ้
 

1.  ใชกับองคกรที่มีความซับซอน เชน องคกรกอสราง 
2.  มีความเปนทางการนอย 

3.  มีความยืดหยุนสูง 
4.  มีการประสานงานในทางราบ 

5.  สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงได 
6.  สามารถเผชิญกับสิ่งแวดลอมที่มีการผันแปรได 
7.  มีการเปลี่ยนแปลงตามภาวะของการตลาดอยูเสมอ 

8.  มีการคนพบทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีใหมๆ 
 

องคกรกอสรางเปนองคกรทีใ่ชลักษณะโครงสรางองคกรแบบนี้ เพราะมีการกระจายอํานาจ
และมีความยืดหยุนสูง เนื่องจากตองติดตอกับผูรับเหมารวมไปถึงการออกแบบสิ่งใหมๆอยูอยาง
เสมอ 

 
4.3  เขาถึงกระบวนการตางๆในขอ 1 และ 2 ตองงายและสะดวก มีการจัดสรรทรัพยากรให

มีความยืดหยุนสูง สามารถปรับเปลี่ยนตามยุดสมัยได 
 
4.4  หนวยงานหรือบุคคลในระดับยอยขององคกรมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจและ

ทํางานมากขึ้น โดยการไดรับมอบอํานาจและความไววางใจจากบุคลากรระดับสูงกวา และมีการ
จัดสรรเครื่องไมเครื่องมือ ทรัพยากรที่เหมาะสมเพื่อให บุคลากรเหลานี้ทํางานไดงายมากยิ่งขึ้น 

Chua and Iyengar (2006) กลาววาการมอบอํานาจใหบคุลากรไดทํางานเปนสิ่งหนึ่งที่
จะชวยสรางแรงกระตุนใหทาํงานดีขึ้น บุคลากรจะมีความสนใจในการสรางสรรคส่ิงใหมๆ เปนการ
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สรางความรับผิดชอบขึ้นในตัวบุคคล ลดอัตราการลาออกจากองคกรเพื่อไมใหเกิดการสูญเสีย
บุคลากรที่มีความสามารถโดยที่ยังไมไดนาํเอาความสามารถนั้นมากอใหเกิดประโยชนตอองคกร มี
วิธีการดังตอไปนี้ 

 
1.  ใหบุคคลตัดสินใจกระทําการใดๆดวยตนเอง 
2.  ใหบุคคลมีสวนรวมในการกําหนดทิศทางเปาหมายองคกร 
3.  มอบความรับผิดชอบใหสูงขึ้นตามลําดับผลงานและการประเมินงาน 

 
Thomas and Velthouse (1990) สรางแบบจําลองลักษณะการมอบอํานาจในการทํางาน

เปนแนวความคิด 4 ขอดังตอไปนี ้
 
1.  ใหบุคคลเรียนรูวัฒนธรรมองคกรในทีท่ํางานดวยตวัเอง 
2.  หัวหนางานคอยดแูลอยูหางๆ เปดโอกาสใหลูกนองตัดสินใจดวยตนเองและพรอม

ที่จะใหคําปรึกษา 
3.  สรางอิสระในการทํางาน ซ่ึงจะกอใหเกดิการเรียนรู การแบงปนความรู  
4.  ใหรวมกันตัดสินใจแกไขปญหารวมกนั ซ่ึงจะเกิดองคความรูใหมๆมากวาการคิด

แกปญหาเพียงตัวบุคคลเดียว 
 

5.  โอกาส ( Opportunity )  
 

คือโอกาสในการทํางานภายใตองคกรที่มีความเหมาะสม จากการศึกษาและรวบรวม
งานวิจยัตางๆมีแนวคดิดังตอไปนี ้
 

5.1  วิธีการสรางโอกาสในการเรียนรูตลอดชีพใหแกบุคลกรในองคกร ตองมีความ
เหมาะสมและรองรับตามความตองการขององคกรรวมไปถึงสอดคลองกับทักษะความสามารถของ
บุคลากรนั้นๆ เพื่อสรางประสิทธิภาพและคุณภาพขององคกรที่ดีที่สุด 

 
Vavoula and Sharples (2002) กลาววา การเรียนรูตลอดชีพในองคกร เปนหนึ่งในกล

ยุทธหนึ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนาองคกร มีส่ิงที่ตองตระหนกัคือ จะทําอยางไรเพื่อเริ่มตนกล
ยุทธการเรียนรูตลอดชีพ ตองใชทรัพยากรอะไรบางและจะสรางใหมกีารเรียนรูตลอดชีพในที่
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ทํางานไดอยางไร การออกแบบกระบวนการเพื่อใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิตมหีลักสําคัญที่ตอง
นํามาพิจารณาดังตอไปนี ้
 

1.  ความตองการในการเชื่อมตอและสงถายความรู ส่ิงที่ตองใชคือ อุปกรณเครื่องไม
เครื่องมือ คอมพิวเตอร การสรางเครือขายสารสนเทศ 

2.  องคกรตองมีเปาหมายและทิศทางการดาํเนินงานที่ชัดเจน วาตองมีการพัฒนาจุด
ไหน เพื่อสรางความเหมาะสมในการเสริมสรางความรูแกบุคลากรสําหรับการพัฒนาองคกรตอไป 

3.  การสรางคานิยมใหเหน็ความสําคัญของงานไมวาจะเปนตําแหนงใด หนาที่อะไร 
สรางคานิยมใหบุคลากรคิดวาตอนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร กอใหเกิดประสิทธิภาพการทํางาน
ที่สูงขึ้น 
  

5.2  ระบบบัญชีการเรียนรู ( Learning Account ) สําหรับบุคลากร เปนสวัสดิการอยางหนึ่ง 
โดยใชเงนิจากคาตอบแทนของการทํางาน นํามาเปนสวนหนึ่งของกองทุนในการสนับสนุนการ
เรียนรูตลอดชพี 
 

Schoeff (2007) กลาววา ในการทํางานนั้นบคุลากรทุกคนยอมมีความตองการที่จะ
พัฒนาความสามารถของตนเองใหสูงขึ้นเพื่อที่จะพัฒนาวิชาชีพ เล่ือนตําแหนง การจัดทําสวัสดิการ
กองทุนเพื่อการเรียนรูตลอดชีพนั้นเปนอีกทางเลือกหนึ่งเพราะบางกรณบีุคลากรมีความตองการที่
จะศึกษาหาความรูตอแตไมสามารถทําไดเนือ่งจากใชคาใชจายสูง ระบบบัญชีเพื่อการเรียนรูตลอด
ชีพนี้ชวยใหมกีารสะสมเงินทุน โดยหักจากผลตอบแทนในอัตราสวนที่นอยมากทําใหสามารถ
กระทําไดทามกลางเศรษฐกจิที่มีความไมแนนอน ในการวิจัยสํารวจพบวา หลายองคกรใชวิธีนี้และ
ไดรับผลตอบแทนของบุคลากรไดเปนอยางดี สงผลใหบุคลากรเกิดทศันคติที่ดีตอองคกร อยาก
รวมงานกับองคกร ทั้งนี้ขึ้นอยูกับการวางแผนวาทําอยางไรใหเหมาะสมกับแตละบุคคลที่ใชระบบนี้ 
 

5.3  การสรางโอกาสในการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนเปาหมายในระยะยาวขององคกร 
เปนการคัดเลือกบุคลากรตามความเหมาะสม วามีคุณสมบัติเพียงพอหรือไม เพราะหากไมมกีาร
พิจารณานีแ้ลว เมื่อบุคลากรเขาสูกระบวนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรแลว บุคลากรนี้อาจไม
สามารถนําเอาความรูความสามารถที่ไดรับมาใชใหเกิดประโยชนตอองคกรไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
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Huemann et al. (2007) กลาววา การที่องคกรมีการพัฒนาศักยภาพของบุคคลใดๆขึ้น
นั้น ควรที่จะมกีารประเมินเสยีกอนวาบุคคลนั้นเหมาะสมแลวหรือไมที่จะเขาสูกระบวนการนี้ โดย
ใชเครื่องมือในการประเมนิ เชน แบบทดสอบ การสัมภาษณ เพื่อทราบวาบุคลากรนัน้ๆมีแนวโนมที่
จะไดรับการพฒันาอยางคุมคามีประสิทธิภาพ ไดบุคลากรที่มีความสามารถที่แทจริงนําไปสู
กระบวนการพัฒนาทางการเรียนรูแกตนเองและองคกรตอไป 
 

5.4  การสนับสนุนการทํางานแบบครอมสายงาน ( Cross-Funtional ) เพื่อสรางทักษะ
ความสามารถที่หลากหลายแกบุคลากรและเกดิองคความรูที่กระจายในองคกร เชน วิศวกรดูแลเรือ่ง
การกอสรางแตไดรับการมอบหมายใหดเูร่ืองกฎหมายควบคูไปดวย ซ่ึงเปนสิ่งที่จะชวยสราง
นวัตกรรมใหมๆข้ึนมาในองคกรได 
 

Joshi (1998) กลาววา การทาํงานในองคกรที่มีความซับซอนอยางองคกรกอสราง
มักจะมีปญหาตางๆเกิดขึ้นมากมาย เชน ปญหาความขัดแยงในการประสานงานระหวางหนวยงาน 
ความไมใหความรวมมือของพนักงาน เหตกุารณดังกลาว กอใหเกิดความสิ้นเปลืองทั้งกําลังคน เวลา
และทรัพยสิน โอกาสที่จะบรรลุเปาหมายทีอ่งคกรตั้งไวนัน้ยากมากขึ้น สงผลใหคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรแยลงดวย จึงตองมกีารสนับสนุนใหมีระบบการทํางานครอมสายงานนี้มาชวยจัดการปญหา 
เชน บุคคลหนึง่ๆสามารถรับผิดชอบงานสองฝายเพื่อลดปญหาขอขัดแยงในการประสานงาน เปน
ตน ผลที่ไดตามมาคือ บุคลากรนั้นมีความรูเพิ่มพูนขึ้น มอีงคความรูใหมๆเกิดขึ้นและนําไปใชให
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรไดตอไป 
 

5.5  องคกรตองมีการรักษาบคุลากรที่มีคุณภาพเหมาะสมที่จะอยูตอเพื่อชวยพัฒนาศักยภาพ
ใหกับผูอ่ืน โดยองคกรตองมกีารสรางความนาอยูใหเกดิขึ้นในองคกร เชน เมื่อบุคลากรเกิดปญหา
ขึ้นบุคลากรอื่นๆพรอมที่จะชวยเหลือและใหคําปรึกษาทีด่ี ส่ิงเหลานี้สามารถที่จะสรางความ
ตองการอยูในองคกรได เพราะบุคคลทุกคนมีความตองการความเขาใจในการทํางาน ซ่ึงวิธีที่ดีทีสุ่ด
คือ ในกลุมหรอืทีมการทํางานควรใหมีบุคคลอาวุโสไว เพื่อเปนที่ปรึกษาที่ดีและสอนงานตางๆ
ใหกับบุคลากรที่มาใหม 
 

Dupont (2008) กลาววา การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจ ( Mentoring Circle ) เปน
การระดมความคิด ความรู ในกลุมหรือทีมที่ทํางานรวมกนัในองคกร กอใหเกดิองคความรูและ 
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นวัตกรรมใหมๆ ทําใหการทํางานรวมกนัเต็มไปดวยความเชื่อมั่น โดยที่ในแตละทีมควรมีบุคคลที่มี
ประสบการณสูงไวเปนที่ปรึกษาและแกปญหาทุกอยางที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

5.6  การสนับสนุนดาน ( Lateral Support ) ขางแกบุคลากรในองคกรเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ
ความสามารถใหสูงขึ้น เชน การเปลี่ยนตําแหนงการทํางาน การใหบุคลากรรับผิดชอบงานมากขึ้น 
เปนตน การสนับสนุนดานขางนี้ไมใชการใหบุคลากรมตีําแหนงที่สูงขึ้นแตเปนการสนับสนุนการ
ทํางานใหมีขอบเขตมากขึ้น 
 

Turner et al. (2008) กลาวถึงการสนับสนุนบุคลากรดานขาง เปนวิธีการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรอยางหนึ่งทีเ่พิ่มความรับผิดชอบใหสูงขึน้แตควรพึงระวังวา ควรใหความ
รับผิดชอบอยางเหมาะสมไมใหเกิดชั่วโมงการทํางานทีม่ากเกินไป สงผลใหเกิดการไมพอใจในการ
ทํางานได ตวัอยางการสนับสนุนดานขางนี้ไดแก การมอบหมายโครงการใหมที่เกิดขึ้นอยาง
ตอเนื่องแกบุคลากรเพื่อลดชองวางการวางงาน การใหบคุลากรทํางานในแตละทีมทีม่ีลักษณะการ
ทํางานที่แตกตางกัน เปนตน 
 

5.7  โอกาสในการขยายชวงเวลาในการทํางานของบุคลากรที่มีความสามารถแตเกษยีณอายุ
การทํางานไปแลว เนื่องจากหลายๆองคกรนั้น สูญเสียบคุลากรที่มีความสามารถสูงเนื่องจากเลยอายุ
การทํางานไปทั้งๆที่บุคลากรนั้นยังสามารถที่จะสรางประสิทธิภาพใหเกิดขึ้นแกองคกรได โดย
ขึ้นอยูกับกระบวนการพจิารณาการคัดเลือกบุคลากรตามความเหมาะสมดวย 
 

Pickvance (2007) กลาววา ระบบการใชบคุลากรที่เกษียณอายกุารทํางานมี
แนวความคิดจาก มหาวิทยาลัยที่มักนําอาจารยที่เกษยีณไปแลวแตมีความรูความสามารถที่จะ
ถายทอดแกบคุคลอื่นได ซ่ึงในองคกรกอสรางนั้นสามารถนําเอาวิธีนีม้าใชเพื่อชวยสราง
ประสิทธิภาพแกองคกรได ภายใตเหตุผลดังตอไปนี ้
 

1.  บุคลากรอาวุโส มีความรูความสามารถในการถายทอดองคความรู สอนงานไดเปน
อยางด ี

2.  บุคลากรใหมมักขาดความรูความสามารถที่แทจริง 
3.  มีการเปลี่ยนแปลงในองคกร ที่มีอัตราการลาออกและการรับพนกังานใหมสูง 
4.  บุคลากรอาวุโสเหลานี้เปนผูมีความเขาใจในองคกรไดเปนอยางด ี
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5.  บุคลากรอาวุโสเหลานี้มีประสบการณและความคุนเคยในการทํางานในองคกรได
เปนอยางด ี

6.  การจางบุคลากรอาวุโสชวยลดภาระคาใชจายในการจางบุคลากรใหมที่มีความ
เชี่ยวชาญสูง 
 

ทั้งนี้เมื่อมีการนําเอาวิธีการนีม้าใชในองคกร ส่ิงสําคัญที่ตองปฏิบัติคือการ คัดเลือก
บุคลากรอาวุโสเขาทํางาน ซ่ึงมีกระบวนการเหมือนการคดัเลือกบุคลากรทั่วไปเขาทํางานคือ การ
คัดเลือก การจางงาน แตส่ิงทีต่องเพิ่มเติมเขามาคือ เวลาในการทํางานซึง่มักจะเปนเวลาที่ไมแนนอน 
มีความยืดหยุนได รวมไปถึงสวัสดิการในการดูแลสุขภาพที่มากขึ้นดวย 
 
6.  งาน ( Work )   
 

เปนกลยุทธในดานการทํางานในองคกรโดยตรง ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิดและแนวปฏิบัติ
ไดดังตอไปนี ้
 

6.1  การใหความสําคัญกับงานโดยการสรางเปาหมายขององคกรรวมกนัโดยเริ่มตั้งแตการ
จัดสรรบุคลากรที่มีทักษะความสามารถตางๆกันใหเขาสูตําแหนงหนาที่ตางๆในองคกร 
 

Fitzpatrick and Askin (2005) กลาวไววา ในการจัดสรรคัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะ
ความสามารถที่แตกตางกันเขาสูตําแหนงหนาที่ตางๆในองคกรที่มีมากมาย ระดับความรับผิดชอบ
ตางกันนัน้ แตเดิมผูที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจะคัดเลือกโดยพจิารณา
จากความสามารถทางเทคนิคตามสายงานที่ไดจบการศกึษามาและลงสูตําแหนงทีว่าง ผลที่ตามมา
คือบุคลากรมักจะมีปญหาเกีย่วกับการทํางานรวมกับผูอ่ืนไมคอยดี ทําใหองคความรูในการทํางาน
ไมเกิดขึน้ จากผลการวิจัยพบวาปญหาเหลานี้มีทางแกไขไดคือ การพิจารณาบุคลากรจากทักษะ
มนุษยและเทคนิคควบคูกันไป เชน คัดเลือกบุคลากรที่มีมนุษยสัมพนัธที่ดีและคณุสมบัติตรงตาม
วุฒิการศึกษา เปนตน บุคลากรที่มีลักษณะตอไปนี้สามารถชวยใหการทาํงานเกิดประสิทธิภาพได
มากขึ้น เกดิองคความรูใหมๆจากการทํางานรวมกนั เกิดความสามัคคีในการทํางานและบรรลุถึง
เปาหมายขององคกร การมอบหมายงานจากบุคลากรแตละทักษะความสามารถสูทีมหรือกลุมใน
องคกรกอสราง แสดงดังภาพที่ 12 
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ภาพที่ 12  การจัดสรรบุคลากรเขาสูทีมงาน 
 
ท่ีมา: Fitzpatrick and Askin (2005) 
 

6.2  โครงสรางการจัดการองคความรูที่สามารถกอใหเกดิความรวมมือในการทํางาน
เพื่อที่จะใหเกดิ ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) และ ความรูทีชั่ดแจง (Explicit 
Knowledge)  
 

Walczak (2005) กลาววา โครงสรางของการจัดการองคความรูเปนสิ่งสําคัญที่ชวย
สราง เผยแพรองคความรูใหเกิดขึ้นในองคกร จากการศกึษาพบวาองคกรมักจัดโครงสรางของ
องคกรที่มีลักษณะไมสนับสนุนใหเกิดองคความรูขึ้น ตวัอยางดังภาพที่ 13 เปนลักษณะองคกรที่
แบงตามสายงานหนาทีแ่ละเปนองคกรขนาดใหญ พบวามีอุปสรรคในการแบงปนองคความรู
ระหวางสายงาน องคกรจึงตองพิจารณาควรทําอยางไรใหทําลายอุปสรรคนี้ได เชน การใหบุคลากร
สามารถทํางานครอมสายงานเพื่อใหสามารถติดตอประสานงานไดอยางสะดวก เปนตน การกระทาํ
ดังกลาวจะเปนจุดเริ่มตนทําใหบุคลากรเกดิความรวมมือในการทํางาน โดยในขัน้ตอนแรกนัน้การ
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จัดการโครงสรางองคความรูอาจเริ่มตนจากทีมงานหรือกลุมเฉพาะแตละฝายกอนแลวจึงคอยๆ
พัฒนาเปนระหวางกลุม ระหวางทีม ระหวางฝาย สูระบบการทํางานครอมสายงานตอไป ผลที่ไดคือ
สามารถทําใหบุคลากรพัฒนาควบคูไปกับองคกร 
 

 
 
ภาพที่ 13  อุปสรรคของการเกิดองคความรูในองคกร 
 
ท่ีมา: Walczak (2005) 
 

Nonaka (1994) กลาววา การจัดการความรู คือ การรวบรวมองคความรู ซ่ึงกระจัด
กระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทกุคนในองคกรสามารถเขาถึง
ความรู และพฒันาตนเองใหเปนผูรู รวมทัง้ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกร
มีความสามารถในเชิงแขงขนัสูงสุด โดยทีค่วามรูมี 2 ประเภท คือ  
 

1.  ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ไดจากประสบการณ 
พรสวรรคหรือสัญชาติญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในสิง่ตาง ๆ เปนความรูที่ไม
สามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งาน
ฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้ง จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม  
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2.  ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่สามารถรวบรวม ถายทอดได 
โดยผานวิธีตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางครั้งเรียกวาเปน
ความรูแบบรปูธรรม  
 

6.3  ความทาทายในการจางบคุลากรทํางานในองคกร 
 

Raiden et al. (2004)  กลาววา เมื่อองคกรเกิดมีการเปลี่ยนแปลงขึ้น เชน การ
เปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรเพื่อสนับสนุนใหเกดิการเรียนรู การขยายตัวขององคกร การจัดการ
ปญหาและอุปสรรคในการเรียนรูขององคกร เมื่อเกิดสิ่งเหลานี้ผลที่ตามมาคือ ความทาทายในการ
จางบุคลากร โดยองคกรจะทาํอยางไร ใหเกดิความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากที่สุด การวิจยั
พบวามีหลักการในการพิจารณาดังตอไปนี้ 
 

1.  ทรัพยากรบุคคลที่สามารถหาไดในขณะนั้น 
2.  ประสบการณของแตละบุคคล 
3.  ประสบการณกับลูกคาเกาขององคกร 
4.  บุคลากรเปนนั้นผูที่สามารถสื่อสารและประสานงานกบัผูอ่ืนไดด ี
5.  บุคลากรนั้นเปนผูที่มีความทะเยอทะยาน มีความมุงมัน่ที่จะพัฒนาวชิาชีพของ

ตัวเองอยูตลอดเวลา 
6.  บุคลากรนั้นเปนผูมีความรับผิดชอบ สามารถสรางความไวเนื้อเชื่อใจใหเกิดแก

ผูอ่ืนได 
 

6.4  โครงสรางตามทีมงาน บทบาทหนาที ่จํานวนสมาชิกและลําดับของตําแหนง 
 

Jain et al. (2008) กลาววา โครงสรางตามทีมงานนี้เปนจดุเริ่มตนของการเรียนรูและ
พัฒนาองคกรเพราะบุคลากรจะเริ่มการแบงปนความรูในทีมงานของตนเองกอน ในโครงสรางตาม
ทีมงานมมีส่ิงที่ตองจัดการเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยู 3 ส่ิงดวยกันคือ บทบาทหนาที่ จํานวนสมาชิก
และลําดับของตําแหนง ในแตละทีมควรมบีุคลากรที่มีประสบการณสูงไวเปนเหมือนผูสอนงาน
ประจําทีมใหกบับุคลากรใหมๆที่มักจะเปนผูที่มีขาดประสบการณ ขาดความเชีย่วชาญ ขาดความ
กลาในการตดัสินใจ การจดัการโครงสรางทีมนี้ทําใหเกิดการสอนงาน การแบงปนองคความรูเกิด
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เปนทีมเครือขายองคความรู สามารถที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพตรงตามประสิทธิผลของ
องคกร 

 
6.5  การเขาถึงองคความรูจากการทํางานระบบครอมสายงาน เชน ชุมชนนักปฏิบัติ ( 

Communites of Pactice ) 
 

Mohamed et al. (2004) กลาววา ชุมชนนักปฏิบัติคือ ( CoP )ชุมชนที่มีการรวมตัวกนั 
หรือเชื่อมโยงกันอยางไมเปนทางการ โดยมีลักษณะดังนี ้ 
 

1.  ประสบปญหาลักษณะเดียวกัน 
2.  มีความสนใจในเรื่องเดยีวกัน ตองการแลกเปลี่ยนประสบการณจากกันและกนั  
3.  มีเปาหมายรวมกัน มีความมุงมั่นรวมกนั ที่จะพัฒนาวิธีการทํางานไดดีขึ้น  
4.  วิธีปฏิบัติคลายกัน ใชเครื่องมือ และภาษาเดยีวกัน  
5.  มีความเชื่อ และยดึถือคุณคาเดียวกัน  
6.  มีบทบาทในการสราง และใชความรู  
7.  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกนั อาจจะพบกันดวยตัวจริง หรือผาน

เทคโนโลยี  
8.  มีชองทางเพื่อการไหลเวยีนของความรู ทําใหความรูเขาไปถึงผูที่ตองการใชไดงาย  
9.  มีความรวมมือชวยเหลือ เพื่อพัฒนาและเรียนรูจากสมาชิกดวยกนัเอง  
10. มีปฏิสัมพันธตอเนื่อง มวีิธีการเพื่อเพิ่มความเขมแข็งใหแกสายในทางสังคม  

 
สงผลใหเพิ่มพนูความรูที่ลึกซึ้งขึ้นเรื่อยๆ ในระดับที่งายที่สุด ชุมชนนกัปฏิบัติ คือ คนกลุม

เล็กๆ ซ่ึงทํางานดวยกนัมาระยะหนึ่ง มีเปาหมายรวมกัน และตองการทีจ่ะแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
ประสบการณจากการทํางาน กลุมดังกลาวมักจะไมไดเกิดจากการจัดตั้งโดยองคการ เปนกลุมที่เกดิ
จากความตองการทางสังคม และความพยายามที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จ เปนกลุมที่ไมมีอํานาจ ไมมี
การกําหนดไวในแผนภูมิโครงสรางองคกร และอาจจะมเีปาหมายที่ขดัแยงกับผูนําองคกร ในหนึ่ง
องคกรอาจจะมีชมุชนนักปฏิบัติจํานวนมาก และคนคนหนึ่งจะเปนสมาชิกในหลายชุมชน ชุมชนนัก
ปฏิบัติมีความสําคัญอยางไร เครือขายความสัมพันธที่ไมเปนทางการ เกิดจากความใกลชิด ความ
พอใจ และพื้นฐานที่ใกลเคยีงกัน ลักษณะที่ไมเปนทางการจะเอื้อตอการเรียนรู และการสรางความรู
ใหมๆ มากกวาโครงสรางที่เปนทางการ คําวา ปฏิบัติ หรือ practice ใน CoP ชี้จุดเนนที่ การเรียนรู
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ซ่ึงไดรับจากการทํางาน เปนหลัก เปนแงมมุเชิงปฏิบัติ ปญหาประจําวนั เครื่องมือใหมๆ พัฒนาการ
ในเรื่องงาน วธีิการทํางานที่ไดผล และไมไดผล การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ทําใหเกิดการ
ถายทอดแลกเปลี่ยนความรูฝงลึก สรางความรู และความเขาใจไดมากกวาการเรียนรู จากหนังสือ 
หรือการฝกอบรมตามปกต ิเครือขายที่ไมเปนทางการ ซ่ึงมีสมาชิกจากตางหนวยงาน ชวยใหองคกร
ประสบความสําเร็จไดดีกวา การสื่อสารตามโครงสรางที่เปนทางการ ขอคิดเห็นเกี่ยวกับชุมชนนกั
ปฏิบัติ มีแนวคิดดังตอไปนี ้ 
 

1.  CoP เปนกลไกของการไขวควาหาความรูเขาหาตัว มากกวาการรวบรวมความรู 
เพื่อสงมอบใหผูอ่ืน  

2.  CoP เปนเรื่องของการเรียนรู เพื่อเปนคนทํางานที่เกงขึ้น มิใชแคเรียนรูวา จะทํางาน
อยางไร หรือเรียนรูแตเร่ืองที่เปนนามธรรม  

3.  การเปนสมาชกิของ CoP คือ มีสวนรวมในชุมชนนัน้ อยางมีความหมาย CoP ควร
เชื่อมโยงกับเปาหมายหลักขององคกร  

 
6.6  การสรางความปลอดภยัและรักษาสภาพแวดลอมการทํางาน โดยการเอาใจใส เคารพ

ซ่ึงกันและกัน 
 

Egge (1999) กลาววา ในการทํางานยอมมบีุคลากรหลากหลายวัฒนธรรมที่ตองเขามา
ทํางานรวมกนัซึ่งมักจะมีความเสี่ยงในการเกิดปญหาและความไมเขาใจในการทํางานทําใหเกิดการ
ทํางานที่ขาดประสิทธิภาพ อัตราการลาออกสูงขึ้น ส่ิงที่จะชวยขจัดสิ่งเหลานี้และปองกันไมใหเกิด
คือ ความเคารพซึ่งกันและกนัในการทํางาน เอาใจใสกันและกัน ความรวมมือที่จะทํางานรวมกนั 
ลวนแลวแตสามารถทําใหการทํางานนั้นราบรื่น คุณภาพของงานที่ออกมาดี 

 
โดยหลักการจริงๆในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสรางยังตองคํานึงถึงการ

คัดเลือกและสรรหารวมไปถึงการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ การพัฒนาบุคลากรและการสราง
แรงจูงใจในการทํางาน ปจจัย 6 ประการที่กลาวมาขางตนจะชวยยกระดบัประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ใหกาวไปขางหนาดวยปจจยัใหมๆ ที่ไดกลาวถึง เชน บรรยากาศ , ความสุข
จากการทํางาน เปนตน 
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ส่ิงที่สงผลตอการทํางานคือ ประสิทธิภาพการทํางานและการพัฒนาองคกร ซ่ึงจะเกดิส่ิง
เหลานี้ขึ้นมาไดตองมีการเรียนรูอันเปนกุญแจหลักสูการพัฒนาองคกรและสรางประสิทธิภาพอยาง
สูงตอไป ทั้งหมดนี้ตองมีรากฐานที่แข็งแรง นั้นคือระบบการบริหารทรัพยากรมนษุยที่ดี นับเปน
ความทาทายทีจ่ะมีการผลักดนัใหระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยดวยปจจัยใหม นาํไปสูการ
เรียนรูและพัฒนาองคกร 

 
Glick (2006) กลาวไววา ในองคกรสิ่งสําคัญที่จะสรางบุคลากรใหมีความสามารถและ

ประสิทธิภาพที่จะสงผลตอคุณภาพขององคกรนั้นๆ คือ การปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงสามารถ
เขียนออกเปนสูตรไดดังนี้ การปฏิบัติงาน (Performance) = แรงจูงใจ ( Motivation ) x ทักษะ ( 
Ability ) ภายใตสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ ( Environment and Culture ) สาม
ส่ิงดังกลาวเปนปจจยัสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยสูการเรยีนรูและพัฒนาขององคกร และ
สรุปออกมาเปนวิธีการดังตอไปนี ้

 
1.  แรงจูงใจ มกีารมอบหมายงานที่ชัดเจน และคํานึงถึงความสําคัญของงานที่สอดคลองกับ

บุคลากรที่ไดรับมอบหมาย 
 
2.  ทักษะ ใหมกีารพัฒนาทักษะโดยการดูผลตอบรับที่กลับมาแลวนําไปปรับปรุงแกไข 

เรียนรูงานเกาๆที่เคยทํา 
 
3.  ส่ิงแวดลอมและวัฒนธรรม ปจจัยนี้มีความสําคัญมากเพราะจะเปนจดุเริ่มสรางทั้งแรง

ดึงดูดใจและทกัษะ ตองมกีารปรับรูปแบบวัฒนธรรมของอาชีพและขององคกรใหสอดคลองกัน 
เชน วัฒนธรรมของผูออกแบบที่ชอบทํางานเดี่ยวกบัวัฒนธรรมขององคกรที่ทํางานกนัเปนทีม 

 
วัฒนธรรมขององคกรเปนปจจัยที่สามารถกําหนดคุณภาพของงานหรือผลผลิตออกมาวาจะ

มีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดได (Archer and Walczyk, 2006) กลาวไววา บริษัทหรือองคกรที่
สรางความสุขในบรรยากาศการทํางานและมีความเปนอสิระไมถูกกดดันมากจนเกนิไป สงผลให
บุคลากรมีความคิดที่สรางสรรคที่จะสรรสรางผลงานออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยจะเปน
ตัวกระตุนที่มผีลตอความคิดของบุคคลนั้นๆใหสามารถทํางานไดอยางเต็มที่และยังสามารถดึงดูด
ใหบุคลากรอยูในองคกร 
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สําหรับในองคกรที่เกี่ยวของกับงานกอสราง บริษัทออกแบบกอเปนสวนหนึ่ง มีการศึกษา
เกี่ยวกับการบริษัทออกแบบชั้นนําในสหราชอาณาจักรทีก่ารผลิตผลงานที่มีคุณภาพเนื่องจากปจจัย
ในเรื่องของการสรางทีมและประสานงานที่เกื้อหนนุซึ่งกันและกันระหวางทีมและระหวางตัวบุคคล 
ไมใชเพยีงแตการทํางานสวนตัวเพื่อนสงงานตอไปใหบคุคลอื่นดําเนินการตอเทานั้น อีกปจจยัหนึ่ง
กอคือการเอาใจใสในหนาทีก่ารงานของบุคคลและในชวีิตจริง ซึ่งตองสรางความสมดุลใหเกิดขึ้น 
(Lamproulis, 2006) สรุปออกเปนหวัขอดังตอไปนี ้

 
1.  วิสัยทัศนของผูบริหารที่กระทําตอบุคลากรที่อยูภายใตอํานาจในเชิงสนับสนุน 
2.  ความเชื่อมัน่ในการทํางานรวมกนัระหวางทีมและบุคลากร 
3.  ความสัมพันธระหวางหนาที่การงานกบัหนาที่ในชีวติจริง 
4.  ความเขาใจในทัศนคติที่ตางๆกันของบุคลากรหลายๆบทบาทในองคกร 
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พฤติกรรมองคกร 
 
Gibson et al. (1982) ระบุวา พฤติกรรมองคกรเปนการศกึษาพฤติกรรมมนุษย ทัศนคติ และ

ผลการปฏิบัติงานในสภาพของแวดลอมขององคกร โดยใชหลักการสาขาจิตวิทยา สังคมและ
มานุษยวิทยา มาผสมผสานเพื่อเรียนรูเกีย่วกับการรับรูของคน 

 
Kelly (1980) กลาววา พฤติกรรมองคกรเปนการศึกษาอยางเปนระบบเพื่อใหเขาใจลักษณะ

ตางๆขององคกรในเรื่องราวตอๆไป คือ การเติบโตและการพัฒนาองคกรรวมถึงผลกระทบความ
เปนไปขององคกรที่มีตอสมาชิกตางๆในองคกรรวมทั้งกลุมที่ทํางานภายนอก เชน องคกรกอสรางที่
มีการติดตอระสานงานทั้งบคุคลในองคกรและนอกองคกรอยางสม่ําเสมอ 

 
ปจจัยที่เกี่ยวของสําหรับ พฤติกรรมองคกร ขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมขององคกรนั้นๆซึ่งจะ

มีผลทําใหพฤติกรรมองคกรแสดงออกมาดหีรือไมดีกไ็ด ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมองคกร
นั้นลวนแตเปนปจจยัที่ยากตอการควบคุมไมใหเกิดขึ้นได เพราะเปนปจจัยที่เกิดมาตามธรรมชาติ
ขององคกร (Robbins, 2001) ปจจัยหลักๆของพฤติกรรมองคกรแสดงดงัภาพที่ 14 
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ภาพที่ 14  พฤติกรรมองคกรตั้งแตระดับบคุคลไปจนถึงระดับองคกรและผลที่ไดรับ 
 
ท่ีมา: Robbins (2001) 
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1.  พฤติกรรมแตละบุคคลในองคกร ( The individual )  
 

ในการทํางานที่ใดๆบุคลากรยอมมีการปรับตัวเพื่อใหเขากับองคกร ขึ้นอยูกับความสามารถ
ของการปรับตัวของแตละบคุคล ปญหาตางๆภายในองคกรจะเกิดขึ้นนัน้ขึ้นอยูกับวาจะมีการ
ปรับตัวไดดีมากนอยเพียงใด ตามองคประกอบตางๆเชน ความสามารถในการคิด การแกปญหางาน
เพื่อใหมีประสิทธิภาพ ปจจยัที่มีผลตอการปรับตัวขององคกรมีดังตอไปนี้ 
 

1.1  การรับรูและการเรียนรู ( Perception and Learning ) ความหมายของการรับรูของ
บุคลากรในองคกรมีความหมายหลายอยางเชน ขบวนการในดานความคิดและทางจติใจทําให
สามารถที่จะแปลความหมายและเขาใจสภาพแวดลอมรอบตัวเรา (Kreitner and Kinicki, 1995) หรือ
เปนกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบและตคีวามรูสึก ประทับใจของตนเอง เพื่อใหความหมาย
เกี่ยวกับสภาพแวดลอม (Moorhead and Griffin, 1998) 
  

Hellriegel et al. (1998) กลาววาการรับรูคือประสบการณดานการแปลความหมายที่
เกิดขึ้นจากการเลือกสรรและจัดระเบียบส่ิงเราภายนอกตวัเอง การรับรู รวมถึงการคนหาการไดรับ
และกระบวนการจัดหาขอมลู ซ่ึงเปนกระบวนการทางจติวิทยาของมนษุย ในการรับรูขอมูลจาก
ส่ิงแวดลอมภายนอกและสรางโลกแหงความคิดตนเอง 

 
Robbin (1996) กลาวถึงความหมายของการเรียนรูวาเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

โดยการสะสมประสบการณที่ไดรับ โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ไมสามารถเห็นไดโดยตรง 
 
1.2  คานิยม ( Values ) เปนสวนหนึ่งขอวฒันธรรมองคกร ขึ้นอยูกับระบบการบริหาร

จัดการขององคกรวามีความยืดหยุนมากนอยเพียงใด (Trevino et al., 1998) คานิยมทีด่ีตอองคกรเกดิ
จากความเชื่อมั่นและมีผูนําเปนตัวกาํหนดวาจะสรางกฎเกณฑ ในองคกรใหไปในลกัษณะที่เปน
ทางการหรือยดืหยุนอยางไร เชน มีการมอบรางวัลแกบุคคลที่ดีทําใหกระแสของคานยิมกับองคกรมี
คาเปนบวกมากขึ้น เชนเดียวกันเมื่อมีการลงโทษบุคลากรที่ไมดี ก็จะสรางคานิยมที่ดีตอองคกร
เชนเดยีวกัน (Jones, 1991) 

 
1.3  บุคลิกภาพ ( Personality )  คือ นิสัยจากภายในจิตใจที่แทจริง การรูสึกนึกคิดและ

พฤติกรรมที่แสดงออกมาเปนลักษณะเฉพาะตัวบุคคล (Roberts, 2006) 
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Madoli (1989) บุคลิกภาพคือ ลักษณะของแตละบุคคลที่มีลักษณะคงที่มแีนวโนมและ
อารมณที่เปล่ียนแปลงงาย ลักษณะเหลานีจ้ะถูกกําหนดจากปจจยัทางสังคม วัฒนธรรมและ
ส่ิงแวดลอมเปนสําคัญ 

 
1.4  ทัศนคติ ( Attitude ) คือการรับรูของบุคลากร การตอบรับความนึกคิดและพฤติกรรม

ที่มาจากการจงูใจเพื่อทีจ่ะตอบรับ อันเกี่ยวของกับพื้นฐานทางสังคม เชน นิสัย บุคลิกภาพ การ
ประพฤติ อารมณ (Franke and Nadler, 2008) 

 
1.5  การตัดสินใจ ( Decision – Making )  เปนการเลือกทางเลือกของบุคลากรเพื่อที่จะ

นําไปปฏิบัติเปนหลักสําคัญในการวางแผน เปนสิ่งที่ตองทําประจําเพราะผูบริหารจะตองหา
ทางเลือกอยูตลอดเวลา วาจะทําอะไร ใครเปนผูกระทํา มอบหมายงานกับผูใด ทําอยางไร เปนตน 
(Koontz and Donnell, 1968) 

 
1.6  ความพอใจในงาน ( Job Satisfaction ) คือ ทัศนคติทั่วไปของบุคคลที่มีตองานของตน   

สําหรับการทํางานในองคกรกอสราง ซ่ึงมีการทํางานเปนทีมเดี่ยวหรือหลายๆทีม ความพอใจในงาน
ที่ตัวเองไดรับมอบหมายเปนปจจยัสําคัญที่ทําใหเกิดการรับรู เรียนรูส่ิงตางๆ มีความสบายใจ มี
ความสุข ทําใหทํางานออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ (Park et al., 2008) 

 
1.7  การจูงใจ ( Motivation ) เปนกุญแจสําคัญในการใชบริหารงานเพือ่ใหเกดิประสทิธิภาพ

สูงสุด เปนการกระตุนปลุกเราใหพนกังานในองคกรมีกําลังใจ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ โดยองคกรทางธุรกิจนั้นการจูงใจมีความจาํเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิต ใน
องคกรกอสรางก็เชนเดียวกนั ทั้งในเชิงปรมิาณและคณุภาพ อีกทั้งการจูงใจยังเปนเหมือน
กระบวนการทีท่ําใหพฤติกรรมของบุคคลเกิดพลังและกํากับพฤติกรรมที่เกิดพลังนัน้ไดบรรลุ
เปาหมายบางประการ (Baron, 1986) จากการศึกษาไดรวบรวมทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ
ดังตอไปนี ้

 
ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว ( Maslow’s Need Hierarchy Theory ) แบง

ความตองการของมนุษยเปน 5 ระดับคือ  (Maslow, 1943) 
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1.  ความตองการทางรางกาย ( Physiological Needs ) เปนความตองการที่
ประกอบดวยความตองการพื้นฐานของรางกายมนษุย เชน อาหาร น้ํา  

 
2.  ความตองการความปลอดภัย ( Safety Needs ) เมื่อความตองการทางดานรางกาย

ไดรับความตอบสนองอยางเพียงพอแลว จะมีความตองการการคุมครองตางๆ สุขภาพ ตองการมี
หลักประกนัความแนนอนของชีวิต 

 
3.  ความตองการทางสังคม ( Social Needs ) ความตองการดานนี้สัมพันธกับธรรมชาติ

ของมนุษยที่เปนสัตวสังคมและตองการเพื่อน การที่ไมไดรับการตอบสนองใหเปนที่พอใจในระดบั
นี้ อาจมีผลกระทบตอสุขภาพจิต ( Mental Health ) ของบุคคลได 

 
4.  ความตองการไดรับการยกยองทางสังคม ( Esteem Needs ) ความตองการที่จะ

ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนนัน้จําเปนตองเปนความรูสึกที่ตัวเองสมควรจะไดรับการยอมรับนั้น ซ่ึง
จะนําไปสูความมั่นใจในตนเองและความภาคภูมิใจ 

 
5.  ความตองการประสบความสําเร็จในชีวติ เปนความตองการขั้นสุดทาย และเปน

ความตองการขั้นสูงสุดของชีวิตมนษุย ขึน้อยูกับศกัยภาพของบุคคลนั้นเปนสําคัญ 
 

ทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบริก ( Herzberg’s Two-factor Theory ) เปนทฤษฎีที่มี
การศึกษาความพึงพอใจและการจูงใจของวิศวกรและนกับัญชี 200 คน  แบงออกเปนสองปจจัยหลัก
ดังตอไปนี ้(Herzberg, 1959) 

 
1.  ปจจัยอนามัย ( Hygiene Factor ) เปนปจจัยที่สามารถจูงใจผูใตบังคบับัญชาได แต

ในความจริงเมือ่ขาดปจจัยเหลานี้จะสรางความไมพอใจอยางมาก ปจจัยเหลานี้มี 7 ประการดังนี ้
 

1.1  นโยบายของบริษัท ( Company Policy and Administration ) นโยบายของ
องคกรที่ไมสงเสริมความเจรญิเติบโตขององคกรและของตัวพนกังาน การบริหารงานที่ไมเปน
ระบบ การขาดความเปนธรรมในองคกร 
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1.2  การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล ( Supervision ) ลักษณะของ
การขาดความเปนธรรม การลําเอียง ขาดความรูความสามารถในการบริหารงานและปกครอง 

 
1.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( Relationship with Supervisor ) 

ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีชองวางมากเขากันไมได 
ผูใตบังคับบัญชาเขาไมถึง  

 
1.4  สภาพการทํางาน ( Working Condition ) สภาพแวดลอมตางๆเกี่ยวกับการ

ทํางาน บรรยากาศ ทําเลที่ตั้งของที่ทํางาน ขาดวัสดุอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
 
1.5  ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน ( Relationship with Pears ) พฤติกรรมของ

บุคคลตางๆในองคกร ตางคนตางแขงขันกนั สงผลทําใหเกิดความเบื่อหนายในองคกร 
 
1.6  ความสัมพันธกับผูใตบงัคับบัญชา ( Relationship with Subordinates ) 

ผูใตบังคับบัญชาไมเชื่อถือ ไมรับฟงขอคิดเห็นเสนอแนะ สรางใหเกิดความไมพอใจในงานได 
 
1.7  เงินเดือน ( Salary ) เงินเดือนหรือคาตอบแทนไมเหมาะสมกับงานที่ทํา 

พนักงานเกาไดเงินเดือนไมแตกตางกันเหมาะพอควร การเลื่อนขั้นหรอืเงินเดือนชาไปเปนผลใหเกดิ
ความไมพอใจในองคกร 

 
2.  ปจจัยจูงใจ ( Motivation Factor ) เปนปจจัยที่สรางแรงจูงใจและความพึงพอใจตอ

งานไดในระดบัสูงแตหากไมมีปจจัยเหลานี้ ความพึงพอใจที่เกดิขึ้นกไ็มสูง มี 6 ประการดังนี ้
 

2.1  ความสําเร็จในการทํางาน ( Achievement ) องคประกอบนี้นับวามคีวามสําคัญ
มากที่สุด การแกอุปสรรคปญหาใหลุลวงไปไดเสมอยอมจะสรางความรูสึกที่พึงพอใจในระดับสูง 

 
2.2  การไดรับการยอมรับนบัถือ ( Recognition ) ถาผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน

และบุคคลทั่วๆไปในสังคม ใหความสําคญั ยอมรับ ชมเชย ทําใหพนักงานนั้นเกิดความพึงพอใจ 
และกระตุนการทํางานใหดยีิง่ขึ้น 
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2.3  ลักษณะของงาน ( Work Itself ) ถาเปนงานที่นาสนใจและทาทายใน
ความสามารถ เปนงานที่สําคญัและมีคุณคา พนักงานจะรูสึกอยากทํางานแบบนี ้

 
2.4  ความรับผิดชอบหนาทีก่ารงาน ( Responsibility ) ถาไดรับเกยีรติและความ

ไววางใจ มอบหมายหนาที่ใหทํางานนัน้ไดอยางอิสระใหโอกาสทํางานไดอยางเต็มที่ พนักงานจะมี
ความพึงพอใจอยางมาก 

 
2.5  ความกาวหนาในการทํางาน ( Advancement ) ถาไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น 

ขึ้นเงินเดือน เปนสิ่งที่ชวยกระตุนใหบุคลากรทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
2.6  ความเจรญิเติบโต ( Growth ) ถามีโอกาสที่จะเจริญเติบโต โอกาสที่จะเพิ่มพูน

ความรูความชาํนาญในการทาํงาน เปนการจูงใจใหพนักงานทํางานใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น 
 
2.  อิทธิพลกลุมในองคกร ( Group Influence in Organization ) 
 

กลุมในองคกรเกิดจากกการรวมตัวของสมาชิกของสมาชิกในองคกรมทีั้งที่เปนทางการซึ่ง
เกิดจากการรวมตัวของคนในสายงานเดียวกันและการรวมตัวกับสมาชิกที่มีความสนใจ ความ
คิดเห็นและความไมพอใจทีเ่หมือนๆกัน จงึรวมกันเปนกลุมแบบไมเปนทางการขึ้นมา เมื่อมี
กิจกรรมที่จะตองมีการทําอะไรสักอยางขึ้นมา พฤติกรรมองคกรที่แสดงออกมาจะเสมอืนสะทอนถึง
ความตองการของกลุมและดูจะเปนลักษณะเฉพาะของกลุมนั้นๆไป มีปจจัยที่เกี่ยวของดังนี ้

 
2.1  ความเปนผูนํา ( Leadership ) เมื่อบุคคลใดบุคคลหนึง่พยายามทีจ่ะทําการใดๆก็ตามที่

จะมีผลกระทบใหบุคคลอื่นในองคกร โดยไมใชความมอํีานาจหรือการบังคับและเปนผูนํามาใหซ่ึง
ความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมของบุคคลนั้นที่จะมีผลกระทบตอบคุคลอื่นๆ  

 
Cassin (2003)  กลาววา ความเปนผูนําเปนสิ่งที่สําคัญเพื่อจะกําหนดพฤติกรรมของ

บุคลากรในทีท่ํางาน การมีผูนําที่ดียอมสงผลดีตอประสิทธิภาพการทํางาน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ ทักษะ 
ความสามารถของผูนําในเรือ่งการบริหารจัดการและการติดตอประสานงานดวย ผูนาํตองมีการคิดที่
จะแกปญหาในสิ่งที่จะเกิดขึน้และพรอมทีจ่ะนําไปปฏิบัติไดจริง ณ เวลานั้นๆ เชน เมื่อมีปญหา
เกิดขึ้น ผูนาํสามารถรวบรวมสมาธิและติดตอประสานงานกับบุคคลที่จะเขามารวมแกไขไดอยางดี 
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    2.2  อํานาจ ( Power ) คือความสามารถของบุคคลหนึ่งทีมหรือองคกรที่มีอิทธิพลตอ
บุคคลอื่น และเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นโดยคําวาอํานาจอาจใชไดทั้งบุคคล 
กลุม ทีม องคกร ประเทศ (Finkelstein, 1992) 

 
2.3  การสื่อสาร ( Communication ) เปนสิ่งสําคัญที่ทุกองคกรมี สําหรับองคกรกอสราง มี

การสื่อสาร 2 แบบคือ แบบเปนทางการ ทีม่ีรูปธรรมชัดเจน มีการใชจดหมาย เอกสาร อีเมลล พิมพ
เขียว และแบบไมเปนทางการเชน การพูดคยุแบบปากตอปาก โทรศัพท แลวแตสถานการณที่ใช 
(Shohet and Laufer, 1991) 

 
2.4  การเจรจาตอรอง ( Negotiation ) เมื่อมีองคกรที่ประกอบการเกีย่วกับธุรกิจ ความ

รวมมือในองคกรยอมเปนสิ่งสําคัญ ในการทํางานรวมกนัตองมีการเจรจาตอรองกัน ซ่ึงเปน
กระบวนการทีม่ีการเขารวม 2 กลุมหรือมากกวา (Bazerman and Neale, 1992) 

 
Lewicki (1996) กลาววา การเจรจาตอรองเปนกระบวนการหนึ่งที่มีบุคคล 2 คนหรือ

มากกวาหรือเปนกลุมที่มีจุดมุงหมายทั้งความรวมมือและขัดแยงกัน เชน การประนีประนอม การ
รวมมือ 

 
Moorheard and Griffin (1998) กลาววา การเจรจาเปนกระบวนการที่มบีุคคล 2 คน

หรือมากวาหรอืเปนกลุมไดเขาถึงขอตกลงกันถึงแมวาพวกเขาจะมีความชอบที่ตางกัน 
 

3. ระบบองคกร ( Organization System ) 

  
เปนสิ่งที่เกิดขึน้เสมอตราบเทาที่ยังมีการแขงขันเพราะเนือ่งจากปจจุบนัมีการแขงขันในทาง

ธุรกิจสูง เชน กระบวนการบริหาร การบริหารทรัพยากรมนุษย นวัตกรรมใหมๆ การเปลี่ยนแปลง
เหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคกร ซ่ึงมีปจจัยที่สงผลเปลี่ยนแปลงในองคกรตอไปนี้ 

      
วัฒนธรรมองคกร ( Organization Culture ) คือ การกระทําของสมาชิกในองคกร ซ่ึงเปน

พฤติกรรมพิเศษ ความประสงคขององคกร ลักษณะการตดิตอส่ือสาร ที่มีสภาพแวดลอมเปนตัว
สรางอิทธิพล เชน องคกรที่มีลักษณะที่ตองทํางานกับเทคโนโลยีระดับสูง จึงมีการเนนพัฒนาทาง
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งานวิจยั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของผลผลิต และมีการแกไขปญหาที่เกดิขึ้นอยูตลอดเวลา (Maloney 
and Federle, 1991) 

 
Drennan (1992)  ใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรวา เปนสิ่งที่อยูรอบๆตัวบุคคลในที่

ทํางาน เปนประเพณีที่เคยทํามากอนหนาและเปนสิ่งที่เกดิขึ้นใหม โดยมีอิทธิพลจากสภาพแวดลอม
ในองคกร เชน การทํางานรวมกันเปนทีม นโยบายของบริษัท  

 
ความหมายอื่นๆของวัฒนธรรมองคกร เชน รูปแบบของสมมุติฐานเบื้องตน ซ่ึงถูกสราง

ขึ้นมาจากการคนพบหรือพฒันาใหเรียนรูขึ้นมาโดยคนกลุมหนึ่งเพื่อจะจัดการปญหาของการ
ปรับตัวภายนอกและการผสมผสานกันไดภายในกลุม (Schein, 1985) 

 
องคกรประกอบดวยบุคคลที่มีหลากหลายพฤติกรรมที่แตกตางกัน เมื่อมาอยูรวมกนัความ

ขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไดยาก จึงมีความสลับซับซอนในตัวของมัน เชน ความขัดแยงจากความ
คิดเห็น ความขัดแยงทีเ่กิดจากความคาดหวัง ความขัดแยงจากกระบวนการบริหารและโครงสราง
องคกร ทําใหเกิดการตอตาน เปนสาเหตุในการเกิดความขัดแยงขึน้ หรืออาจจะเปนในเรื่องของ
บทบาทหนาที ่ตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมาย การเปลี่ยนแปลงการบรหิาร  
 

Schermerhorn (2008) กลาววา เมื่อบุคคลตองเกี่ยวของกบัความขัดแยงในสถานที่ทํางาน 
คําถามที่เกิดขึน้ตามมานั้นกค็ือ จะเตรียมตวัที่จะเผชิญกบัปญหาและจดัการกับความขัดแยงอยางไร
ใหประสบสําเร็จ โดยใชความรูความชํานาญและวิธีการอยางไร โดยเฉพาะคนที่ทํางานแลวจะตอง
เผชิญหนากับความขัดแยงไมวาจะเปนความขัดแยงในตวับุคคล ระดับความขัดแยงระหวางบุคคล 
ระดับความขดัแยงระหวางองคกร 
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 ทฤษฎีการวิเคราะหปจจัยและการวิเคราะหถดถอยพห ุ
 
การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
 
 การวิเคราะหตวัประกอบ (Factor Analysis) หรือบางครั้งเรียกวา การวิเคราะหปจจัยเปน
เทคนิคที่จะจบักลุมหรือรวมกลุมหรือรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธกนัไวในกลุมหรือปจจัยเดียวกัน 
ตัวแปรที่อยูในปจจยัเดยีวกนัจะมีความสมัพันธกันมาก โดยความสัมพันธนั้นอาจจะเปนในทิศ
ทางบวก (ไปในทิศทางเดยีวกัน) หรือทิศทางลบ (ไปในทางตรงกันขาม) ก็ได สวนตวัแปรที่คนละ
ปจจัยจะไมมีความสัมพันธกนัหรือมีความสัมพันธกันนอย หรือในอกี ความหมายหนึ่งของการ
วิเคราะหองคประกอบ หรือเรียกวา การวิเคราะหตัวประกอบ เปนเทคนิคทางสถิติที่ใชวิเคราะหผล
การวัด โดยใชเครื่องมือหรือเทคนิคหลายชุดหรือหลายดานอาจใชแบบทดสอบแบบวดั แบบสํารวจ 
ฯลฯ อาจใชชุดเดียวแตมีการวัดแยกเปนรายดานหรือหลายชุดกไ็ด ผลการวิเคราะหจะชวยใหทราบ
วาเครื่องมือหรือเทคนิคเหลานั้นวดัแตละองคประกอบมากนอยเพียงใด สําหรับการพิจารณาผลจาก
การวิเคราะหจะใชหลักเหตุผล ระบุ (หรือกาํหนดชื่อ) องคประกอบที่วดันั้น ผลจากการวิเคราะห
องคประกอบจะปรากฏคาตาง ๆ ที่สําคัญ คือ คา Communality ซ่ึงเขียนดวย h2 เปนคาความ
แปรปรวนทีแ่ตละฉบับ (ดาน) แบงใหกับแตละ องคประกอบ เปนสวนที่ช้ีถึงวาแตละฉบับ (ดาน) 
วัดองคประกอบนั้นรวมกับตวัแปรอื่นมากนอยเพยีงใด คา Eigenvalues เปนผลรวมกําลังสองของ
สัมประสิทธิ์ขององคประกอบรวมในแตละองคประกอบ ซ่ึงตองมีคาไมต่ํากวา 1 จึงจะถือวาเปน
องคประกอบหนึ่ง ๆ ที่แทจริง สวน Factor Loading เปนคาน้ําหนกั องคประกอบที่แตละฉบับ 
(ดาน) วัดในองคประกอบนัน้ นอกจากนีก้ารวิเคราะหองคประกอบวาจะยึดหลักทีว่าตัวแปรหรือ
ขอมูลตาง ๆ มีความสัมพันธกันมากนั้นเนือ่งมาจากตัวแปรเหลานี้มีองคประกอบรวมกัน (Common 
Factor) สังเกตไดจากการจัดกลุมของ ตัวแปรหรือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร ดังนัน้ 
สามารถใชองคประกอบรวมแทนตวัแปรกลุมนั้นได ทําใหทราบถึงโครงสรางและแบบแผนของ
ขอมูล ทําใหหาองคประกอบรวมของตัวแปรได และสามารถหาน้ําหนกัองคประกอบ (Factor 
Loading) ของตัวแปรแตละตัวได ซ่ึงคาน้ําหนักองคประกอบนี้สามารถอธิบายไดถึง ความ
แปรปรวนรวมระหวางกันของตัวแปร ทําใหทราบถึงโครงสรางและแบบแปนของขอมูล ทําใหหา
องคประกอบรวมของแตละตัวได ซ่ึงคาน้ําหนักองคประกอบนี ้สามารถอธิบายไดถึงความ
แปรปรวนรวมระหวางตัวแปรกับองคประกอบนัน้อันแสดงถึงขนาด (Magnitude) ของ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรกับองคประกอบ (กัลยา, 2544) 
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 การวิเคราะหองคประกอบจะเปนศูนยรวมความหลากหลายของการวิเคราะหความสัมพันธ
ซ่ึงถูกออกแบบมาเพื่อใชตรวจสอบความสัมพันธภายในระหวางตวัแปรตาง ๆ ที่สังเกตหรือวัดได 
 
 กระบวนการวเิคราะหองคประกอบถือกําเนิดขึ้นมาในชวงตนศตวรรษที่ 20 โดย Spearman 
(1904) แตการวิเคราะหองคประกอบในสมัยนั้นยังเปนวธีิการที่ยุงยาก ซับซอนและเสียเวลามากใน
การวิเคราะห ดังนั้น การวิเคราะหองคประกอบจึงยังไมเปนที่แพรหลายในหมูนกัวิจยัสมัยนั้น
จนกระทั่งคอมพิวเตอรไดถือกําเนิดขึน้มาและตามมาดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรที่จะชวยเหลือใน
การวิเคราะหองคประกอบ ดังนั้นการวิเคราะหองคประกอบจึงไดแพรหลายออกไปในหมูนกัวจิัย
กันอยางกวางขวาง 
  
 Kerlinger (1986) ไดกลาวถึงประโยชนของการวิเคราะหองคประกอบไววา “เปนเครือ่งมือ 
อยางหนึ่งที่มปีระโยชนมาก ถูกสรางขึ้นมาเพื่อใชศึกษาปญหาที่ซับซอนในศาสตรทางพฤติกรรม” 
จุดมุงหมายในการวิเคราะหองคประกอบม ี2 ประการคือ 
 

1. เพื่อสํารวจหรือคนหาตวัแปรแฝงที่ซอนอยูภายใตตัวแปรที่สังเกตหรือวัดได เรียกวา การ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจ (Exproratory factor analysis) 

 
2. เพื่อพิสูจน ตรวจสอบหรอืยืนยนัทฤษฎทีี่ผูอ่ืนคนพบ เรียกวา การวิเคราะห องคประกอบ

เชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 
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การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจ 
 
 การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจจะใชในการสํารวจขอมูล กําหนดจาํนวน
องคประกอบอธิบายความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรเมื่อผูวิจัยไมมีหลักฐานอางอิงเพียงพอ
สําหรับเปนกรอบของสมมติฐานเกีย่วกับจาํนวนขององคประกอบภายใตขอมูลที่สอบวัดได 
การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจสามารถใชในการตอบคําถามที่เกี่ยวกับความเทีย่งตรง 
เชิงโครงสราง เชน “แบบทดสอบที่นําไปสอบเก็บคะแนนมานี ้วัดอะไรบาง?” 
รูปภาพ 9 แสดงใหเห็นรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ในรูปนี ้ตัวแปรในสี่เหล่ียมคือ
ตัวแปรที่สังเกตได และตัวแปรในวงกลมคือตัวแปรแฝงหรือองคประกอบ ลูกศรตรงชี้จากตัว 
แปรแฝงไปยังตัวแปรที่สังเกตได แสดงใหเห็นความเปนสาเหตุของตัวแปรแฝงที่สงผลตอตัวแปรที่ 
สังเกตได เสนโคงระหวางตวัแปรแฝง 2 ตัว แสดงใหเหน็ถึงความสัมพันธระหวางตวัแปรแฝง 
 

 
 
ภาพที ่15 โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
 

วงกลมดานบนในภาพที ่15 แสดงตัวแปรแฝง ξ1, ξ2 และ ξ3 (ξ อานวา ไซด-xi) เสนโคง 
ระหวางตัวแปรแฝงแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางตวัแปรแฝงแตละตัว ตัวแปรแฝงแตละตัว
เปนสาเหตุที่สงผลไปยังตัวแปรที่สังเกตไดแตละตวั ซ่ึงอยูในกลองสี่เหล่ียมมีช่ือวา x1 - x7 เปน
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ลูกศรชี้จาก ξถึง x ตัวแปรแฝงหรือองคประกอบ ξ เรียกวา common factors ในรูปภาพนี ้common 
factor จะมีผลโดยตรงตอตัวแปรที่สังเกตไดมากกวา 1 ตัว วงกลมในดานลางของรูปมีช่ือวา δ1 - 
δ7 (δ อานวาเดลตา-delta) นั้นเรียกวา unique factors หรือตัวแปรความคลาดเคลื่อน unique factors 
1 ตัวจะมีผลกระทบตอตัวแปรที่สังเกตไดเพียงตวัเดยีว ในรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจ จะสมมติ unique factors วาไมมีความสัมพันธระหวางกัน และไมมีความสัมพันธกับ 
common factors ดังจะเห็นไดวาไมมเีสนโคงระหวาง unique factors ดวยกันและไมมีเสนโคง
ระหวาง unique factor กับ common factors ดังในรูปภาพ 9 รูปแบบที่นําเสนอในรูปภาพ 9 เปน
โมเดลองคประกอบเชิงสํารวจ มีขอตกลงเบื้องตนวา 
 

1) common factors ทุกตัวมคีวามสัมพันธกัน 
2) ตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมดจะตองเปนผลโดยตรงจาก common factors ทุกตัว 
3) unique factors แตละตัวจะตองไมมีความสัมพันธกัน 
4) ตัวแปรที่สังเกตไดทกุตวัจะตองเปนผลโดยตรงจาก unique factors 
5) common factors ทั้งหมดไมสัมพันธกับ unique factors 

 
กระบวนการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจและการแปลความหมาย 

 
 ขั้นตอนในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจอาจแบงไดคราว ๆ 5 ขั้นตอนคือ 
 

1. เก็บขอมูลและสรางเมตริกซสหสัมพันธ 
2. การสกัดองคประกอบ 
3. เลือกวิธีการหมุนแกน (Orthogonal หรือ oblique) 
4. เลือกคา loading 
5. ตั้งชื่อองคประกอบที่วเิคราะหได 
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1. เก็บขอมูลและสรางเมตริกซสหสัมพันธ 
 
 อันดับแรกในขั้นตอนของการวิเคราะหองคประกอบคือการเก็บรวบรวมขอมูลและนํา
ขอมูลที่ไดมาหาความสัมพนัธระหวางตัวแปรตาง ๆ ที่ตองการวิเคราะห และนําเสนอในรูปของ
เมตริกซสหสัมพันธ ดังตัวอยางภาพที่ 16 
 

 
 

ภาพที่ 16 ตัวอยางเมตริกสหสัมพันธ 
 
2. การสกัดองคประกอบ 
 
 ขั้นตอนที่สองในการวิเคราะหองคประกอบคือการคนหาจํานวนองคประกอบที่มี
ความสามารถเพียงพอในการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได ซ่ึงมีวิธีการตาง ๆ ให
เลือกใชดังนี ้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 ผูวิจยัจะตองเลือกใชวิธีใดวิธีหนึ่งหรือใหโปรแกรมคอมพิวเตอรเลือกให ถา
เปนโปรแกรม SPSS โปรแกรมจะเลือกวิธี Principal Component Analysisผลลัพธของการวิเคราะห
องคประกอบจะใหหลายสิ่งหลายอยาง ตารางขางลางนี้จะนําเสนอผลลัพธที่ไดจากการวิเคราะห
องคประกอบ จะชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับจํานวนขององคประกอบเพื่อเก็บไวสําหรับใชในการ
วิเคราะหตอไปในอนาคต กฎที่ดีที่สุดสําหรับการกําหนดจํานวนขององคประกอบคือ “eigenvalue 
> 1” คา Eigenvalue เปนคาที่บงบอกถึงความสามารถขององคประกอบวาจะอธิบายความแปรปรวน
ของกลุมตัวแปรไดมากนอยเพียงไร โดยปกติถาองคประกอบนั้นอธิบายความแปรปรวนของกลุม
ตัวอยางไดนอยกวา 1 Eigenvalue แลวก็ไมมีประโยชนที่จะนําองคประกอบนัน้มาใช หากตวัแปรที่
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นํามาวิเคราะหมีจํานวนนอย การวิเคราะหอาจจะใหผลเปนองคประกอบแค 2 - 3องคประกอบ
เทานั้น ถาหากตัวแปรที่นํามาวิเคราะหมีจํานวนมากอาจจะไดจํานวนองคประกอบมาก แตเราอาจจะ
กําหนดเกณฑอ่ืน ๆ สําหรับเลือกจํานวนองคประกอบได แต eigenvalue > 1 นี้เปนเกณฑที่ถูก
กําหนดไวในโปรแกรมคอมพิวเตอรทุกโปรแกรมสมมติฐานของตัวอยางนี้คือ “เราคาดหวังวาจะได 
2 องคประกอบคือ “representing task“และ “people skills” ผลลัพธในตารางที่ 2 จะเปนผลจากการ
สกัดองคประกอบ ซึ่งจะแสดงใหเห็นดังนี ้
 
ตารางที่ 2  ตัวอยางผลลัพธที่ไดจากการสกดัองคประกอบ 
 

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 

 
การแปลความหมายผลลัพธท่ีวิเคราะหได 

 
 ในเริ่มแรกได 2 องคประกอบที่มีคา eigenvalue > 1 รวมเปอรเซ็นตของความแปรปรวนทั้ง 
2 องคประกอบจะได 70.9% นั้นคือทั้ง 2 องคประกอบนีส้ามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุมตวั 
อยางได 70.9%  
 
 ในตารางที่ 3  คา loading จะนําเสนอภายใตหัวขอ “Factor” เปนคาที่แสดงความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแตละตัวกับองคประกอบ รูปรางคลายความสัมพันธแบบเพียรสัน คา loading จะมี
พิสัยระหวาง -1 ถึง 1 สวนสดมภถัดมาเปนคา communality ซ่ึงก็คือเปอรเซ็นตความแปรปรวนของ
ตัวแปรแตละตัวกับองคประกอบ 
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ตารางที่ 3  เมตริกซองคประกอบกอนหมุนแกน 
 

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 
 
 ตารางนี้แสดงใหเห็นความยากลําบากในการแปลความหมายขององคประกอบกอนหมุน
แกนตวัแปรทัง้หมดจะมีคา loading สูงมาก (สังเกตใน Factor 1) มีทางเดียวที่จะสามารถแปลผลได
นั่นคือจะตองดําเนินการหมนุแกน (rotate) ซ่ึงมี 2 วิธีคือ วิธี Orthogonal ใชในกรณทีี่ตัวแปรแตละ
ตัวเปนอิสระจากกัน ซ่ึงการหมุนแกนวิธีนีม้ีใหเลือก 3 แบบคือ 1) varimax 2) equamax และ 3) 
quartimax และวิธี Oblique แบบ oblimin ใชในกรณีที่ตวัแปรแตละตวัสัมพันธกัน โปรแกรม
คอมพิวเตอรสวนมากจะเลือกการหมุนแกนดวยวิธี Orthogonal แบบ varimax ทั้งที่ในความเปนจรงิ
ก็ยังมีเทคนิควธีิการหมุนแกนแบบอื่น ๆ ใหเลือกใช 
 
 ขางลางนี้เปนตัวอยางขององคประกอบทีผ่านหมุนแกนแลว สังเกตคา loading จะมกีาร 
กระจายระหวางองคประกอบ จะทําใหงายตอการแปลผล 
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ตารางที่ 4 เมตริกซองคประกอบหลังการหมุนแกน 
 

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. เลือกคา loading 
 
 เพื่อจะไดทราบวาตัวแปรใดบรรจุอยูในองคประกอบใดใหพิจารณาที่คา loading โดยปกติ
ในงานวิจยัสวนใหญจะใชเกณฑที ่ที่มากกวา 0.5 เพราะในงานวจิัยนั้นมักจะใชกลุมตัวอยางมี
จํานวนมาก 
 
5. การตั้งชื่อองคประกอบ 
 
 เมื่อเรารูความหมายของ loading แลว ถัดมาคือตั้งชื่อใหแตละองคประกอบ มีกฎในการ 
ตั้งชื่อดังนี้ชื่อขององคประกอบควรจะ 
 

1.  ส้ัน ไดใจความ 
2.  มีความหมายสอดคลองกับโครงสรางขององคประกอบ 

 
 โดยพิจารณาความคลายคลึงกันระหวางตวัแปรที่อยูในองคประกอบ ถาผูวิจัยคนความาตาม 
โครงสรางของทฤษฎี ผูวิจัยอาจจะตองการใชชื่อองคประกอบตามทฤษฎีที่ไดคนความา หรือผูวิจัย
อาจจะตั้งชื่อใหมที่สอดคลองกับแนวความคิดของผูวิจัยเอง 
 
 การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจจะชวยนักวิจยัอยางมากในเรื่องของการประเมนิ
ธรรมชาติของความสัมพันธระหวางตัวแปรและคนหาความเที่ยงตรงเชงิโครงสรางของคะแนน
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สอบ ยังมีนักวจิัยอ่ืนๆ ที่กลาวยกยองชื่นชมในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจนี ้แตกย็ังมี
นักวจิัยทานอืน่ ๆ อีกไมนอยที่กลาวถึงในดานบกพรอง เปนตนวา ขอตกลงเบื้องตนของรูปแบบการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจนี้ไมไดคาํนึงถึงความเปนจริงวาขอมลูที่ไดมานั้นจะเปนไปตาม
ขอตกลงเบื้องตนหรือไม ถาขอมูลไมเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนเมื่อทําการวิเคราะหองคประกอบ
แลวอาจจะเรียกไดอีกชื่อหนึง่วา รูปแบบกิโก(GIGO model) ซ่ึงก็คือส่ิงที่ไมมีคา ไมมีประโยชนตอ
งานวิจยั 
 
 การวิเคราะหองคประกอบโดยทัว่ไปแลวจะมีลักษณะเปนเชิงเสนตรง อาจมีเหตุผล
บางอยางที่ความสัมพันธไมเปนเสนตรง แตเมื่อดําเนนิการวิเคราะหองคประกอบจนไดผลลัพธออก
มาแลวผลลัพธที่ไดก็จะไมถูกตอง 
 
 นอกจากนี้ยังมปีญหาในเรื่องของการแปลความหมายผลการวิเคราะหองคประกอบที่ถูกวัด
โดยตัวแปรบางตัว มักกอความยุงยากในการแปลความหมายอยูเสมอ ๆ ทั้งนี้มีสาเหตมุาจากผูวิจยั
ไมมีความรู ดังนั้นจึงไมมพีืน้ฐานในการแปลผลลัพธที่ได 
 
 ยังมีอีกปญหาหนึ่งที่เกดิขึ้นบอยเกีย่วกับการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ นั่นก็คือการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจไมใหผลลัพธที่ใชในการแกปญหาใด ๆ เกี่ยวกับองคประกอบที่ได
หรือยิ่งกวานั้นผลลัพธที่ไดก็ไมสามารถแปลความหมายได ทําใหเกิดความลําบากในการหาเหตุผล
มาอธิบายผลลัพธที่ได (ฉัตรศิริ, 2541) 
 

การวิเคราะหการถดถอยพหคุูณ 
 
 Richard (1992) ระบุวาในการวิเคราะหการถดถอย (Multiple Regression Analysis) เปน
การวิเคราะหกบัตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑ (Y) โดยมีตัวแปรอิสระหรือตัวแปรทาํนาย (X) เพียง
ตัวเดยีว อยางไรก็ตาม ในบางปรากฏการณที่ตองอธิบายหรือทํานายทางสังคมศาสตร หากใชตวั
แปรอิสระเพียงตัวเดยีวจะมขีอจํากัด ในการอธิบายพฤติกรรมของมนุษยซ่ึงโดยมากจะมีความ
ซับซอน การใชตัวแปรทํานายเพยีงตัวเดียวจะไมมีประสิทธิภาพพอที่จะอธิบายตัวแปรเกณฑได ใน
กรณีที่จะพยายามอธิบายสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรเกณฑไดอยางมีประสิทธิภาพ 
จําเปนตองมีตวัแปรทํานายมากกวา 1 ตัว ซ่ึงจะนําไปสูการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเมื่อมีตัวแปร
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ทํานายตั้งแต 2 ตัวขึ้นไปใชในการทํานายตวัแปรเกณฑ ซ่ึงโดยปกติตวัแปรทํานายหรือตัวแปรอิสระ
จะใชสัญลักษณ X และตัวแปรเกณฑหรือตัวแปรตามจะใชสัญลักษณ Y 
 
 ตัวอยางกรณีทีผู่บริหารสถานศึกษาตองการใชคะแนนสอบเขาศึกษาตอในระดับ 
บัณฑิตศึกษา (Graduate Record Exam : GRE) ในการทํานายเกรดเฉลี่ยระดับบัณฑิตศึกษา 
(GPA) ที่จะชวยผูบริหารในการตัดสินใจทางการบริหาร แตเนื่องดวยมตีัวแปรทํานายอื่น ๆ ที่มี 
ศักยภาพในการทํานายซึ่งอาจจะเปนเกรดเฉลี่ยในระดับปริญญาตรี ผลการประเมินจากอาจารย 
หรือผลการสอบสัมภาษณ คําถามการวิจยัเพื่อที่จะพิจารณาวา GRE, GPA ระดับปริญญาตรี, ผล 
การประเมินจากอาจารย และคะแนนสอบสัมภาษณ (ตัวแปรอิสระหรอืตัวแปรทํานาย) สามารถ 
ทํานายเกรดเฉลี่ยระดับบณัฑติศึกษาไดหรือไม (ตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑ) ซ่ึงในตัวอยางที ่
ยกมานี้สามารถใชการวิเคราะหการถดถอยเนื่องจากเหมาะในสถานการณที่มีตัวแปรทาํนายหลาย 
ตัว 
 
 แนวคดิของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณจะคลายกับการวิเคราะหการถดถอยอยาง 
งาย อยางไรกต็าม เนื่องจากมีตัวแปรทํานายหลายตวั การคํานวณก็จะยากและซับซอนมากขึ้น ซ่ึง 
ในเนื้อหานี้จะแสดงตัวแปรการคํานวณในกรณีที่มีตวัแปรทํานายเพยีง 2 ตัว การคํานวณกรณีมีตวั 
แปรทํานายมากกวา 2 ตัวตองใชเมตริกและแคลคูลัสเขาชวย  
 

ชนิดของการวเิคราะหการถดถอย 
 
 การวิเคราะหการถดถอย มีหลายชนิด ขึ้นกบัลักษณะของตัวแปรตาม รูปแบบความสมัพันธ 
และการกําหนดตัวแปรอิสระ (ตวัแปรตน)  ซ่ึงโดยทั่วไปแบงการวเิคราะหการถดถอยไดเปน 2 
ประเภท คือ  
 

1.  การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน (Linear regression analysis) เปนการวิเคราะหการ
ถดถอยที่ตัวแปรอิสระสวนใหญเปนตวัแปรเชิงปริมาณ สวนตัวแปรตามเปนจะตองเปนตัวแปรเชิง
ปริมาณเทานัน้ รูปแบบของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม สามารถแทนได
ดวยสมการทางคณิตศาสตรที่เปนเชิงเสน (Linear model) 
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2.  การวิเคราะหการถดถอยแบบไมเปนเชิงเสน (Non linear regression)  เปนการวเิคราะห
การถดถอย ที่รูปแบบของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม สามารถแทนไดดวย
สมการทางคณิตศาสตรที่ไมเปนเชิงเสน (non – Linear model) 

 
สําหรับเนื้อหาจะกลาวถึงเฉพาะการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน เทานัน้ 
 
การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน มี 2 แบบ คือ 
 

การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย  
 
การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression)จะประกอบดวยตัว

แปรตาม 1 ตัว และตัวแปรอสิระ เพียง 1 ตัว การวเิคราะหเปนการหาความสัมพันธของตัวแปรทั้ง
สอง และสรางรูปแบบสมการทางคณิตศาสตรที่เปนการพยากรณคาของตัวแปรตาม เชน การ
พยากรณระดบั Carbon monoxide ในผูสูบบุหร่ี เมื่อทราบปริมาณการสูบบุหร่ีตอวัน การพยากรณ
น้ําหนกัของทารก เมื่อทราบอายุของมารดา การพยากรณผลการสอบปลายภาค เมื่อทราบผลการ
สอบกลางภาค เปนตน 

 
การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพห ุ

 
การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ (Multiple Linear Regression) จะประกอบดวยตวั

แปรตาม 1 ตัว และ ตัวแปรอสิระตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป การวิเคราะหเปนการหาขนาดของความสัมพันธ 
และสรางรูปแบบสมการทางคณิตศาสตรที่เปนการพยากรณคาของตัวแปรตาม โดยใชตัวแปรอิสระ
ที่ศึกษา เชน   ศึกษาความสัมพันธระหวางอายุ เพศ ปญหาในการทํางาน ความขัดแยงในครอบครัว 
กับความรูสึกเก็บกด ของผูปวยในโรงพยาบาลแหงหนึง่  เปนตน 

 
ขอตกลงเบื้องตนในการใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน 

 
1. ตัวแปรอิสระ และตวัแปรตาม มีมาตรวดัเปน Interval ขึ้นไป (อนุญาตใหตวัแปรอสิระ

บางตัวมีมาตรวัดเปน Norminal หรือ Ordinal ไดบาง โดยจะตองทําการเปลี่ยนตัวแปรอิสระที่มี
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มาตรวัดเปน Norminal หรือ Ordinal เหลานั้น เปนตวัแปรหุน แลวจึงทําการวิเคราะหการถดถอย 
โดยใชตวัแปรหุนที่เกดิขึ้นแทนตัวแปรเดิมที่มี) 

 
2.  ขอมูลของตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม จะตองสุมมาจากประชากรที่มีการแจกแจง

แบบปกติ  
 
3.ตัวแปรอิสระจะตองไมมีความสัมพันธกนัเอง (การเกิดความสัมพันธกันเองของตัวแปร

อิสระ เรียกวา การเกิด Multicollinearity)  
 
4.  ขอมูลจะตองไมมีความสัมพันธภายในตัวเอง  
 
5.  คาความคลาดเคลื่อนที่เกดิจากการพยากรณ จะตอง 

5.1 มีการแจกแจงแบบปกติ (Assumption of Normality) 
5.2 มีคาเฉลี่ยเทากับ 0  
5.3 มีความแปรปรวนคงที่ (Homogeneity of Variance) 
5.4 ความคลาดเคลื่อนเปนอสิระกัน (Assumption of Autocorrelation) 
 

การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพห ุ
 

แบบจําลองการถดถอยเชิงเสน 
 
 ตัวแปรอิสระ (X)   n ตัว  ตัวแปรตาม (Y)  1 ตัว 

 

Y   = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε  เปนสมการถดถอยของประชากร 
 Y’  = b0 + b1X1 + b2X2 +….+ bnXn   เปนสมการถดถอยของกลุมตัวอยาง 
 Z’y = B1Zx1 + B2Zx2 + …+BxZxn        เปนสมการถดถอยของกลุมตัวอยาง ในรปู 

 คะแนนมาตรฐาน   
 
 การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ เปนการศึกษาความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัว
แปรอิสระหลาย ๆตัว กับตวัแปรตาม  ดังนัน้ในการสรางแบบจําลองสมการพยากรณ จะพิจารณา



75 
 
จากการมีตวัแปรอยูในระบบสมการ  ซ่ึงเรียกวา การนําตัวแปรเขาระบบสมการ ที่นิยมมีดวยกัน 4 
วิธี คือ 

1.  All Enter ถือวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม จึงนําตัวแปรอิสระทุกตัว
เขาระบบสมการพรอมๆกันในทีเดียว 

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

เร่ิมทําการสรางระบบสมการโดยนําตวัแปรอิสระที่มีขนาดของอิทธิพลสูงสุด (โดยพจิารณาจากคา 
Partial F ไมไดดูจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ) เขาไปสรางสมการกับตัวแปรตามกอน  จากนัน้จึง
นําตัวแปรอิสระที่เหลือที่มขีนาดของอิทธิพลรองลงไปเขาทีละตัว และจะหยดุการนาํตัวแปรอิสระ
เขาระบบสมการหากพบวาตวัแปรนัน้มีขนาดของอิทธิพลนอย (ไมมนียัสําคัญ) หรือไมมีอิทธิพล
เลย  

3.  Backward กําหนดใหเมื่อเริ่มสรางสมการมีตัวแปรอิสระทุกตัวอยูครบในระบบสมการ   
จากนั้นใหทําการดึงตัวแปรอิสระที่มีขนาดของอิทธิพลนอยที่สุด (ไมมีนัยสําคัญ) ออกจากสมการที
ละตัว (โดยพิจารณาจากคา Partial F) จนกระทั่งเหลือตวัแปรในระบบสมการเฉพาะทีม่ีอิทธิพลตอ
ตัวแปรตาม 

4.  Stepwise เปนวิธีการที่นาํตัวแปรอิสระเขาสมการทีละตัวเชนเดยีวกบั Forward และเมื่อ
ตัวแปรนัน้เขาไปอยูในระบบสมการแลว จะทําการตรวจสอบยอนกลับโดยวิธี Backward อีกทีหนึง่ 
ในทุกครั้งที่มกีารนําตัวแปรอิสระเขาสมการ 

 
สําหรับการประมาณคาคงที่ และสัมประสิทธิ์ในสมการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ จะใช

วิธีการประมาณที่เรียกวา การประมาณโดยวิธีภาวะนาจะเปนสูงสุด (Maximum Likelihood 
Estimation : MLE)  โดยวิธีดังกลาวนี้สามารถประมาณคาคงที่ และสัมประสิทธิ์ในสมการไดทั้งใน
กรณีที่ตวัแปรอิสระมีจํานวน 1 ตัว หรือมากกวา 1 ตัว  โดยมีขอกําหนดเพิ่มเติมสําหรับตัวแปร
อิสระแตละตัว คือ ตัวแปรอสิระจะตองไมมีความสัมพันธกันเอง (intercollinearity หรือเกิด 
Multicollinearity) การหาคาคงที่ และสัมประสิทธิ์ในสมการ จะใชวิธีการคํานวณโดยรูปแบบ
เมตริกซ ซ่ึงในที่นี้จะไมขอกลาวถึง 
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ลําดับของการอานผลการวิเคราะหการถดถอย 
 

เมื่อผานการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหการถดถอย แลว ลําดับของการ
อานผลการวิเคราะห เปนดังนี้  

 
1.  การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตวัแปรอสิระกับตัวแปรตาม (F test ใน 

ตาราง ANOVA) 
2.  การตรวจสอบความมีนัยสําคัญของคาคงที่ และสัมประสิทธิ์แตละตวัในสมการ (ใน 

ตาราง Coefficients)  
3.  การเขียนรูปแบบของสมการถดถอยจากคาสัมประสิทธิ์ที่ได (จากตาราง Coefficients) 
4.  การสรุปสมการถดถอยที่ได (ตาราง Model Summary) 
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ปจจัยในการศกึษา 
 

จากการรวบรวม ขอมูลทั้งไทยและตางประเทศเปนทีเ่รียบรอยแลว สรุปออกมาเปนปจจัยที่
เกี่ยวของได สามสวนหลักๆคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสราง หกยุทธศาสตร และ
พฤติกรรมองคกร แสดงดังตอไปนี ้
 
1.  การบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสราง 
 

 
 
ภาพที่ 17  ปจจัยเร่ืองการบรหิารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสราง 

 
ในสวนของการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรกอสรางนี้ สรุปปจจัยที่เกี่ยวของ

ออกมาได 3 สวนหลักและ 11 ปจจัย ดังตอไปนี ้
 

1.1  การดึงดูด ( Attracting ) 
1.1.1  การวางแผนดานบุคคล ( 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  การฝกฝนและพัฒนา ( 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  การบริหารจัดการความสัมพันธของบุคลากร ( Labor relation management ) 

 
2.  หกยุทธศาสตร ( Six strategies ) 

 
 

 
 
ภาพที่ 18 หกยุทธศาสตรสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยสมยัใหมสูการเรียนรูและพัฒนาองคกร 
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หกยุทธศาสตรที่จะสรางประสิทธิของระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย สูสมัยใหม
นําไปสูการเรยีนรูและพัฒนาองคกร มี 6 ปจจัยสําคัญที่พจิารณาคือ  
 

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.  พฤติกรรมองคกร ( Organization Behavior ) 
 

 
 
ภาพที่ 19 พฤติกรรมองคกร 

 
สําหรับพฤติกรรมองคกรแบงออกไดเปน 3 สวนหลัก และ 12 ปจจัย ดังตอไปนี ้
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3.1  พฤติกรรมแตละบุคคล ( The Individual ) 
3.1.1  บุคลิกภาพ ( Personality ) 
3.1.2  คานิยม ( Values ) 
3.1.3  ทัศนคติ ( Attitudes ) 
3.1.4  ความพอใจในงาน ( Jobsatisfaction ) 
3.1.5  การตัดสินใจ ( Decision-Making ) 
3.1.6  ความเขาใจและเรียนรู ( Perception & Learning ) 
 

3.2  กระบวนการแบบกลุม ( Group process ) 
3.2.1  การสื่อสาร ( Communication ) 
3.2.2  ความเปนผูนํา ( Leadership ) 
3.2.3  อํานาจ ( Power ) 
3.2.4  การเจรจา ( Negotiation ) 
 

3.3  ระบบองคกร ( Organization system ) 
5.3.3.1  วัฒนธรรม ( Culture ) 

 
 จากปจจยัขางตน ผูวิจยัไดรวบรวมและศึกษาเปนปจจัยสําหรับสรางแบบสอบถามทั้งหมด
ได 120 ปจจัย ดังตารางที่ 5  
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ตารางที่ 5 ปจจัยที่ใชในการศึกษา 
 

ปจจัย อางอิง 

ยุทธศาสตรการพัฒนาทักษะในการทํางานของบุคลากร  
1.    ความใกลชิดของผูบริหารกับพนักงาน Pant and Baroudi (2008) 
2.    ผูบริหารสามารถใหคําปรึกษาที่ดีแกพนักงาน Stead (1997) 
3.    ผูบริหารใหการสนับสนุนแกพนักงาน Stead (1997) 
4.    ความสามารถในการเจรจาตอรองของผูบริหาร Rees (2007) 
5.    การจัดการปญหาขัดแยงของผูบริหาร Pant and Baroudi (2008) 
6.    ทักษะดานวิศวกรรมของผูบริหาร Pant and Baroudi (2008) 
7.   ทักษะดานบริหารของผูบริหาร Pant and Baroudi (2008) 
8.    ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีแกพนักงาน Stead (1997) 
9.    การรับฟงความคิดเห็นของผูบริหารจากพนักงาน Davis ( 2007 ) 
10.  การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ Egge ( 1999 ) 
11.  การรับผูบริหารใหมคัดเลือกจากคุณสมบัติ  Huemann et al. (2007) 
12.  การเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหารคัดเลือกจากคุณสมบัติ  Huemann et al. (2007) 
13.  การพัฒนาทักษะแกผูบริหาร Huemann et al. (2007) 
14.  ความรวมมือในการทํางานของพนักงาน Egge ( 1999 ) 
15.  ความสัมพันธของพนักงาน Egge ( 1999 ) 
16.  การเจรจาตอรองของพนักงาน Rees (2007) 
17.  กิจกรรมภายในองคกร เชน กีฬาภายใน งานเลี้ยง Inman et all ( 2007 ) 
18.  การประเมินความสัมพันธและความรวมมือของพนักงาน Rees (2007) 
19.  การประสานงานของแตละทีมหรือหนวยงาน Paim et all (2008) 
20.  ความสัมพันธแบบสวนตัวของพนักงาน Egge ( 1999 ) 
21.  การรวมมือกันชวยแกไขปญหา Egge ( 1999 ) 
22.  วิธีการคัดเลือกบุคลากรที่ทํางานรวมกับผูอื่นได  Huemann et al. (2007) 
23.  การหมุนเวียนการทํางาน Paim et all (2008) 
24.  การพัฒนาบุคคล ดานความสัมพันธ การสื่อสาร แกไขปญหา Pant and Baroudi (2008) 
25.  นโยบายสรางการเรียนรูในองคกร Hager ( 2004 ) 
26.  วิสัยทัศนของผูบริหาร Stead (1997) 
27.  การพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา Hager ( 2004 ) 
28.  องคความรู ขอมูลตางๆในองคกร Paim et all (2008) 
29.  ฝายวิจัยในองคกรหรือความสัมพันธกับสถาบันการศึกษา Hager ( 2004 ) 
30.  องคความรูที่เปนรูปธรรม เชน เอกสาร ขอมูลสารสนเทศ Nonaka (1994) 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 

ปจจัย อางอิง 

31.  มีบุคลากรรับผิดชอบในการจัดการองคความรู Nonaka (1994) 
32.  การเคารพซึ่งกันและกันในที่ทํางาน Egge ( 1999 ) 
33.  การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน Egge ( 1999 ) 
34.  ความไวเนื้อเช่ือใจในการทํางานรวมกัน Egge ( 1999 ) 
ยุทธศาสตรการบริหารผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

35.  เงินเดือนของพนักงาน Coli ( 1997 ) 
36.  การยอมรับแบบรูปธรรม เชน ใบรับรอง รางวัลพนักงานดีเดน Coli ( 1997 ) 
37.  การยอมรับแบบนามธรรม เชน คําชมเชย ความไวเนื้อเช่ือใจ Cacioppe (1999) 
38.  การคัดเลือกบุคลากรเพื่อพัฒนาดานการศึกษา Coli ( 1997 ) 
39.  ทรัพยากรในการทํางาน เชน โตะสวนตัว คอมพิวเตอร อุปกรณ 

อํานวยความสะดวก 
Coli ( 1997 ) 

40.  งานที่ทาทาย ความรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น Coli ( 1997 ) 
41.  ระบบการประเมินบุคลากร เชน  KPI  BSC Coli ( 1997 ) 
42.  สวัสดิการ เชน ประกันสุขภาพ ประกันภัยตางๆ Coli ( 1997 ) 
43.  บุคลากรรับผิดชอบเรื่องผลตอบแทนตางๆของพนักงาน Covey (1994) 
44.  ความโปรงใสในการมอบรางวัลตางๆแกพนักงาน Mayer ( 2008 
45.  โบนัส เงินพิเศษ Coli ( 1997 ) 
46.  ความมั่นคงทางการเงินขององคกร Landon and Higgot (1997) 
47.  การตอรองเรื่องรายได สวัสดิการ Jorgensen (2005) 
48.  การประเมินเพื่อใหผลตอบแทน รางวัลตางๆ Covey (1994) 
49.  รางวัลพิเศษเมื่อเสร็จสิ้นโครงการ Jorgensen (2005) 
50.  กิจกรรมตางๆ เชน งานเลี้ยง การทองเที่ยว Coli ( 1997 ) 
51.  การไดรับมอบหมายใหทํางานอยางตอเนื่อง Coli ( 1997 ) 

ยุทธศาสตรดานการทํางาน  
52.  ความเหมาะสมในการคัดเลือกพนักงานแตละตําแหนง Huemann et al. (2007) 
53.  การทํางานตามเปาประสงคองคกร Fitzpatrick and Askin (2005) 
54.  ความมีประสิทธิภาพในทํางานแตละตําแหนง Fitzpatrick and Askin (2005) 
55.  โครงสรางระบบการจัดการองคความรูที่ชัดเจนเพื่องายตอการเรียนรู

ในการทํางาน 
Walczak (2005) 

56.  ความรวมมือในการทํางานของพนักงาน Walczak (2005) 
57.  บุคลากรรับผิดชอบการจัดการองคความรู Walczak (2005) 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 

ปจจัย อางอิง 

58.  การคัดเลือกและจางพนักงานที่มีทักษะทางเทคนิคและทักษะทาง
มนุษย เชน จางวิศวกรโยธาที่มีมนุษยสัมพันธดี 

Raiden et al. (2004) 

59.  การประเมินเพื่อพัฒนาวิชาชีพของพนักงาน Raiden et al. (2004) 
60. โครงสรางทีมงานที่ชัดเจน เชน บทบาท หนาที่ Jain et al. (2008) 
61.  จํานวนบุคลากรในองคกรที่เหมาะสม Jain et al. (2008) 
62. โยบายทํางานเปนทีมเพื่อสรางความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน Mohamed (2004) 
63.  ความสนิทสนมกลมเกลียวของพนักงาน Mohamed (2004) 
64.  การรวมมือกันชวยแกไขปญหาของพนักงาน Mohamed (2004) 
65.  บรรยากาศการทํางานแบบชวยเหลือซึ่งกันและกัน Egge (1999) 
66.  ความเคารพซึ่งกันและกัน Egge (1999) 
67.  กิจกรรมเสรมิสรางความสัมพันธแกพนักงาน Egge (1999) 

ยุทธศาสตรกระบวนการบริหารงาน  
68.  ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดี Paim et all (2008) 
69.  เทคโนโลยีสารสนเทศ Paim et all (2008) 
70.  การประเมินผลงานของบุคลการ Huemann et al. (2007) 
71.  ความเชี่ยวชาญในการบริหารบุคคลในองคกร Huemann et al. (2007) 
72.  การประสานงานระหวางหนวยงาน Santoro et al. (2006) 
73.  ความเหมาะสมของบุคลากรกับตําแหนงหนาที่การทํางาน Alsene (1999) 
74.  การสนับสนุนบุคลากรใหเกิดการเรียนรูในและพัฒนาตัวเอง Alsene (1999) 
75.  โครงสรางการบริหารงานที่ชัดเจน Santoro et al. (2006) 
76.  โครงสรางองคกรที่งายตอการประสานงาน Santoro et al. (2006) 
77.  การจัดเก็บขอมูลตางๆขององคกรที่เคยทํามาเพื่อการศึกษา Chua and Iyengar (2006) 
78.  การสนับสนุนคุณภาพชีวิตทีดีของพนักงาน Schermerhorn (2008) 
79.  การจัดเก็บขอมูลตางๆขององคกรที่เคยทํามาเพื่อการศึกษา Nonaka (1994) 
80.  การทํางานเปนทีมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู Santoro et al. (2006) 
81.  บุคลากรในองคกรมีอํานาจในการตัดสินใจดวยตนเอง Thomas and Velthouse (1990) 
82.  การคัดเลือกบุคลากรที่สามารถมอบอํานาจความไววางใจได Thomas and Velthouse (1990) 
83.  การสรางความคุนเคยแกบุคลากรใหม Schermerhorn (2008) 
84.  การรวมมือกันแกไขปญหาตางๆของพนักงานดวยตัวเอง Santoro et al. (2006) 

ยุทธศาสตรการสรางความสมดุลของชีวิตงานและชีวิตสวนตัว  
85.  การมอบหมายงานแกบุคคลที่รวมงานกับผูอื่นได Lantz and Brav (2007) 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 

ปจจัย อางอิง 

86.  การคัดเลือกบุคลากรจากทักษะเฉพาะทางและบุคลิกภาพ Schermerhorn (2008) 
87.  การคัดเลือกบุคลากรโดยการทํากิจกรรมรวมกัน Grage and Rastogi (2006) 
88.  ความมีอิสระในการทํางาน Patricia (2007) 
89.  ขอบเขตการทํางานที่ชัดเจน Grage and Rastogi (2006) 
90.  การประเมินและวัดผลพนักงานเพื่อใหไดตําแหนงหนาที่ที่เหมาะสม Huemann et al. (2007) 
91.  การตรวจและใหคําปรึกษาดานสุขภาพ Motta (1994) 
92.  สวัสดิการบุคลากร Motta (1994) 
93.  สถานที่ออกกําลังกาย พักผอน Motta (1994) 
94.  นโยบายสนับสนุนดานสุขภาพแกบุคลากร Thompson (1997) 
95.  บรรยากาศการทํางานแบบใหความรวมมือทํางาน Mclaughlin et al. (2008) 
96.  การไวเนื้อเช่ือใจในการทํางาน Egge (1999) 
97.  ทักษะการสอนงานของผูบริหาร หัวหนางาน Stead (1997) 
98.  การจัดเก็บขอมูลที่องคกรเคยทําเพื่อการศึกษา Nonaka (1994) 
99.  วันหยุดสําหรับบุคลากรทีเหมาะสม Deery (2008) 
100. การรับฟงความคิดเห็นจากบุคลากร Hyman and Summers (2004) 
101. การทํางานลวงเวลาที่มีผลตอบแทนที่เหมาะสม Deery (2008) 
102. กฎระเบียบขอบังคับในองคกร Schermerhorn (2008) 
103. การพัฒนาดานวิชาชีพของบุคลากร Raiden et al. (2004) 

ยุทธศาสตรการสรางโอกาสที่ดีสําหรับบุคลากร  
104. การรับบุคลากรจากเปาประสงคขององคกร Vavoula and Sharples (2002) 
105. การสนับสนุนใหมีการเรียนรูตลอดชีวิต Vavoula and Sharples (2002) 
106. ระบบสวัสดิการกองทุนการเรียนรู( Lifelong Learning Account ) 

เชน บัญชีการสะสมเงินเพื่อการศึกษา 
Schoeff (2007) 

107. การสนับสนุนดานการศึกษา เชน ศึกษาตอ Schoeff (2007) 
108. โอกาสทางการเรียนรู เชน ดูงาน สัมมนา อบรม Huemann et al. (2007) 
109. การคัดสรรบุคลากรที่มีเหมาะสมเพื่อพัฒนาดานการเรียนรู Huemann et al. (2007) 
110. บุคลากรสามารถรองขออุปกรณเพื่อการเรียนรู เชน คอมพิวเตอร  Huemann et al. (2007) 
111. การทํางานแบบครอมสายงาน ( Cross Functional ) เพื่อการ  

ประสานงานที่งายยิ่งขึ้น 
Joshi (1998) 

112. การติดตอประสานงานระหวางหนวยงานงายและอิสระ Joshi (1998) 
113. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการประสานงาน ติดตอ Joshi (1998) 
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ปจจัย อางอิง 

114. การรวมมือกันในการแกปญหาของบุคลากร Dupont (2008) 
115. การบุคลากรอาวุโส ที่มีประสบการณสูงในทีมงาน Dupont (2008) 
116. การสนับสนุนใหบุคลากรรับผิดชอบการทํางานมากขึ้น Turner et al. (2008) 
117. การเรียนรูจากการหมุนเวียนการทํางาน Turner et al. (2008) 
118. การมอบหมายงานอยางตอเนื่องเมือจบโครงการ Turner et al. (2008) 
119. การใชบุคลากรที่เกษียณแตมีความสามารถเขามาทํางานในองคกร Pickvance (2007) 
120. สวัสดิการสําหรับผูอาวุโส Pickvance (2007) 
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อุปกรณและวิธีการ 

 
 การวิจยันี้มีลักษณะการวจิัยแบบเชิงปริมาณ ( Quantitative Analysis ) เกีย่วกับการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสราง อันมีจุดประสงคหลักของการทําวจิัย  3 ประการ คือ  
 

1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคดิ วิธีการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนษุยของ
องคกรกอสราง จากบทความทางวิชาการและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของเพื่อระบุปจจยัและนํามาสรางเปน
แบบสอบถาม 

 
2.  ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณดวยวิธีการการสํารวจ (Survey) การบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคกรในอุตสาหกรรมกอสรางไทยเพื่อแบงกลุมปจจัยใหมใหสอบคลองกับความเปนจริงใน
ปจจุบัน จดัทําสถิติเชิงบรรยายและหาความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอการจัดการองคความรูใน
องคกรในดานทรัพยากรบุคคลอยางยั่งยืน 

 
3.  เสนอแนะแนวคดิและวธีิการการจัดการองคความรูในดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 
 งานวิจยันี้มวีัตถุประสงคสามสวนหลักดังกลาวในขางตนแลวซ่ึงในแตละจุดประสงค สราง
เปนโครงสรางการวิจยัไดดงัภาพที่ 20, 21, 22   
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วัตถุประสงคท่ี 1  ศึกษาทฤษฎี แนวคิด วธีิการ และระบุปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคกรกอสราง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 20 แผนการวจิัยตามวัตถุประสงคที่ 1 
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วัตถุประสงคท่ี 2  ดําเนินการสํารวจ (Survey) องคกรในอุตสาหกรรมกอสรางไทยเพื่อหาแบงกลุม
ปจจัย จัดทําสถิติเชิงบรรยาย และหาความสัมพันธของปจจัยที่มีผลตอการจัดการองคความรู 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 21 แผนการวจิัยตามวัตถุประสงคที่ 2 

 
วัตถุประสงคท่ี 3  เสนอแนะแนวคิดและวธีิการการจัดการองคความรูในดานการทรพัยากร
บุคคล

 
 

ภาพที่ 22 แผนการวจิัยตามวัตถุประสงคที่ 3 
 

ออกแบบสอบถาม 
ทดสอบ

แบบสอบถาม 

สรุปผลการสํารวจ 
หาความสัมพันธ
ดวย Multiple 
Regression 

จัดทําสถิติ
เชิงบรรยาย 

วิเคราะห
องคประกอบ 

Factor Analysis  

เก็บขอมูลทาง
ไปรษณียและ

อีเมลล 

คัดเลือกกลุม
ตัวอยาง  

แกไข 
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การตรวจเอกสาร บทความและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

งานวิจยันี้ ไดมีการศึกษา รวบรวม บทความ งานวิจยั หนงัสือ ทั้งตางประเทศและใน
ประเทศไทย เกี่ยวกับแนวคดิและทฤษฎีของบุคคลตางๆในเรื่องการบรหิารทรัพยากรมนุษย โดยเริม่
ศึกษาจากกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยทัว่ไปในองคกรกอน จากนั้นจึงทําการศึกษาขอมูล
เพิ่มเติมสําหรบัทฤษฎีและหลักปฏิบัติ แบบใหมเพื่อทีจ่ะพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย
ในองคกรกอสราง อันจะนาํไปส ู ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยสมยัใหม ที่จะทําใหเกดิ
การเรียนรูในองคกรและการพัฒนาองคกร 

 
1.  การบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกร ศึกษาทฤษฎี แนวความคดิ และวิธีการ จาก 

บทความ หนังสือตางประเทศเพื่อใหทราบและเขาใจพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกรทั่วๆไป  

 
2.  การบริหารทรัพยากรมนษุยในองคกรกอสราง หลังจากศึกษาทฤษฎขีองการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยแลว จึงหาขอมูลเพิ่มเติมพบวา  องคกรกอสรางมีลักษณะ การทํางานไมเหมือน
องคกรทั่วไป มีความแตกตาง ซับซอน มากกวา การบริหารบุคคลจึงมีความยุงยาก มากกวา ขัน้ตอน
การทําวิจยันี้ ทําใหทราบถึงลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรกอสราง 

 
3.  การบริหารทรัพยากรมนษุยสมัยใหม เมื่อทราบถึงลักษณะและกระบวนการบรหิาร

ทรัพยากรมนษุยสําหรับองคกรกอสรางแลว ตอมาไดศกึษา รวบรวมแนวความคิด ปจจัยตางๆ ทีจ่ะ
ชวยสงเสริมใหระบบการจดัการทรัพยากรบุคคลนี้ มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จากบทความและหนังสือ
ตางประเทศ และ เพื่อใหสอดคลองกับประเทศไทย จึงไดศึกษาในสวนของหนังสือ บทความ 
ภายในประเทศดวย ผลการศึกษาในกระบวนการนี้คือ สรุปออกมาเปน 6 ปจจัยสําคัญ คือ มนุษย 
งาน ผลตอบแทน กระบวนการ โอกาส คุณภาพและสมดลุ  

 
4.  พฤติกรรมองคกร ศึกษาในสวนของพฤติกรรมองคกรเพิ่มเติม จากทฤษฎี และรวบรวม

ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานวจิัยในแงของการบริหารทรัพยากรมนุษย สรุปได 12 ปจจัย คอื วัฒนธรรม
องคกร การเจรจา ผูนํา อํานาจ การสื่อสาร การตัดสินใจ บุคลิกภาพ การรับรูเรียนรู ความพอใจใน
งาน แรงจูงใจ คานิยม และทศันคติ  
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 เมื่อไดศึกษาขอมูลครบถวนแลว ขั้นตอนตอไปคือการรวบรวมปจจยัที่เกี่ยวของกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย นํามาสรางเปน สมมุติฐานงานวิจยัไดดังภาพที่ 23 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 23  โครงสรางสมมุติฐานการวจิัย  
 

ในการวิจัยนี้เร่ิมตนจากใชปจจัย 6 ยุทธศาสตรสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม 
( Six Strategies ) และ พฤติกรรมองคกร ( Organization Behavior : OB ) ใสลงไปในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรกอสรางเพื่อปรับใหระบบการมีการเปลี่ยนแปลงสูยุคสมัยปจจุบนั
ที่ องคกรมีการเปลี่ยนแปลงหลายอยางเชน เทคโนโลยี การพัฒนาองคกร เปนตน  
 
 สําหรับโครงสรางการวิจยันี้เริ่มตนศกึษาแนวความคดิของระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคกรกอสรางทั่วๆไป จากนั้นจงึศึกษาปจจัยทีจ่ะนํามาใชในการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยสูสมัยใหม จากการนําเอา 6 ยุทธศาสตรเขาไปใช 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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ของพฤติกรรมองคกรในรูปแบบตางๆ ทายสุดกอใหเกดิการองคกรแหงการเรียนรูและการพัฒนา
องคกร ( Learning And Development Organization : L&D ) 

 
สัมภาษณผูเชีย่วชาญในอตุสาหกรรมกอสราง  

 
 เพื่อความครบถวนและสมบรูณในการกําหนดปจจยั สําคญัสําหรับการบริหารทรัพยากร
มนุษยสูการเรยีนรูและพัฒนาองคกร ไดมกีารสัมภาษณ (Expert Interview ) ผูเกี่ยวของในองคกร
กอสรางที่มีความรูและประสบการณ โดยตรง เกี่ยวกับปจจัยของ หกยุทธศาสตรวาเพียงพอแลว
หรือไม และเพื่อใหเห็นชัดยิ่งขึ้นสําหรับการบริหารทรัพยากรมนษุยในเชิงปฏิบัติขององคกร
กอสรางในไทยมากขึ้นดวย 
 

เคร่ืองมือในการวิจัย  
 
 เมื่อทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี บทความวชิาการและงานวิจยัที่เกีย่วของแลวนํามา
วิเคราะหสรางแบบสอบถามแบบปลายเปดและปลายปด ในสวนนี้แบงเนื้อหาเปน 3 สวนคือ 
โครงสรางแบบสอบถาม ขอมูลแบบสอบถาม และการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา 
 

1. โครงสรางแบบสอบถาม ( Structure of Questionnaire ) ในสวนของแบบสอบถาม
สําหรับการวัดวา องคกรกอสรางในประเทศไทยนัน้มีการใช กลยุทธทั้งหก มากนอยเพยีงใด ผูวิจยั
ใชแบบสอบถามตนแบบ (Prototype Questionnaire ) ชนิดปลายเปดและปด แบงเนื้อหาออกเปน 2 
ตอนดังตอไปนี้ 
 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เชน ชื่อ-สกุล อายุ ระดบัการศึกษา ช่ือ
องคกร ตําแหนงหนาที่ ประสบการณทํางาน ประสบการณวิชาชีพ และชนิดขององกรวาเปนองคกร
กอสรางแบบไหน เชน ออกแบบ รับเหมากอสราง บริษัทที่ปรึกษา เปนตน   

 
ตอนที่ 2 คําถามวัดศักยภาพของบริษัทจากขอมูล 6 ยุทธศาสตรเปนแบบสอบถามเชิง

ปริมาณแบงสวนใหตอบเปน 2 สวนคือ สวนการปฏิบัตใินบริษัทและสวนการชวยสรางการเรียนรู
ในโครงการ 
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 สําหรับเกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถาม ในตอนที่ 2 มีลักษณะดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 6  เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม 
 

ระดับของการปฏิบัติ คะแนน 

มากที่สุด 5 

มาก 4 

ปานกลาง 3 

นอย 2 

ไมมี 1 

 

ชวยสรางการเรียนรูในโครงการ คะแนน 

มากที่สุด 
มาก 

ปานกลาง 

5 
4 
3 

นอย 2 

ไมมี 1 

  
2.  ขอมูลแบบสอบถาม สําหรับคําถามของแบบสอบถามนั้น กําหนดจากหกยุทธศาสตร มี

รายละเอียดดังตอไปนี ้
 

2.1  ประชากร ( People ) ประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี้ พฤติกรรมการบริหารงานของ 
หัวหนางาน ผูบริหาร การฝกฝนและพัฒนาทักษะความสามารถในการทํางานระดับบริหารงาน การ
เรียนรูตลอดชวีิตในองคกร ความสัมพันธรวมกันในที่ทาํงาน จํานวน 11 ขอ  

2.2  ผลตอบแทน ( Compensation ) ประกอบดวยปจจยัดังตอไปนี ้รางวัลและ
ผลตอบแทนในการทํางานของแตละบุคคล การตอรองเงินพิเศษสําหรบับุคลากร รางวัลและ
ผลตอบแทนในลักษณะกลุมหรือเปนโครงการ จํานวน 7 ขอ 
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2.3  งาน ( Work ) ประกอบดวยปจจยัดังตอไปนี ้การจัดบุคลากรเขาทํางานสูตําแหนง
ตางๆในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ การจัดการองคความรู การจางงานที่ทาทาย โครงสรางของ
ทีมงาน การทาํงานครอมสายงาน ความปลอดภัยและบรรยากาศการทํางาน จํานวน 15 ขอ  

2.4  กระบวนการ ( Procedure ) ประกอบดวยปจจยัดังตอไปนี ้โครงสรางการบริหาร 
องคประกอบ ตางๆขององคกร เครือขายองคกร โครงสรางองคกร การมอบอํานาจสูบุคลากรในการ
ตัดสินใจและแกไขปญหา จาํนวน 8 ขอ  

2.5  ความสมดุลการทํางานและชีวิตสวนตัว ( Work - Life Balance )  ประกอบดวย
ปจจัยดังตอไปนี้ การออกแบบงานใหเหมาะสมกับแตละบุคลากร สนับสนุนการใหสวัสดิการเพื่อ
สุขภาพที่ดีของบุคลากร การกําจัดอุปสรรคในการเรยีนรูทั้งหมด ความสมดุลของชีวิตทํางานและ
ชิวิตสวนตวั จํานวน 2 ขอ  

2.6  โอกาส ( Opportunity ) ประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี้ การสรางระบบการเรียนรูแก
บุคลากรตามความตองการขององคกร บัญชีเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิต โอกาสในการเรยีนรูของ
บุคลากร สนับสนุนการทํางานครอมสายงาน สนับสนุนการทํางานเปนทีมโดยมีผูอาวโุส เปนที่
ปรึกษาประจําทีม สนับสนุนการเปลี่ยนตําแหนงในการทํางานเพื่อเพิม่ประสบการณ สรางโอกาส
ใหผูเกษียณทีม่ีความสามารถกลับมาทํางาน จํานวน 5 ขอ 
 

3.  การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ( Content Validity ) ในการตรวจสอบ
แบบสอบถาม ดําเนินตามขัน้ตอนดังตอไปนี้ 
 

3.1  ศึกษาขอมูลแบบสอบถาม ลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย และขอมูลอ่ืนๆ
ที่เกี่ยวของ 

3.2  สรางแบบสอบถามขั้นตนตามวัตถุประสงคของการวิจัยและเอกสารอางอิง 
3.3  นําแบบสอบถามที่ไดมาให ประธานกรรมการที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกตอง 
3.4  นําแบบสอบถามมาปรับปรุงตาม คําแนะนําของประธานกรรมการที่ปรึกษา  
3.5  นําแบบสอบถามให ประธานกรรมการที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกตองอีกครั้ง 
3.6  นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากประธานกรรมการที่ปรึกษา มาให

ผูเชี่ยวชาญ 10 คนที่มีประสบการณในองคกรกอสรางในประเทศไทยมากกวา 10 ป  ตรวจสอบ 
ปจจัยสําคัญเพิม่เติม ตัดปจจยับางสวนทีไ่มเกี่ยวของ เนือ้หา ภาษา ความเหมาะสมและความถูกตอง 

3.7  นําแบบสอบถามมาทําการปรับปรุง แกไข ตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
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3.8  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ ไปทดสอบกับ
กลุมตัวอยางทีเ่กี่ยวของกับองคกรกอสรางในระดบัผูบริหารงานขึ้นไป 

3.9  นําแบบสอบถามมาทําการแกไข ปรับปรุง คร้ังสุดทายเพื่อเตรยีมนาํไปใชในการ
วิจัย 

 

 
 

ภาพที่ 24  แบบสอบถามทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
 

วิธีการที่ใชในการตัดสินวาคาํถามแตละคําถามนั้นเกีย่วของกับงานวจิัยนั้น ผูวิจยัไดนาํ
แบบสอบถามเชิงปริมาณดังภาพที่ 24 ใหผูเชี่ยวชาญ 10 คน โดยแบงระดับความเกีย่วของเปน 4 
ระดับนอยไปมาก ถาผูเชี่ยวชาญตั้งแต 5 คนขึ้นไปตอบทีร่ะดับมากที่สุด (ระดับ4) ใหนําคําถามนั้น
มาใชในงานวจิัยตอจากนั้นจงึใชสวนขอเสนอแนะเพิ่มเตมิจากผูเชี่ยวชาญมาพิจารณาเพื่อเพิ่มเติม
คําถาม เมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการมีคําถามที่ไมเกี่ยวของทั้งหมด 36 คําถามและคําถามที่เพิ่มเติมมา 2 
คําถาม  แบบสอบถามสุดทายที่ไดหลังจากปรับแก ไดคําถาม 2 สวนทั้งแบบปลายเปดและปลายปด 
ประกอบดวยสวนขอมูลทั่วไปและสวนปจจัยในการเรยีนรู 5 ยุทธศาสตรจากเดิม 6 และมีทั้งหมด 



95 
 
44 คําถาม เปนสัดสวน 5 ระดับของการปฏิบัติจริงในบริษัทจากนอยที่สุดไปมากทีสุ่ด และ ความ
เกี่ยวของในการสรางความรูโครงการอีก 5 ระดับ จากนอยไปมาก 
 

การทดสอบคาความเชื่อมั่น  
 
 ผูวิจัยไดนําเอา แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจาก ผูเชีย่วชาญ มาทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) กับกลุมตัวอยางซึ่งทํางานเกี่ยวของกับกลุมที่จะใชในการเกบ็ขอมูลจริง 30 คน เพื่อ
นํามาหาความเชื่อถือได ( Reliability ) ของแบบทดสอบทั้งฉบบั โดยใชวิธี สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาค  ( Cronbach’s alpha coefficient )   
                                             

  

   
 เมื่อ            =       คาความเชื่อถือไดของแบบวดั 
  N          =       จํานวนขอของแบบวัด 

  ∑ S1
2     =        ผลรวมคาแปรปรวนของแตละขอ 

  ST
2       =        คาความแปรปรวน 

 
การคัดเลือกกลุมตัวอยาง  

 
ในการคัดเลือกกลุมตัวอยางที่จะทําการสงแบบสอบถามและการสัมภาษณพรอม

แบบสอบถามนี้ กลุมตัวอยางเปนบุคลากรที่เกี่ยวของในอุตสาหกรรมกอสราง ในชวงป พ.ศ. 2552 
ประกอบไปดวยส่ีองคกร แบงตามบทบาทหนาที่ในการทํางานคือ บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม 50 
ชุด ออกแบบทางสถาปตยกรรม 100 ชุด บริษัทรับเหมากอสราง 200 ชุด และบริษัทที่ปรึกษาบริหาร
โครงการ 50 ชุด โดยกลุมผูตอบแบบสอบถามจะเปน บุคลากรในระดับบริหาร เชน กรรมการ
ผูจัดการ ผูจัดการทั่วไป ผูจดัการโครงการ เปนตน โดยจํานวนกลุมตวัอยางนัน้ใชวธีิการเลือก
ตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากองคกรกอสรางชั้นนําในประเทศไทย 
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การเก็บขอมูล 
 

ในการวิจัยทีไ่ดขอความขอความรวมมือจากองคกรที่เกีย่วของ โดยการขออนุญาตและ
ความอนุเคราะหจากสถานประกอบการ เพื่อขอความรวมมือกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม 
เก็บขอมูลทางไปรษณยีพรอมกับสงทางจดหมายอิเล็คทรอนิคส ( E-mail ) โดยสงไปยังกลุม
ตัวอยางที่ไดมกีารเลือกไวแลว 130 บริษัทกอสราง หลังจากนั้นเปนเวลา 2 สัปดาห ไดมีการติดตาม
แบบสอบถามที่ไดสงไปยัง องคกรกอสราง ตางๆ โดยการโทรศัพทเพื่อสอบถามการยืนยันวาไดรับ
แบบสอบถามหรือไม โดยใชระยะเวลาในการเก็บขอมูลทั้งสิ้น 4 เดือน 

 
การวิเคราะหขอมูล  

 
 หลังจากการสงแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมลู เมื่อไดขอมูลมาตามที่กําหนดแลว จึงทําการ
ตรวจสอบขอมูลที่ไดวา ผูตอบแบบสอบถามมีการตอบครบถวน หรือ มีความผิดพลาดในการตอบ
แบบสอบถามหรือไม โดยใชวิธีการติดตอผานทางโทรศัพทสําหรับการเพิ่มเติมขอมูลที่ยังไม
ครบถวนของกลุมตัวอยาง เมื่อไดขอมูลครบถวนแลว ผูวิจัยไดเลือกใช โปรแกรมคอมพิวเตอร 
SPSS ( Statistical Package for Social Science ) ในการวิเคราะหปจจยั ( Factor Analysis ) เพื่อสราง
กลุมปจจัยขึน้มาใหมจากนัน้ทําการวิเคราะหสถิตเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)สําหรับใช
วิเคราะหขอมูล สถิติที่ใชคือ หาคาเฉลี่ย ( Mean ) มัธยฐาน(Median) ฐานนิยม(Mode) ความ
แปรปรวน(Variance) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation ) และ การวิเคราะหถดถอยพหุ 
( Multiple Regression Analysis ) ซ่ึงในการวิเคราะหองคประกอบนั้นตองทําการหาคา
ความสัมพันธระหวางปจจยัที่ตองการวิเคราะหเสียกอนโดยนําเสนอในรูปของเมตริกสหสัมพันธ  
 

1.  เก็บขอมูลและสรางเมตริกสหสัมพันธ ขั้นตอนแรกคอืการนําขอมูลที่ไดจากการสํารวจ
ทั้งหมดมาหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆที่ตองการวิเคราะห โดยมหีลักวา ถาตัวแปรมี
ความสัมพันธกันมากหรือมีความสัมพันธกันอยางมนีัยสําคัญที่ 0.3-0.7 จึงสามารถนําไปใชในการ
วิเคราะหปจจยั (Factor Analysis) ได 
 
 2.  การวิเคราะหปจจยั ( Factor Analysis ) เมื่อไดขอมูลปจจัยในแบบสอบถามที่มี
ความสัมพันธกันเปนทีเ่รียบรอยแลว ตอไปคือการวิเคราะหปจจัย เพื่อที่จะทําการจัดกลุมตัวแปรใน
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ปจจัยเสียใหม โดยตัวแปรกบัปจจัยใหมจะมีความสัมพนัธกันมาก อีกทั้งยังชวยในการลดกลุมปจจยั
ที่มีขนาดใหญใหเล็กลงดวย มีขั้นตอนดังตอไปนี้  
 
      2.1  การสกัดองคประกอบหรือปจจัย ( Factor Extraction ) ใชวิธีการสกัดองคประกอบ
จากโปรแกรม SPSS ดวยวิธี Principal Component Analysis เพื่อหาจํานวนปจจยัที่มี
ความสามารถเพียงพอในการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได ทําใหได น้ําหนักของ
ปจจัย โดยใชกฎที่ดีที่สุดสําหรับการกําหนดจํานวนปจจัย คือ Eigenvalue > 1 ซ่ึงคา Eigenvalue เปน
คาที่บงบอกถึงความสามารถของปจจัยวาจะอธิบายความแปรปรวนของกลุมตัวแปรไดมากนอย
เพียงใด  
 
      2.2  การหมุนแกนปจจยั ( Factor Rotation ) ในกรณนีี้ไดใชโปแกรม SPSS ในการ
วิเคราะหปจจยั รวมไปถึงการหมุนแกน โดยใชวธีิ Orthogonal แบบ VARIMAX ซ่ึงเปนวิธีที่ไดรับ
การนิยม เพื่อจดัการกับ น้ําหนักของปจจยั ( Factor Loading ) ที่มีคากลาง ทําใหไมสามารถจัดตัว
แปรวาควรอยูใน Factor ใด หลักการคือ การทําใหคา น้ําหนักปจจัยของตัวแปร มีคามากขึ้นหรือ
นอยลงจนกระทั่งทราบวาตัวแปรนั้นควรอยูในปจจยัใดหรือไมควรอยูในปจจยัใด 
 
      2.3  การจัดตัวแปรใหอยูในปจจยัตางๆ เมื่อสามารถหาคา Factor Loading ไดแลวจะ
พิจารณาหาคาวาตัวแปรใดจะอยูในปจจยัในบาง ถาตัวแปรที่มีน้ําหนักปจจัยถาต่ํากวา 0.5 ตัวแปร
ของปจจัยนัน้จะถูกลบทิ้งยกเวนเสียแต ตวัแปรของปจจยันั้นมีความสําคัญตอการวิจยัจริงๆ  
 

3.  การจัดทําสถิติเชิงบรรยาย ( Descriptive Statistic ) โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) ของ
ความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการเรียนรูและระดับการปฏิบัติจริงของปจจัยนั้นๆในองคกร
กอสราง จากนัน้จึงทําการหาผลตางคาเฉลี่ยระหวางความสําคัญของปจจัยและระดับการปฏิบัติจริง
ของปจจัย แลวสรุปผลออกมาในรูปของลําดับความสําคญั โดยผลที่ไดจะสามารถทําใหทราบไดวา
ปจจัยตวัใดมีความสําคัญตอการสรางการจัดการองคความรูใหเกดิขึ้นในองคกรจากมากไปนอย 
และทราบวาปจจัยตวัใดที่ในองคกรกอสรางมีการปฏิบัติจากมากไปนอย สวนผลตางที่ไดจากขอมูล
ดังกลาวจะทําใหทราบวาปจจัยสําคัญตัวใดที่องคกรกอสรางปจจุบันมีการปฏิบัติที่นอยมาก เพื่อที่
ผูวิจัยจะไดนําขอมูลในสวนนี้ไปชวยในการวิเคราะหขอเสนอแนะตอไปไดอยางถูกตอง 
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4.  การวิเคราะหถดถอยพหุ ( Multiple Regression Analysis ) เพื่อวิเคราะหอิทธิพลของ
ปจจัยทั้ง 44 ปจจัยดานที่ไดมกีารแบงกลุมใหมจากการวิเคราะหปจจยัวาสงผลตอปจจัยการวดัระดับ
การจัดการองคความรูในองคกรกอสรางทั้ง 9 ปจจัยในแบบสอบถามตอนที่ 1 ที่ไดมกีารแบงกลุม
ดวยวิธีวเิคราะหปจจยัเชนเดยีวกัน อยางไรซึ่งผลจะออกมาในรูปของสมการเชิงเสน โดยผลที่ไดจะ
สามารถนําไปสรางเปนโมเดล 
 

สรุปผลการสํารวจ 
 
 เปนขั้นตอนการสรุปวาแบบสอบถามที่ดําเนินการสงไปทั้งหมดจํานวน 400 ชุด โดยกลุม
ตัวอยางที่สงแบบสอบถามนั้นไดแบงออกเปนสี่สวนคือ หนวยงานทีเ่ปนเจาของงานทั้งรัฐและ
เอกชน บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม 50 ชุด ออกแบบทางสถาปตยกรรม 100 ชุด บริษัทรับเหมา
กอสราง 200 ชุด และบริษัทที่ปรึกษาควบคุมงานบริหารงานโครงการ 50 ชุด วาไดกลับคืนมาทั้งสิ้น
กลุมบริษัทละกี่ชุด เพื่อนาํขอมูลไปใชประกอบการเสนอแนะตอไป 

 
จัดทําขอเสนอแนะในการบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสิทธิภาพ 

 
 เมื่อทราบผลการสํารวจแลววาองคกรกอสรางมีปญหาในแตละขั้นตอนมากนอยเพยีงใด 
ปจจัยสวนไหนที่ขาดหายไปหรือไมไดรับการพิจารณาในการบริหารทรัพยากรมนษุย ผูวจิัยได
จัดทําขอเสนอแนะใหแกองคกรกอสราง วาควรมีการพิจารณาเริ่มตนทีจุ่ดไหนใหมากขึ้นปรับจุด
ไหนใหนอยลง ควรเพิ่มนโยบายไหนเขาไป เปนตน 
 

ตรวจสอบความสอดคลองกบัผูนําไปปฏิบตัิในองคกร 
 
 ขอแสนอแนะที่ไดทําในขางตนนั้น ในเชิงปฏิบัติอาจมีบางสวนที่สามารถทําไดจริงหรือไม
สามารถทําไดจริง จึงตองมีการตรวจสอบอีกครั้งเพื่อใหทฤษฎีสอดคลองกับแนวปฏิบตัิซ่ึงสามารถ
นําเอาไปใชในการบริหารงานบุคคลไดจรงิๆ เพราะอาจมีปจจัยบางอยางที่องคกรกอสรางนั้นไม
สามารถทําได หรือผูบริหารในองคกรยังไมพรอมที่จะเปดรับแนวความคดิใหมๆนี้เขามาใชใน
องคกรของตัวเอง ซ่ึงในสวนที่ยังไมสามารถทําไดจริงนั้นอาจเสนอแนะเปนแนวความคิดเพื่อให
ผูบริหารพิจารณาเปนทางเลอืกไดในอนาคต 
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สรุปขอเสนอแนะ 
 
 สรุปเนื้อหาทั้งหมดเพื่อใหทราบถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรกอสรางไทยใน
ปจจุบันวาเปนอยางไร ปจจยัสําคัญที่สงผลตอการเรียนรูตัวไหนที่องคกรมีการปฏิบัตินอยมาก หรือ
มีการปฏิบัติมากอยูแลวแตขาดการควบคุมอยางมีคุณภาพ หากองคกรกอสรางตองการสรางองคกร
ใหเปนองคกรแหงการเรยีนรูตองเริ่มตนที่จดุใด มกีระบวนการลําดับขัน้ตอนอยางไร   
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ผลวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลวิจัย 
  
 การศึกษาวิจยัเกี่ยวกับความพรอมของการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางในดาน
ทรัพยากรบุคคล จากการระบุปจจัยในเบื้องตนทั้ง 6 กลุมปจจัย ไดแก ดานทักษะการทํางานของ
พนักงาน ดานผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการเรยีนรู ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดาน
กระบวนการบริหารงาน และดานการสรางโอกาสในการทํางาน โดยมกีารสงแบบสอบถามใหแก
บุคลากรระดับบริหารของแตละองคกรที่เกีย่วของทั้ง องคกรผูรับเหมากอสราง องคกรที่ปรึกษา 
องคกรออกแบบทางวิศวกรรมและสถาปตยกรรม ทั้งสิ้น 130 องคกร ผูวิจัยไดนําคําตอบจาก
แบบสอบถามมาทําการวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะหโดยแบงเปน 4 สวน ดงัตอไปนี ้
 
 สวนที่ 1 ขอมูลความเชื่อมั่นและขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 สวนที่ 2 ระบปุจจัยที่ชวยใหเกิดการจัดการองคความรูสําหรับองคกรกอสรางในปจจบุัน 
 
 สวนที่ 3 ระบปุจจัยทีใ่ชวดัระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางในปจจุบนั   
 

สวนที่ 4 คาเฉลี่ย ลําดับความสําคัญ ลําดับการปฏิบัติของปจจัยพืน้ฐาน 
 
 สวนที่ 5 อิทธิพลของปจจัยในการเรียนรูและระดับการจดัการองคความรูในองคกร 
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สวนท่ี 1 ขอมูลความเชื่อม่ันและขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 กอนดําเนินการเก็บขอมูลจริง ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณมาทดสอบกับกลุมผูที่
ทํางานเกีย่วของกับกลุมตัวอยางที่จะดําเนนิการเก็บขอมลูจํานวน 30 ตัวอยางเพื่อทดสอบหาคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามตามสมการ Cronbach’s alpha ที่กําหนดใหมคีาความเชื่อมัน่มากกวา 0.7 
จึงจะนําคําถามนั้นไปใชในการเก็บขอมูลได โดยแบงการวิเคราะหตามหัวขอปจจัย 5 ปจจัยใน
แบบสอบถาม ไดผลดังตารางที่ 7 
 
ตารางที่ 7  คาความเชื่อมั่น 
 

ปจจัย จํานวนคําถาม  คาความเชื่อมัน่ 
ทักษะในการทํางานของพนกังาน  
ผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการเรยีนรู 
สภาพแวดลอมการทํางาน  
กระบวนการบริหารงาน 
การสรางโอกาสในการทํางาน 

11 
6 

10 
11 
6 

0.939 
0.884 
0.911 
0.920 
0.791 
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ตารางที่ 8  จํานวนรอยละของบุคลการระดับบริหารจําแนกตามตวัแปรอิสระ (130 องคกร) 
 

ตัวแปรอิสระ จํานวนองคกร  รอยละ 
 
ประสบการณในการทํางาน 

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

รวม 
ระยะเวลาการดําเนินกิจการเกี่ยวกับกอสรางในประเทศไทย 

นอยวา 5 ป 
6 – 10 ป 
11 – 15 ป 
16 – 20 ป 
21 – 25 ป 

             มากกวา 25 ป 
รวม 

ลักษะการทํางานในปจจุบัน 
ผูออกแบบดานสถาปตยกรรม 
ผูออกแบบดานวิศวกรรม 
ที่ปรึกษาควบคุมงาน บริหารโครงการ 
ผูรับเหมากอสราง 
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 

 
 



103 
 
ตารางที่ 8 (ตอ) 
 

ตัวแปรอิสระ จํานวนองคกร รอยละ 
 
ประเภทของงานกอสรางที่บริษัทดําเนนิการ ในชวง 5 ปที่
ผานมา 
 

- บานพักอาศยั อาคารพาณิชย อาคารมีความสูงไม
เกิน 23 เมตร 

- อาคารสูง คอนโดมิเนยีม สํานักงาน 
หางสรรพสินคาขนาดใหญ มีความสูงเกิน 23 เมตร 

- สาธารณูปโภค ถนน สะพาน ทอระบายน้าํ ระบบ
ไฟฟา 

- โรงงานอุตสาหกรรม 
- โครงการขนาดใหญ ไดแก เขื่อน โรงไฟฟา 

สะพานขนาดใหญ ทอสงกาซและน้ํามัน ทาเรือน้ํา
ลึก สนามบิน รถไฟฟาใตดนิ รถไฟลอยฟา แทนขุด
เจาะน้าํมัน 

- อ่ืนๆ 
รวม 

จํานวนพนกังานประจําของบริษัท ณ ปจจุบนั 
นอยวา 25 คน 
26 – 50 คน 
51 – 100 คน 
101 – 200 คน 
201 – 500 คน 
มากกวา 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 แสดงใหเห็นขอมูลพื้นฐานขององคกรและผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะดังนี ้
 
 ผูตอบแบบสอบถามในงานวจิัยนี้เปนผูที่ประกอบอาชีพในองคกรระดบับริหาร เชน 
กรรมการผูจัดการ ผูอํานวยการวิศวกรรม ผูอํานวยการสถาปตยกรรม ผูจัดการโครงการ วิศวกร
โครงการ สถาปนิกโครงการ ผูจัดการทั่วไป เปนตน พบวา ประสบการณสวนใหญคอื 6 – 10 ป 
รอยละ 53.1,  มากกวา 25 ป รอยละ 20.8, 21- 25 ป รอยละ 9.2, 16 – 20 ป รอยละ 8.1 และ 11 – 15 
ป รอยละ 8.1 ตามลําดับ 
 
 สวนใหญมีระยะเวลาดําเนินการมากกวา 25 ป รอยละ 28.5, 6 – 10 ป รอยละ 18.5, นอย
กวา 5 ป รอยละ 18.5, 16 – 20 ป รอยละ 12.3, 11 – 15 ป รอยละ 12.3 และ 21 – 25 ป รอยละ 10 
ตามลําดับ 
 
 องคกรสวนใหญเปนองคกรประเภทที่ปรึกษาควบคุมงาน บริหารโครงการ รอยละ 28.5,
ผูรับเหมากอสราง รอยละ 23.1, ผูออกแบบดานสถาปตยกรรม รอยละ 20.8, ผูออกแบบดาน
วิศวกรรม รอยละ 18.5, อ่ืนๆ รอยละ 9.2 ตามลําดับ 
 
 ประเภทการทํางานที่ผานมาสวนใหญเปนงานประเภทอาคารสูง คอนโดมิเนียม สํานกังาน 
หางสรรพสินคาขนาดใหญ มีความสูงเกิน 23 เมตร รอยละ 26.2, โครงการขนาดใหญ ไดแก เขื่อน 
โรงไฟฟา สะพานขนาดใหญ ทอสงกาซและน้ํามัน ทาเรอืน้ําลึก สนามบิน รถไฟฟาใตดิน รถไฟ
ลอยฟา แทนขดุเจาะน้ํามนั รอยละ 23.8, บานพักอาศยั อาคารพาณิชย อาคารมีความสูงไมเกิน 23 
เมตร รอยละ 18.5, โรงงานอุตสาหกรรม รอยละ 16.2, สาธารณูปโภค ถนน สะพาน ทอระบายน้ํา 
ระบบไฟฟา รอยละ 13.8 ตามลําดับ 
 
 จํานวนพนกังานสวนใหญคือ นอยกวา 25 คน รอยละ 31.5, 26 – 50 คน รอยละ 22.3, 
มากกวา 500 คน รอยละ 13.8, 201 – 500 คน รอยละ 11.5, 51 – 100 คน รอยละ 10.8, 101 – 200 คน 
รอยละ 10 ตามลําดับ 
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สวนท่ี 2 ระบุปจจัยท่ีชวยใหเกิดจัดการองคความรูเพื่อใหสอดคลองกบัองคกรกอสรางในปจจุบัน 
 
ตารางที่ 9  คา Factor Loading ของกลุมปจจัยพื้นฐาน 
 

กลุมปจจัย Factor Loading 

ความเชื่อม่ันไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน (F1) 
ความรวมมือระหวางพนกังานในการแกปญหาที่เกิดขึน้ 
ผูบริหารทุกระดับเปนแบบอยางที่ด ีสรางแรงจูงใจใหพนกังาน 
ผูบริหารรับฟงและเปดโอกาสใหพนกังานตัดสินใจ 
การประสานงานระหวางหนวยงานทีมงานมีความคลองตัว 
ความชัดเจนในการสื่อสารระหวางพนกังาน 
พนักงานในองคกรมีความสัมพันธที่ดีตอกนั  
ความไวเนื้อเชือ่ใจซึ่งกันและกันระหวางพนักงาน 
หัวหนางานใหคําปรึกษาทีด่ีกับพนกังานทุกคนอยางเสมอภาค 
ความพึงพอใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบ 
พนักงานทํางานดวยเขาใจความเปาประสงคองคกร 
พนักงานไดรับการยอมรับจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 
การใหความสําคัญกับบทบาทหนาที่ของพนักงานทกุคน 
การคัดเลือกและมอบหมายหนาที่ที่เหมาะสมกับแตละบคุคล  
ทักษะของพนกังานในการรบัรูขอมูลที่เกี่ยวของกับงานไดรวดเรว็ 
การจัดสรรอุปกรณที่ชวยใหการทํางานของพนักงานสะดวกสบาย 
พนักงานปฏิบตัิตามนโยบาย กฎระเบยีบตางๆขององคกร 
ความสามารถในการทํางานเปนทีม  

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  (ตอ) 
 

กลุมปจจัย Factor Loading 

แรงจูงใจในการเรียนรู (F2) 
การฝกอบรม สงไปศึกษาตอ รวมถึงการพัฒนาทักษะตางๆ 
มีระบบสารสนเทศ นวัตกรรมใหพนกังานไดศึกษาความรูใหมๆ 
พนักงานไดรับอัตราเงินเดือนที่เหมาะสม 
การมีฝายวิจยัในองคกร 
การจัดเก็บขอมูลโครงการตางๆที่เคยปฏิบัติมา 
การผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนกังานแสวงหาความรูตลอดเวลา 
การวางแผนระยะยาวในการขยายฐานทรัพยากรมนษุย 
ความตั้งใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความโปรงใสเปนธรรมในการใหรางวัล 
นโยบายสนับสนุนสรางความผูกพันตอเพือ่นรวมงานและองคกร 

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 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคล่ือนการเรียนรู (F3) 
การเสริมสรางความรูใหมๆ ผานเวบไซต บอรดประชาสัมพันธ 
ระบบสื่อสารภายใน อินทราเน็ตและอนิเตอรเน็ต 
พนักงานอาวุโสที่มีประสบการณสอดแทรกอยูในทุกทีมงาน 
การพัฒนากระบวนการคัดเลือกบุคคลากรที่เหมาะสมกบัองคกร 
พนักงานสามารถเรียกรองอุปกรณที่จําเปนตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
การมีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรูในองคกรโดยตรง 
องคกรมีความมั่นคงทางการเงิน 
การทํางานมีขอบเขตชัดเจน โอกาสทํางานเต็มที่ ถูกควบคมุนอย 

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  (ตอ) 
 

กลุมปจจัย Factor Loading 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน (F4) 
พนักงานทํางานภายใตความกดดันไดด ี
พนักงานมีทกัษะสามารถปฏิบัติงานหลายหนาที่พรอมกนัได  
ความตอเนื่องในการทํางานของพนักงานจากโครงการหนึ่งสูอีกโครงการ 
โครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรู  

Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.713 
0.700 
0.492 
0.365 
1.532 
7.757 

ยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม (F5) 
ผูบริหารมีนโยบายขับเคลื่อนการเรียนรูในองคกรอยางรูปธรรม 
ผูบริหารมีแนวคิดแบบนวัตกรรมใหม  
การประชุมระหวางโครงการเปนประจําทกุสัปดาห 
การหมุนเวียนหนาที่การทํางานเพื่อพัฒนาการดําเนนิงาน 

Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.744 
0.707 
0.454 
0.452 
1.422 
7.250 

  
หลังจากการเกบ็ขอมูลไดจนไดขอมูลเพียงพอแลว จึงนําขอมูลทั้งหมดดําเนินการจัดกลุม

ปจจัยใหม โดยใชการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) โดยในเบื้องตนผูวิจยัไดทําการวิเคราะหทั้ง 
130 องคกรแตขอสังเกตที่พบคือ กลุมบริษัทรับเหมาทั้ง 30 องคกรมีผลการวิเคราะหที่ไมสอดคลอง
กับกลุมบริษัทอื่นๆเลย อันเนือ่งมาจากสาเหตุหลายประการ เชน จํานวนพนักงานในองคกรมี
คาเฉลี่ยมากกวา 100 คนขึ้นไป และมุมมองของผูตอบแบบสอบถามในดานทรัพยากรบุคคลซึ่งมี
การมองที่ตางกัน กลุมบริษทัที่ปรึกษา บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม บริษัทออกแบบทาง
สถาปตยกรรม มองทรัพยากรบุคคลไปทางงานบริหาร แตกลุมบริษัทผูรับเหมามีมุมมองทรัพยากร
ไปที่ คนงาน หัวหนาคนงาน ผูวิจยัจึงไดทําการตัดขอมลูในสวนของผูรับเหมาและกลุมอื่นๆออกไป
คงเหลือขอมูลที่ใชในการวิเคราะหทั้งสิ้น 88 ชุดประกอบดวย กลุมบริษัทที่ปรึกษาควบคุมงาน
บริหารโครงการ บริษัทออกแบบทางวิศวกรรม บริษัทออกแบบทางสถาปตยกรรมที่กอนทําการ
วิเคราะหผูวิจยัไดวิเคราะหสหสัมพันธของปจจัยทั้ง 44 ปจจัย โดยพิจารณาแตปจจัยทีม่ีคา
ความสัมพันธ ระหวาง 0.3 – 0.7 เพื่อนํามาทําการวิเคราะหปจจยัตอไป ผลคือ ปจจัยทั้ง 44 มี
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ความสัมพันธอยูในชวง 0.3 – 0.7 ครบทุกตัว ซ่ึงจากตารางที่ 9 พบวา สามารถแบงปจจัยใหมออก
ได 5 กลุม จํานวนปจจยัทั้งสิ้น 43 ปจจัย 

 
ความเชื่อมั่นไววางใจตอกนัของพนักงานทุกสวน มีคา Eigenvalues เทากับ 21.767 และ

Factor Loading อยูในชวงระหวาง 0.506 – 0.808 ประกอบดวย 17 ปจจยั แรงจูงใจในการเรียนรู มี
คา Eigenvalues เทากับ 3.026 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 0.483 – 0.743 ประกอบดวย 
10 ปจจัย การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู มีคา Eigenvalues เทากับ 1.847 
และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 0.414 – 0.702  ประกอบดวย 8 ปจจัย การพัฒนาทักษะสราง
ความพรอมในการทํางาน มีคา Eigenvalues เทากับ 1.532 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 
0.365 – 0.713  ประกอบดวย 4 ปจจัย ยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม มี
คา Eigenvalues เทากับ 1.422 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 0.452 – 0.744  ประกอบดวย 4 
ปจจัย ดังตารางที่ 9 
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สวนท่ี 3 ระบุปจจัยท่ีใชชี้วดัระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางในปจจุบัน 
 
ตารางที่ 10  คา Factor Loading ของกลุมปจจัยช้ีวัดระดับการจัดการองคความรูในองคกร 
 

กลุมปจจัย Factor Loading 

ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู (KM1) 
การประสานงานกับหนวยงานทางวิชาการ 
สงเสริมกลยุทธเพื่อรับความรูใหมอยูเสมอ 
บรรยากาศและสิ่งแวดลอมเอื้ออํานวยตอการเรียนรู 
การสอนงานและใหคําปรึกษาที่ดีแกพนักงาน 
กระจายอํานาจในการทํางาน 
ผูบริหารระดับสูงสนับสนุนการเรียนรู 
Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.828 
0.671 
0.635 
0.632 
0.612 
0.548 
3.806 

30.638 

ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยใีนการเรียนรู (KM2) 
ความพรอมดานอุปกรณเครือ่งไมเครื่องมือที่จะจดัการองคความรู 
การฝกอบรมอยางสม่ําเสมอสอดคลองกับระบบการทํางาน 
Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.826 
0.778 
1.142 

20.169 

ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน (KM3) 
จัดการปญหาโดยการใชความรูจากโครงการที่ผานมา 
Eigenvalues  
Variance (percent) 

 
0.905 
1.003 

15.310 

 
ในสวนของปจจัยทีใ่ชวดัระดับการจัดการองคความรูในองคกรนั้น  ไดจัดทําการวิเคราะห

ดวยวิธี วเิคราะหปจจัย (Factor Analysis) เชนเดียวกนั ซ่ึงจากตารางที่ 10 พบวาสามารถแบงปจจัย
ออกใหมได 3 กลุม ผลดังตอไปนี ้
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ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู มีคา Eigenvalues เทากับ 3.806 และFactor 
Loading อยูในชวงระหวาง 0.548 – 0.828 ประกอบดวย 6 ปจจัย ความสามารถในการประยุกตใช
เทคโนโลยีในการเรียนรู มีคา Eigenvalues เทากับ 1.142 และFactor Loading อยูในชวงระหวาง 
0.778 – 0.826 ประกอบดวย 2 ปจจัย ดังตารางที่ 7 ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผาน
มาใชประโยชน มีคา Eigenvalues เทากับ 1.003 และFactor Loading เทากับ 0.905ประกอบดวย 1 
ปจจัย ดังตารางที่ 10 
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สวนท่ี 4  คาเฉลี่ย ลําดับความสําคัญ ลําดับการปฏิบตัิของปจจัยพืน้ฐาน 
 
ตารางที่ 11  คาเฉลี่ยและลําดบัความสําคัญของปจจัยพืน้ฐาน 
 

No. Factors Mean 
KM 

Rank 
KM 

Mean 
CP 

Rank 
CP 

GAP 
(%) 

Rank 
GAP 

 ความเช่ือม่ันไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน (F1) 3.98 17.65 3.75 18 6.17 24.71 
1 ผูบริหารรับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ 4.09 5 3.92 6 4.52 33 
2 หัวหนางานใหคําปรึกษาท่ีดีกับพนักงานทุกคนอยางเสมอภาค 4.09 5 3.96 5 3.3 37 
3 ความรวมมือระหวางพนักงานในการแกปญหาท่ีเกิดขึ้น 4.06 9 3.79 13 7.1 18 
4 ผูบริหารทุกระดับเปนแบบอยางท่ีดี สรางแรงจูงใจใหพนักงาน 4.06 9 3.87 10 4.97 31 
5 การใหความสําคัญกับบทบาทหนาท่ีของพนักงานทุกคน 4.04 11 3.98 4 1.35 43 
6 ความพึงพอใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบ 4.02 12 3.66 24 9.66 9 
7 ความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันระหวางพนักงาน 4.01 14 3.77 15 6.33 24 
8 การประสานงานระหวางหนวยงานทีมงานมีความคลองตัว 3.98 15 3.65 26 9.07 13 
9 ความชัดเจนในการสื่อสารระหวางพนกังาน 3.98 15 3.73 22 6.6 22 

10 การคัดเลือกและมอบหมายหนาท่ีท่ีเหมาะสมกับแตละบุคคล  3.97 20 3.77 15 5.31 29 
11 ความสามารถในการทํางานเปนทีม  3.97 20 3.74 20 6.17 26 
12 พนักงานในองคกรมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน  3.96 22 3.88 8 2.18 40 
13 พนักงานไดรับการยอมรับจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 3.94 24 3.78 14 4.28 34 
14 พนักงานทํางานดวยเขาใจความเปาประสงคองคกร 3.91 25 3.48 34 12.39 6 
15 ทักษะของพนักงานในการรับรูขอมูลท่ีเก่ียวของกับงานไดรวดเร็ว 3.9 26 3.62 29 7.87 16 
16 พนักงานปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบตางๆขององคกร 3.84 33 3.6 30 6.62 21 
17 การจัดสรรอุปกรณท่ีชวยใหการทํางานของพนักงานสะดวกสบาย 3.83 35 3.58 31 7.1 18 

 แรงจูงใจในการเรียนรู (F2) 3.88 25.3 3.51 28.1 11.01 14.5 
1 การจัดเก็บขอมูลโครงการตางๆท่ีเคยปฏิบัติมา 4.08 7 3.82 12 7.06 20 
2 ความตั้งใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.02 12 3.77 15 6.53 23 
3 การวางแผนระยะยาวในการขยายฐานทรัพยากรมนุษย 3.98 15 3.64 28 9.3 12 
4 นโยบายสนับสนุนสรางความผูกพันตอเพื่อนรวมงานและองคกร 3.98 15 3.76 19 5.73 28 
5 พนักงานไดรับอัตราเงินเดือนท่ีเหมาะสม 3.89 27 3.47 36 12.2 7 
6 ความโปรงใสเปนธรรมในการใหรางวัล 3.88 28 3.66 24 5.88 27 
7 การผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนักงานแสวงหาความรูตลอดเวลา 3.86 32 3.58 31 7.96 15 
8 มีระบบสารสนเทศ นวัตกรรมใหพนักงานไดศึกษาองคความรูใหมๆ 3.81 37 3.48 34 9.51 10 
9 การฝกอบรม สงไปศึกษาตอ รวมถึงการพัฒนาทักษะตางๆ 3.78 38 3.24 39 16.86 2 

10 การมีฝายวิจัยในองคกร 3.52 42 2.72 43 29.1 1 
 การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคล่ือนการเรียนรู (F3) 3.92 21.63 3.65 21.38 7.59 21.88 

1 ระบบสื่อสารภายใน อินทราเน็ตและอินเตอรเน็ต 4.15 1 4.02 1 3.45 36 
2 องคกรมีความมั่นคงทางการเงิน 4.11 3 3.77 15 8.98 14 
3 พนักงานอาวุโสท่ีมีประสบการณสอดแทรกอยูในทุกทีมงาน 4.08 7 4.02 1 1.53 42 
4 พนักงานสามารถเรียกรองอุปกรณท่ีจําเปนตอประสิทธิภาพในการทํางาน 3.98 15 3.85 11 3.19 39 
5 การทํางานมีขอบเขตชัดเจน โอกาสทํางานเต็มท่ี ถูกควบคุมนอย 3.88 28 3.65 26 6.32 25 
6 การเสริมสรางความรูใหมๆ ผานเวบไซต บอรดประชาสัมพันธ 3.78 38 3.46 37 9.33 11 
7 การมีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรูในองคกรโดยตรง 3.69 40 3.21 41 15.11 3 
8 การพัฒนากระบวนการคัดเลือกบุคคลากรที่เหมาะสมกับองคกร 3.65 41 3.24 39 12.83 5 
 การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน (F4) 3.99 16.5 3.83 13.25 4.17 33.75 

1 ความตอเนื่องในการทํางานของพนักงานจากโครงการหนึ่งสูอีกโครงการ 4.14 2 4.01 3 3.26 38 
2 พนักงานมีทักษะสามารถปฏิบัติงานหลายหนาท่ีพรอมกันได  4.1 4 3.91 7 4.92 32 
3 พนักงานทํางานภายใตความกดดันไดดี 3.87 30 3.68 23 5.01 30 
4 โครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรู  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 

 ยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม (F5) 3.77 33.75 3.48 30.25 8.53 17.5 
1 ผูบริหารมีแนวคิดแบบนวัตกรรมใหม  3.95 23 3.88 8 1.98 41 
2 ผูบริหารมีนโยบายขับเคลื่อนการเรียนรูในองคกรอยางรูปธรรม 3.84 33 3.36 38 14.19 4 
3 การประชุมระหวางโครงการเปนประจําทุกสัปดาห 3.82 36 3.56 33 7.13 17 
4 การหมุนเวียนหนาท่ีการทํางานเพื่อพัฒนาการดําเนินงาน 3.46 43 3.12 42 10.84 8 

 
จากการวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ดวยโปรแกรม SPSS เพื่อ

หาคาเฉลี่ยของแตละปจจัย คาเฉลี่ยและลําดับความสําคญัของปจจัยพืน้ฐาน แสดงในตารางที่ 11 
โดยคาเฉลี่ยของความสําคัญของปจจัยตอประสิทธิผลในการจัดการความรู แสดงในชอง 
Knowledge Management (KM) สวนระดับการปฏิบัติของปจจัยในองคกร แสดงในชอง Current 
Practice (CP) และคาความแตกตางระหวางประสิทธิผลในการจัดการความรูและระดบัการปฏิบัติ
ของแตละปจจยัแสดงในรูปของรอยละของระดับการปฏบิัติในปจจุบันในชอง Gap โดยขอมลูใน
ตารางที่ 11 นั้นเรียงตามลําดบัความสําคัญของปจจัยตอประสิทธิผลในการจัดการความรู โดยมกีาร
จัดลําดับของคาเฉลี่ย KM, CP และ Gap อยูในชอง RKM, RCP และ RGap ตามลําดับ 
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สวนท่ี 5  อิทธิพลของปจจัยพื้นฐานในการเรียนรูและระดับการจัดการองคความรูในองคกร 
 
ตารางที่ 12  คาเฉลี่ยปจจยัพืน้ฐานและปจจัยช้ีวดั 
 
ลําดับ ปจจัยพื้นฐานและปจจัยชี้วัด คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
 
1 
2 
3 
4 
5 
 
1 
 
2 
3 

ปจจัยพื้นฐาน 
การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน (F4) 
ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน (F1) 
การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู (F3) 
แรงจูงใจในการเรียนรู (F2) 
ยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม (F5) 
ปจจัยชี้วัด 
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน 
(KM3) 
ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู (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 

  
การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานในครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชวิธีวิเคราะหถดถอยพหุแบบ

ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  ทั้งนี้เพื่อหาวา ปจจยัพื้นฐานตัวไหนที่มีอิทธิพล
ตอการชี้วัดระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง โดยปจจยัพืน้ฐานประกอบดวย ความ
เชื่อมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทกุสวน(F1), แรงจูงใจในการเรียนรู(F2), การกระจายความรู
ขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู(F3), การพัฒนาทกัษะสรางความพรอมในการทํางาน(F4) 
และยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม(F5) สวนปจจัยช้ีวัดประกอบดวย 
ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู (KM1), ความสามารถในการประยกุตใชเทคโนโลยี
ในการเรยีนรู (KM2), ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน (KM3) 
แสดงคาเฉลี่ย (Mean) และลําดับ (Ranking) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดัง
ตารางที่ 12 โดยในการวิเคราะหจะแบงเปน 2 ประเด็นหลักดังนี ้
 
 1.  ตรวจสอบขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหถดถอยท่ีวาดวยตัวแปรอิสระทุก
ตัวจะตองไมมคีวามสัมพันธสูงเกิน 0.8 โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก F1, 
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F2, F3, F4, F5 และ KM1, KM2, KM3 ถาตัวแปรอิสระไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพล
ของตัวแปรหนึ่งออกจากอกีตัวแปรหนึ่งไมได เกดิปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem”  ได 
จะทําใหเราไมสามารถใชเทคนิคดังกลาววเิคราะหได ซ่ึงถาเกิดปญหานีเ้ราจะแกไขดวยการตัดตวั
แปรที่อิสระที่มีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ, 2540) 
 
 การวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้ ผูวิจัยใชสัญลักษณและอักษรยอในการแสดงผลการวิเคราะห
ดังตอไปนี ้  
 
 R2adj คือคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 
 
 Standardized coefficients คือคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน
มาตรฐาน 
 
 F คือคาสถิติ F-Test ของสมการพยากรณ 
 
ตารางที่ 13  คาความสัมพันธของกลุมปจจัยพื้นฐาน 
 

 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  คาความสัมพันธของกลุมปจจัยช้ีวดั 
 

 KM1 KM2 KM3 

KM1 1 - - 

KM2 0.600** 1 - 

KM3 0.389** 0.244** 1 

 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 13 และ 14 ศึกษาความสัมพนัธโดยวิธี Pearson’s correlations ของกลุม
ปจจัยพืน้ฐานและปจจยัช้ีวัด ซ่ึงใน ณ ที่นีค้ือตัวแปรอิสระและตวัแปรคงที่ตามลําดับ มี
ความสัมพันธกันไมเกิน 0.8 ดังนั้นสามารถปจจัยเหลานี้ไปวิเคราะหถดถอยพหุแบบขัน้ตอนตอไป 
 
 2.  การวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอน 
 
ตารางที่  15  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขัน้ตอน 
 

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 พบวาแรงจงูใจในการเรียนรูมีสวนชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
การจัดการความรู การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรูมีสวนชวยใหเกิด
ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรูไดอยางมาก ความเชื่อมั่นไววางใจตอกัน
ของพนักงานทุกสวนมีสวนชวยใหเกิดความสามารถในการนําความรูในโครงการทีผ่านมาใช
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ประโยชนและยุทธศาตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรมเปนผลทางลบตอ
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน สรุปเปนสมการถดถอยพหุในรูป
ของคะแนนมาตรฐานดังนี ้
 
 Z(KM1) = 0.446(F2) 
 

Z(KM2) = 0.636(F3) 
 

Z(KM3) = 0.509(F1) – 0.275(F5) 
 
 ผูวิจัยขอนําเสนอผลสรุปอิทธิพลของกลุมปจจัยพืน้ฐานในการชวยสรางใหเกิดการเรียนรู
ในองคกรกอสรางที่มีตอกลุมปจจัยช้ีวัดระดับการจัดการองคความรูในองคกร ดังภาพที่ 25 
 
                               ปจจัยพืน้ฐาน                                                                ปจจัยชี้วัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        
 
      ภาพที่ 25 สรุปผลตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอปจจัยช้ีวัดระดับการจัดการองคความรู 

มีผลทางบวก 
มีผลทางลบ 
มีความสัมพันธกันมาก 

ประสิทธิภาพในการ
บริหารการจัดการความรู 

ความสามารถในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การเรียนรู 

ความสามารถในการนํา
ความรูในโครงการที่ผาน

มาใชประโยชน

ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงาน
ทุกสวน 

แรงจูงใจในการเรียนรู 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อ
ขับเคลื่อนการเรียนรู 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูอยางเปนรูปธรรม 
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 ขอวิจารณ 
 

 ผลการวิจัยเร่ืองการศึกษาความพรอมดานทรัพยากรบุคคลเพื่อการจัดการองคความรูในองค
กอสราง พบวา สามารถแบงปจจัยกลุมปจจัยพื้นฐานที่ชวยใหเกิดการจดัการองคความรูในองคกร
กอสราง 5 กลุมปจจัย และปจจัยช้ีวัดระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 3 กลุมปจจัย 
จากนั้นทาํการหาวากลุมปจจยัพื้นฐานมีอิทธิพลตอการระดับการจัดการองคความรูมากนอยเพียงใด
ดังตอไปนี ้
 
กลุมปจจัยพื้นฐานที่ชวยใหเกิดการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 
  

ความเชื่อม่ันไววางใจตอกันของพนักงานทุกสวน 
 

 เปนปจจยัที่เกีย่วของกับทกัษะทางปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไปจน หัวหนางานไป
จนถึงผูบริหาร ซ่ึงอันเปนจุดเริ่มตนของการทํางานเปนทีม สงตอกระบวนการทํางานแบบโครงการ
อยางตอเนื่อง นอกจากนี้ยังชวยลดการเกิดปญหาในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน ซ่ึงเปน
อุปสรรคสําคัญในการปดกัน้การกระจายความรู  

 
ผูบริหารรับฟงและเปดโอกาสใหพนกังานตัดสินใจ เปนทักษะหนึ่งทีห่ัวหนางานและ

ผูบริหารพึงมี เพราะพนกังานจะไดประสบการณจากการแกปญหาดวยตัวเองโดยที่ไมถูกควบคุม
จากหวัหนางานและหัวหนางานพรอมที่จะใหคําปรกึษาเพื่อใหแกพนกังานทุกคนไดเปนอยางดีและ
เสมอภาค เพื่อใหพนกังานไดคิดและนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชน เปนแบบอยางที่ดีตอ
พนักงาน ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกลูกนองปฏิบัติตามและพรอมที่จะใหความรวมมอื
ในการทํางานดวยความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกนัและกนั ส่ิงที่ตามมาคือเกิดความสัมพันธเชิงบวกของ
พนักงานในองคกร 

 
สําหรับองคกรกอสรางที่มีลักษณะการทํางานเปนทีมนัน้ ปจจัยที่ชวยสนับสนุนให

พนักงานสามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น มหีลายประการไดแก ความ
รวมมือระหวางพนักงานในการแกปญหาที่เกิดขึ้น เปนจุดเชื่อมใหเกดิความคลองตวัในการทาํงาน
และพรอมที่จะรับมือกับปญหาตางๆที่เกิดขึ้น โดยใชระยะเวลาอยางคุมคา ทักษะของพนักงานใน
การรับรูขอมูลที่เกี่ยวของกับงานไดรวดเร็ว ควบคูกับความถูกตอง แมนยํา ทําใหเกิดความตอเนื่อง
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ในการทํางาน พนักงานไดรับการยอมรับจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน ความชัดเจนในการสื่อสาร
ระหวางพนักงาน เชน หวัหนางานสามารถอธิบายขอบเขตงานที่มอบหมายใหลูกนองสามารถ
ทํางานดวยความเขาใจชัดเจน เพื่อลดโอกาสที่จะเกดิขอผิดพลาดในการทํางานนั้นๆ การ
ประสานงานระหวางหนวยงานทีมงานมีความคลองตัว ทําใหเกิดการแบงปนองคความรูใหมๆใน
ระหวางการทาํงาน ที่หนวยงานของตอนเองไมมี รวมทัง้ทําใหงานสําเร็จลุลวงไดรวดเร็วมี
ประสิทธิภาพ 

 
ความพึงพอใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบ หัวหนางานอาจมีการมอบหมายงานตาม

ความเหมาะสมแกพนักงาน ลูกนอง มากนอยแลวแตการพิจารณา ไมใหมากเกินไปหรือนอย
จนเกนิไป และมีอีกหลายปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานไดแก การคดัเลือกและ
มอบหมายหนาที่ที่เหมาะสมกับแตละบุคคล จากการพิจารณาความเหมาะสมหลายดาน เชน วฒุิ
การศึกษา ประสบการณ ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มนุษยสัมพันธสวนบุคคล การใหความสําคัญ
กับบทบาทหนาที่ของพนักงานทุกคน การจัดสรรอุปกรณที่ชวยใหการทํางานของพนักงาน
สะดวกสบาย เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเนต็ โทรศัพท รถประจําตําแหนง เปนตน เพือ่ใหการ
ทํางานสะดวกยิ่งขึ้น  
 
 เมื่อพนักงานมคีวามพึงพอใจในงานแลวส่ิงที่ตามมาคือ พนักงานทํางานดวยเขาใจความ
เปาประสงคองคกรอยางถองแท องคกรสามารถสรางความเขาใจใหแก พนักงานไดตั้งแตวนัแรกที่
เขาทํางานเลยโดยชี้แจงใหทราบจุดประสงคขององคกร จุดประสงคของโครงการ เพื่อใหพนักงาน
สามารถทํางานไดตามเปาประสงคขององคกร โดยตองปฏิบัติควบคูไปพรอมกับนโยบาย 
กฎระเบยีบตางๆขององคกร เพื่อสรางความเปนระเบยีบวินัยใหเกิดขึน้ในองคกร สอดคลองกับการ
ที่หัวหนางาน ผูบริหารเปนตัวอยางที่ดใีนการทํางาน 
 

แรงจูงใจในการเรียนรู  
 
 การฝกอบรม สงไปศึกษาตอ รวมถึงการพัฒนาทักษะตางๆใหแกพนกังาน เชน เทคนิคการ
ทํางาน โปรแกรมคอมพิวเตอร ภาษาตางประเทศ เพื่อเพิม่พูนทักษะความสามารถที่หลากหลายและ
ยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร และมีระบบสารสนเทศ นวัตกรรม ใหพนกังานไดศึกษาองค
ความรูใหมๆ ติดอยูในองคกรดวย ซ่ึงสามารถทําไดหลายชองทาง เชน การอัพเดตขาวสารขอมูล
ใหมๆทาง Intranet การใชแผนพับโฆษณา จัดทําระบบแฟมขอมูลเกาๆใหสามารถสืบคนไดงาย 
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การสรางเวปบอรดแชรขอมูลที่บางหนวยงานไมไดรับการอบรม ใหทราบ ทําใหพนักงานไดรูสึกวา
มีการพัฒนาตวัเองอยูตลอดเวลา สรางทัศนคติที่ดีตอองคกร 
 
 ไดรับอัตราเงนิเดือนที่เหมาะสมและมีความโปรงใส เปนธรรม ในการใหรางวัลพิเศษตางๆ
แกพนกังาน ไมวาจะเปนรางวัลประเภทเงนิตรา หรือการยอมรับในการทํางาน เพราะถาหากการ
ไดรับรางวัลไดมาอยางไมเปนกลางหรือไมเปนธรรมแลวจะทําใหพนกังานอื่นๆมองกระบวนการ
ในแงลบ จนเกิดเปนอคติตอองคกรภายหลังได องคกรกอสรางมักจะมีปญหาเรื่องเกี่ยวกับอัตรา
ผลตอบแทนแกพนักงานซึ่งสงผลไปสูอัตราการลาออกที่สูงมากอยูแลวเมื่อเทยีบกับองคกรทั่วๆไป 
ถาหากจัดการจุดนี้ไดจะนําไปสูการจัดการแผนการขยายฐานทรัพยากรมนุษยในระยะยาวไดรวมถึง
ปองกันการเกดิสมองไหล  
 
 นโยบายสนับสนุนสรางความผูกพันตอเพือ่นรวมงานและองคกร เพื่อสรางความสามัคคี
กลมเกลียวเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันในองคกร ทําใหพนักงานรวมแกปญหาเมื่อพนักงานคนใดคน
หนึ่งเกดิปญหาขึ้นไดอยางมปีระสิทธิภาพ เร่ิมจาการผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนกังานแสวงหา
ความรูอยูตลอดเวลา เชน การใสใจเขาไปรวมถามไถติดตามงาน อัพเดตขาวสารแกพนกังานเปน
ประจํา  ทําให พนักงานรูสึกวาหวัหนามีความเอาใจใสตอลูกนอง ทําใหพนักงานมีความตั้งใจและ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
 การจัดเก็บขอมูลโครงการตางๆที่เคยปฏิบัติมา เนื่องจากเอกสาร ขอมูล ของการทํางาน
โครงการที่ผานมาเปนสิ่งมีคามหาศาลหากแตปจจุบนัองคกรมักไมคอยมีการนํากลับมาใชหรือไมมี
การจัดเก็บอยางเปนระบบทําใหยากตอการสืบคนขอมูล เมื่อองคกรมีขอมูลเหลานี้จํานวนมากขั้น 
องคกรสามารถที่จะจัดตั้งหนวยงาน ฝายวจิัยในรับผิดชอบเรื่องการสรรหาแนวคิด องคความรู
ใหมๆ เขามาดแูลขอมูลเหลานี้อยางจริงใจได  
 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคล่ือนการเรียนรู  
 

การสื่อสารอยางเปนระบบและงายตอการเขาถึงขอมูลขาวสาร ในการทาํงานเปนทีมได
อยางมีประสิทธิภาพนั้น จะตองมีการสื่อสารที่ชัดเจนเพื่อลดขอผิดพลาดอันจะเกดิขึ้นระหวางการ
ส่ือสาร นอกจากนี้ขอมูลขาวสารตางๆที่เปนประโยชนตอการทํางานในองคกรควรจะมีการเผยแพร
ผานสื่อที่พนักงานสามารถเขาไปศึกษาหาความรูไดงาย  
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เร่ิมที่ การพัฒนากระบวนการคัดเลือกบุคคลากรที่เหมาะสมกับองคกร เชน การกลั่นกลอง
บุคลากรอยางเปนระบบอาจใชระบบอินเตอรเน็ตชวยเพือ่ความสะดวกทั้งองคกรและผูสมัคร โดยมี
การเก็บขอมูลผูสมัครไวกรณีที่มีตําแหนงที่เหมาะสมเพือ่ไมเปนการเสียเวลาคัดเลือกบุคลการใหม
อีก มีการมีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรูในองคกรโดยตรง เขามามีหนาทีจ่ัดการองค
ความรูใหมๆใหพนักงาน เชน การเสริมสรางความรูใหมๆ  ผานเวปไซต บอรดประชาสัมพันธ 
อัพเดตระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองคกร ระบบสื่อสารภายใน(Intranet) อินเตอรเน็ต 
(Internet) ทั้งนี้การจะดึงดดูใหบุคลากรรวมงานในองคกรไดนั้น องคกรตองความมั่นคงทางการเงิน
และมีอุปกรณที่จําเปนตอประสิทธิภาพในการทํางาน เชน คอมพิวเตอร โตะทํางานสวนตัว เอกสาร 
ตํารา กรณีพนกังานเขามาทํางานใหม องคกรควรมีการเตรียมอุปกรณเหลานี้ใหพรอมเพื่อใหเกิด
ความรูสึกประทับใจในการทาํงานครั้งแรกแกพนกังาน หรือหากพนกังานมีความตองการ องคกร
สามารถพิจารณาจัดหาใหพนักงานตามความเหมาะสม ทั้งสองปจจัยนี้ชวยเรียกความเชื่อมั่นให
บุคลากรภายนอกเขามารวมงานรวมไปถึงลดอัตราการยายงานของพนักงานภายในเนื่องจากขาด
ความเชื่อมั่นในองคกร 
 
 ในสวนของการทํางานการนัน้ แตละทีควรมีพนักงานอาวโุสที่มีประสบการณสอดแทรก
อยูดวย เนื่องจากบุคลการประเภทนี้ ผานประสบการณจริงมานาน ปญหาหลักๆขององคกรกอสราง
คือพนักงานใหมๆมักจะไมกลาตัดสินใจ หรือแกไขปญหาดวยตวัเอง จําเปนตองพึ่งพาคําปรึกษา
และการถายทอดความรูจากผูมีประสบการณ สงผลใหการทํางานมีขอบเขตชัดเจน สามารถทํางาน
ไดเต็มที่ ถูกควบคุมนอย   
 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน  
 

ทักษะการทํางานของบุคลากรมี 2 อยางคือ ทักษะดานมนษุย เชน ความมีมนุษยสัมพนัธ 
สามารถทํางานเขากับผูอ่ืนไดงาย เปนตน และทักษะทางเทคนิค คือทักษะที่ไดจากการเรียนรูจาก
สถาบันศึกษา ประสบการณ  

 
การพัฒนาทักษะความพรอมสําหรับการทํางานตั้งแตพนักงานไปจนถึงผูบริหาร เร่ิมตั้งแต 

กําหนดบทบาทในทางราบมากขึ้นเพื่อเพิม่การกระจายอํานาจที่ไมไดมาจากเบื้องบนเพียงอยางเดียว 
มีโครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรูระหวางหนวยงานทั้งในและนอกองคกร เชน 
ฝายที่เกี่ยวของกันอยูสายงานเดียวกัน อาณาเขตการทํางานใกลกัน เมื่อเกดิปญหาในการทํางานขึ้น
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การติดตอส่ือสารทางโทรศัพทนั้นไมสามารถชวยแกไขปญหาไดดเีทาการพบปะการประชุมหารือ
รวมกัน อีกทั้งการที่มีโครงสรางการทํางานที่ชัดเจนยังชวยสรางใหเกิดความตอเนื่องในการทํางาน
ของพนักงานจากโครงการหนึ่งสูอีกโครงการอีกดวยเพราะองคกรจะทราบลวงหนาวาโครงการนี้
ดําเนินการถึงจุดไหนแลวมคีวามตองการพนักงานเพิ่มหรือลดลงเทาใด อันเนื่องมาจากการที่จบ
โครงการแลวมีชวงระยะเวลาวางงานจะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกอยากเปลี่ยนงานเพื่อที่จะหา
ประสบการณใหมๆ องคกรตองจัดสรรหนาที่ใหมีความตอเนื่องและเหมาะสม 

 
 ทํางานภายใตความกดดันจะชวยใหพนักงานมีทักษะสามารถปฏิบัติงานหลายหนาที่พรอม
กันไดและมีความพรอมในการรับการเปลี่ยนแปลงขององคกรได เนื่องจากการทํางานโครงการ
กอสรางมีบางชวงเวลาที่เรงรีบไมเทากันจงึอาจเกิดปญหา พนักงานไมพอใจกับผูรวมงาน หัวหนา
งาน ซ่ึงหากควบคุมจุดนี้ไดจะทําใหปญหาขัดแยงในการทํางานนอยลงได อีกประเดน็คืองาน
กอสรางมักจะเกิดปญหาไดตลอดเวลาบางที่ ณ เวลานัน้ผูที่รับผิดชอบอาจไมไดอยูตรงจุดนั้น 
พนักงานคนอืน่จึงสามารถเขามาประสานงานแทนได 
 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรปูธรรม 
 
  เปนการสรางนโยบายแลวจดัการใหเปนรูปธรรมเพื่อสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหเกดิขึ้น
ภายในองคกรจนกอตวัเปนองคกรแหงการเรียนรูที่เขมแขง็ที่พรอมเปดรับการเรียนรูส่ิงใหมๆ
ตลอดเวลา  
 

เร่ิมตนจากการที่ผูบริหารมีแนวคดิแบบนวัตกรรมใหม เชน มีวิสัยทัศนที่กาวไกล คดิให
องคกรมีความเปนเลิศทางวชิาการ คิดใหองคกรเปรียบเสมือนมหาวิทยาลัย โดยการจัดทําระบบ
หองสมุดองคกรขึ้นเพื่อใหพนักงานไดสืบคนหาความรูและเกิดการเรียนรูอยางไมส้ินสุดแคเพียง
การจบการศึกษาจากสถาบันทางการศึกษา จากนั้นจึงสามารถการดําเนินนโยบายเพื่อขับเคลื่อนการ
เรียนรูในองคกรอยางเปนรปูธรรมงายเนื่องจากมีผูบริหารสนับสนุนแนวคิดการเรียนรู เชน มีการ
ประชุมระหวางฝายหรือระหวางโครงการเปนประจําทกุสัปดาห เพื่อใหเกิดการแบงปน
แนวความคิดรวมกัน โดยการประชุมควรมีตั้งแตการประชุมระดับพนกังานไปจนกระทั่งถึงระดับ
บริหาร และมกีารสรุปประเด็นสําคัญๆเปนรายงานเพื่อใหพนักงานที่เกี่ยวของไดรับรู การหมุนเวียน
หนาที่การทํางานเพื่อสรางองคความรูใหม เพื่อใหเกิดการเรียนรูหลากหลายทักษะความสามารถ
และเขาใจถึงกระบวนการทํางานของแตละบทบาทหนาทีไ่ดอยางชัดเจน 
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กลุมปจจัยชี้วัดระดับการจัดการองคความรูในองคกร 
  

ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู 
 
  เร่ิมตนที่ผูบริหารระดับสูง มีวิสัยทัศนสนบัสนุนการเรียนรู โดยออกนโยบายที่ชัดเจนแลวมี
การปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมใหเกิดผลที่สามารถชี้วัดได สนับสนุนกับรับความรูใหมๆ ที่ทันตอ
สถานการณปจจุบันเขามาชวยสงเสริมการเรียนรูในองคกรอยางสม่ําเสมอ (Just-in-time Learning ) 
เชน มีการติดตอ สถาบันทางการศึกษา ผูเชียวชาญ ผลตอบรับของลูกคา เพื่อใหไดแนวคิดใหมไป
พัฒนาผลคุณภาพของผลงานใหมีคณุภาพมากยิ่งขึ้น สงผลใหมีการกระจายอํานาจหนาที่ในการ
ทํางาน ที่ไมมาจากศูนยกลางเพียงอยางเดยีวและมีความเทาเทียมกนัในที่ทํางาน เชน การทํางาน
แบบเปนทีม ทุกคนในทีมมสีวนในการออกความเห็นแลวนํามาแชรกันทําใหเกิดการแลกเปลี่ยน
ความรูใหมๆ มีบรรยากาศในการทํางาน ที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู แตละหนวยงานสามารถติดตอ 
ประสานงานกนัไดสะดวก จนกลายเปนวัฒนธรรม มีการสอนงาน ระบบพี่เล้ียง คอยใหคําปรกึษา 
โดยที่ใหพนกังานจัดการกับปญหาที่เกิดขึน้ดวยตวัเอง มีอิสระในการทาํงานไมถูกควบคุมมาก
เกินไป หัวหนางานมีหนาทีใ่หแนวคิดแลวพนักงานนําไปตอยอดจดัการหรือแกไขปญหา 
 

ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยใีนการเรียนรู  
 

มีอุปกรณทางอิเล็คทรอนิคสที่พรอมจะดาํเนินการในการสรางการเรียนรู เชน Internet , 
Intranet , ฐานขอมูลอิเล็กทรอนิคส หองสมุดแหงการเรยีนรูแบบออนไลน ระบบ e-learning 
พนักงานสามารถเรียนรูหรืออานหนังสือออนไลนไดที่โตะทํางานตลอดเวลา เมื่อมีความพรอม
ทางดานเครื่องไมเครื่องมือแลว ควบคูกับการมีโครงการฝกอบรมอยูเปนประจํา เชน สัมมนา ดูงาน
นอกสถานที่ และมีการประเมินผลการฝกอบรม เนนการอบรมตามสายอาชีพ ความสามารถทาง
เทคนิคและการอบรมเชิงบริหารควบคูกันไปดวย เพื่อใหพนักงานไดรับรูความรูใหมและทราบวา
จะนําไปใชทําไม อยางไร เมือ่ไหร  
 

ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน 
 
 การจัดการกับปญหาที่เกิดขึน้ระหวางดําเนินโครงการโดยการใชองคความรูจากโครงการที่
ผานๆ เชน ปญหาที่เคยเกิด ผลที่ตามมา การดําเนินการในสถานการณในตอนนั้น อาจอยูในรูปแบบ
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เอกสารฐานขอมูล ไฟลดิจิตอล รูป บันทึก โดยมีการจดัเก็บอยางเปนระบบสามารถสืบคนไดงาย 
โดยสามารถนําเอาระบบสารสนเทศเขามาชวยในการจดัการเปนฐานขอมูลได 
 
อิทธิพลของกลุมปจจัยพื้นฐานตอระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 
  

บทบาทของปจจัยพื้นฐานทีมี่อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู 
 
                                    ปจจัยพื้นฐาน                                                                ปจจัยชี้วดั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 26 บทบาทของปจจัยพื้นฐานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู 
 

ภาพที่ 26 เปนผลการวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรู (KM1) พบวามีเพยีงกลุมปจจัยพื้นฐานแรงจูงใจใน
การเรียนรู (F2) มีระดับนัยสําคัญต่ํากวา 0.01 คารอยละการพยากรณรวม 19.2 (R2adj) มีอิทธิพลเชิง

มีผลทางบวก 
มีผลทางลบ 
มีความสัมพันธกันมาก 

ประสิทธิภาพในการ
บริหารการจัดการความรู 

ความสามารถในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การเรียนรู 

ความสามารถในการนํา
ความรูในโครงการที่ผาน

มาใชประโยชน

ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงาน
ทุกสวน 

แรงจูงใจในการเรียนรู 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อ
ขับเคลื่อนการเรียนรู 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูอยางเปนรูปธรรม 

β = 0.446 
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บวกที่ระดับ β = 0.446 กลาวคือ ปจจัยยอยของแรงจูงใจในการเรียนรู ดานมีฝายวจิัยในองคกร
ยอมจะทําใหเกิดการติดตอส่ือสาร ประสานงานกับหนวยงานทางวิชาการภายนอกองคกร เชน 
มหาวิทยาลัย บริษัทวิจยั เนือ่งจากองคกรอาจยังไมมีความพรอมเต็มที่นักที่จะดําเนินการวิจยัดวย
ตนเอง ขาดแคลนเครื่องไม เครื่องมือ อุปกรณ ปจจยัยอยดาน การฝกอบรม สงพนักงานไปศึกษาตอ 
หรือมีการใชระบบสารสนเทศ ใหพนักงานไดเห็นสิ่งใหมๆ ความรูใหมๆ เปนสิ่งที่ชวยสงเสริมให
เกิดกลยุทธในการรองรับความรูใหมๆ หัวหนางานและผูบริหารผลักดันและกระตุนจูงใจให
พนักงานแสวงหาความรูตลอดเวลา ทําใหองคกรมีบรรยากาศการทํางานที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู
และยังนําไปสูการเปนผูสอนงานและใหคําปรึกษาที่ดแีกพนักงานดวย 

 
บทบาทของปจจัยพื้นฐานทีมี่ผลตอความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู 

 
                                    ปจจัยพื้นฐาน                                                                ปจจัยชี้วดั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 27 บทบาทของปจจัยพื้นฐานที่มีผลตอความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการ
เรียนรู 

มีผลทางบวก 
มีผลทางลบ 
มีความสัมพันธกันมาก 

ประสิทธิภาพในการ
บริหารการจัดการความรู 

ความสามารถในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การเรียนรู 

ความสามารถในการนํา
ความรูในโครงการที่ผาน

มาใชประโยชน

ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงาน
ทุกสวน 

แรงจูงใจในการเรียนรู 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อ
ขับเคลื่อนการเรียนรู 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูอยางเปนรูปธรรม 

β = 0.636 
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ภาพที่ 27 เปนผลวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตวัแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู(KM2) พบวามีเพียงกลุมปจจัยพื้นฐานดาน
การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู (F3) มีระดบันัยสําคัญต่ํากวา 0.01 คารอย
ละการพยากรณรวม 12.5 (R2adj) โดยมีอิทธิพลเชิงบวกทีร่ะดับ β = 0.636 กลาวคือ ปจจัยยอยของ
ปจจัยพืน้ฐานที่ชวยสงผลไดแก ระบบสื่อสารภายใน อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต และการสามารถ
เรียกรองอุปกรณที่จําเปนตอการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ ชวยสงผลใหเกิดความพรอมของ
อุปกรณ เครื่องไมเครื่องมือที่นํามาใชจดัการองคความรู การสงเสริมความรูใหม ผานเวปไซต บอรด
ประชาสัมพันธ มีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรูโดยตรง การมีพนักงานอาวุโสที่มี
ประสบการณสอดแทรกใหทีม มีผลตอการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอสอดคลองกับการทํางาน ทั้งนี้
เนื่องจากการมผูีรับผิดชอบโดยตรงสามารถทําการสนับสนุนใหมกีารฝกอบรมไดงายกวาไมมี
ผูรับผิดชอบเลย และการมีพนักงานงานอาวุโสในทีมนัน้เปรียบเสมือนมีผูที่คอยส่ังสอน อบรมอยู
ตลอดเวลาการทํางานอยูแลว  
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β = -0.275 

β = 0.509 

บทบาทของปจจัยพื้นฐานทีมี่ผลตอความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน 
 
                                      ปจจัยพื้นฐาน                                                                ปจจัยชีว้ัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
ภาพที่ 28 บทบาทของปจจัยพื้นฐานที่มีผลตอความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมา

ใชประโยชน 
 
 ภาพที่ 28 เปนผลวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอนของตวัแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน พบวามีกลุมปจจัยที่รวมพยากรณ
ไดแก ความเชือ่มั่นไววางใจตอกันของพนกังานทุกสวน(F1) และยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริม
การเรียนรูอยางเปนรูปธรรม (F5) มีระดับนยัสําคัญต่ํากวา 0.01 คารอยละการพยากรณรวม 12.9 
(R2adj) ปจจัยพื้นฐานที่มีอิทธิพลเชิงบวกตอความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใช
ประโยชน คือ ความเชื่อมั่นไววางใจตอกนัของพนักงานทุกสวน (F1) ที่ระดับ β = 0.509  สวน
ปจจัย ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม มีผลในทางลบตอ

มีผลทางบวก 
มีผลทางลบ 
มีความสัมพันธกันมาก 

ประสิทธิภาพในการ
บริหารการจัดการความรู 

ความสามารถในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การเรียนรู 

ความสามารถในการนํา
ความรูในโครงการที่ผาน

มาใชประโยชน

ความเช่ือมั่นไววางใจตอกันของพนักงาน
ทุกสวน 

แรงจูงใจในการเรียนรู 

การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อ
ขับเคลื่อนการเรียนรู 

การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการ
ทํางาน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูอยางเปนรูปธรรม 
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ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน ที่ระดับ β = -0.275 กลาวคือ ความ
เชื่อมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทกุสวนที่มีผลในเชิงบวกตอความสามารถในการนําความรูใน
โครงการที่ผานมาใชประโยชน สามารถอธิบายไดวา แมองคกรจะมีขอมูลโครงการที่ผานมาที่
จัดเก็บไวอยางมีระบบ ระเบยีบมากนอยเพยีงใดหากพนักงานไมสามารถทํางานรวมกนัได ไมมี
ความชัดเจนของการสื่อสารระหวางพนักงาน ความสัมพนัธที่ดีตอกันและความไวเนือ้เชื่อใจ 
ยอมรับซึ่งกันและกันแลวนัน้ ก็ไมสามารถที่จะนําความรูโครงการที่ผานมาใชจดัดําเนินงานหรือ
แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นได สวนปจจยัพื้นฐานดานยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยาง
เปนรูปธรรมที่สงผลทางลบตอความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชนนัน้ 
สามารถอธิบายไดวา ในแงของผูบริหารองคกรไมกลาคิดแบบนวตัิกรรมใหม เพราะคดิวาสามารถ
จัดการบุคลากร จัดการความรูในองคกรไดดีอยูแลวไมตองการลงทุนหรอืใชเวลามากระทําในจุดนี้ 
ผูบริหารมีความคิดที่วาไมจําเปนที่จะตองมแีนวคดิขับเคลื่อนองคความรูอยางเปนรูปธรรม การมี
การประชุมระหวางโครงการเปนประจําซึง่จะกอใหเกิดความยุงยากและเสียเวลาในการทํางาน แตก็
ยังสามารถจัดการความรูในองคกรได และเนนไปที่การใชบุคลากรที่เคยมีประสบการณโครงการ
โดยตรงมาบริหารงานที่มีลักษณะงานตรงกับประสบการณที่บุคลากรผูนี้เคยดําเนินงานมากกวาการ
สรางรูปแบบการจัดการความรูแบบเปนรูปธรรมไปในโครงสรางองคกรแลวใหบุคลากรใหมๆ
สามารถศึกษาแลวปฏิบัติงานได ซ่ึงสงผลในแงการจัดการความรูไดในระยะสั้นแลวองคความรูมกั
ไมคอยถูกสงผานไปยังบุคคลอื่นๆ 

 
จากผลวิเคราะหจะเห็นไดวาปจจัยพืน้ฐานดานการพัฒนาทักษะความพรอมในการทํางาน 

(F4) นั้นไมมีความสัมพันธถดถอยพหกุับปจจัยช้ีวัดตวัไหนเลยแตการพฒันาทักษะความพรอมการ
ทํางานเปนปจจัยที่ชวยสนับสนุน กลุมปจจัยพื้นฐานดวยกัน สามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ ปจจยัยอย
ดานการพัฒนาทักษะความพรอมในการทํางาน เชน พนักงานสามารถทาํงานภายใตความกดดันและ
สามารถปฏิบัติงานในหลายๆบทบาทหนาที่ไดนั้น สงผลตอปจจัยพื้นฐานดานแรงจูงใจในการ
เรียนรู (F2) ในปจจยัยอยทีว่า พนกังานไดรับการผลักดนัในการแสวงหาความรูใหมตลอดเวลา 
เพราะการทํางานภายใตแรงกดดันและทําหลายหนาที่นัน้พนักงานสามารถไดรับความรูใหมๆที่ไม
เคยไดสัมผัสมากอน ปจจยัยอยในเรื่องความตอเนื่องในการทํางานของโครงการสูอีกโครงการสงผล
ตอปจจัยพื้นฐานดานความสัมพันธของพนกังานทุกสวน (F1) ในปจจยัยอยดานความพึงพอใจใน
งานที่ไดรับมอบหมายและการใหความสําคัญกับแตละหนาที่ เพราะหากองคกรปลอยใหเกิด
ระยะเวลาการวางงานแกพนกังาน จะทําใหพนักงานเกดิความรูสึกเบื่อและเหน็วาองคกรไมเห็นวา
ตนเองมีความสามารถ บอยครั้งที่พนักงานมักจะลาออกดวยเหตุผลเหลานี้ ปจจยัยอยในเรื่อง
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โครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรู สงผลตอปจจัยพืน้ฐานดานการกระจายความรู
ขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู(F3) และยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยาง
เปนรูปธรรม(F5) ในปจจัยยอยที่วาดวย มฝีายที่รับผิดชอบดานการจดัการความรูโดยตรงในองคกร 
และการที่ผูบริหารมีนโยบายขับเคลื่อนการเรียนรูอยางเปนรูปธรรมในองคกร ดวยเหตุผลวา หาก
องคกรมีโครงสรางตามสายงานที่งายตอการกระจายความรู ยอมสามารถดําเนินการขับเคลื่อนการ
เรียนรูไดอยางเปนรูปธรรมไดงายมากขึน้ เชน โครงสรางองคกรแตละหนวยงานลดชองวางในทาง
ดิ่งเปนแนวราบมากขึ้น ทําใหพนักงานแตละหนวยงานสามารถติดตอประสานงานกบัหนวยงานใน
สังกัดเดยีวกันไดงาย หนวยงานที่รับผิดชอบการจัดการความรูสามารถเขาไปวัดผลการเรียนรูได มี
ผลออกมาใหเห็นชัดเปนรูปธรรม 
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สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังนีศ้ึกษาปจจัยทีม่ีสวนชวยในการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางและ
ปจจัยที่ชวยช้ีวดัระดับการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพรอม
ดานทรัพยากรบุคคลเพื่อการจัดการองคความรูในองคกรกอสรางในประเทศไทยในปจจุบัน 

 
กลุมตัวอยางการวิจัย 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้เปนองคกรกอสรางชั้นนําในประเทศไทย ประกอบดวย 
กลุมบริษัทออกแบบทางวิศวกรรม กลุมบริษัทออกแบบทางสถาปตยกรรม กลุมบริษัทที่ปรึกษา
ควบคุมงานกอสราง กลุมบริษัทรับเหมากอสรางและกลุมบริษัทอื่น เชน กลุมคาวัสด ุติดตั้งอุปกรณ 
จํานวนทั้งสิ้น 130 องคกร และไดมีการตดัขอมูลในสวนของผูรับเหมา 30 ชุดและกลุมอื่นๆ 12 ชุดที่
ไมสอดคลองกับขอมูลอ่ืนๆคงเหลือขอมูลสําหรับวิจัยทายสุด 88 องคกร 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากการรวบรวมแนวคิด 
ทฤษฏีที่เกี่ยวของ แบงออกเปน 2 ตอนคือ ขอมูลทั่วไปขององคกร จํานวน 8 ขอ และสวนปจจัยการ
เรียนรู 44 ขอ 
 
วิธีดําเนินงานวิจัย 
 
 การดําเนนิการวิจัยนี้ผูวิจยัแบงระยะเวลาการวิจัยออกเปน 3 ระยะดังนี ้
 

1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคดิ วิธีการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนษุยของ
องคกรกอสราง จากบทความทางวิชาการและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของเพื่อระบุปจจยัและนํามาสรางเปน
แบบสอบถาม 
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2.  ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณดวยวิธีการการสํารวจ (Survey) การบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคกรในอุตสาหกรรมกอสรางไทยเพื่อหาความสมัพันธของปจจัยและแบงกลุมปจจัยใหมให
สอดคลองกับความเปนจริงขององคกรในปจจุบัน 

 
3.  เสนอแนะแนวคดิและวธีิการการจัดการองคความรูในดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 
 โดยมีการเก็บแบบสอบถามทั้งสิ้น 130 องคกร จากนัน้ทาํการวิเคราะหตามกระบวนการ
ทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก การ
วิเคราะหปจจยั คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถดถอยพหุแบบ
ขั้นตอน 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
จากการเก็บแบบสอบถามทั้งสิ้น 130 องคกร สรุปขอมูลท่ัวไปของกลุมประชาการทีต่อบ

แบบสอบถามออกมาไดดังตอไปนี ้  
 
กลุมปจจัยพื้นฐานที่ชวยสรางการเรียนรูและกลุมปจจัยชี้วัดระดับการจัดการองคความรูในองคกร 
กอสราง 
 

ผลการวิเคราะหปจจยั (Factor Analysis) แบบหมุนแกน (Varimax rotation) พบวา สามารถ
แบงปจจยักลุมปจจัยพื้นฐานที่ชวยใหเกิดการจัดการองคความรูในองคกรกอสราง 5 กลุมปจจัย
ไดแก 1) ความเชื่อมั่นไววางใจตอกนัของพนักงานทกุสวน 2) แรงจูงใจในการเรียนรู 3)การกระจาย
ความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู 4) การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน 5) 
ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม และปจจัยช้ีวดัระดับการจัดการองค
ความรูในองคกรกอสราง 3 กลุมปจจัย คือ 1) ประสิทธิภาพในการบรหิารการจัดการความรู 2)
ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู 3) ความสามารถในการนําความรูใน
โครงการที่ผานมาใชประโยชน  
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บทบาทของกลุมปจจัยพื้นฐานที่มีตอระดบัการเรียนรูในองคกรกอสราง 
 

ผลการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression) เพื่อหาบทบาทของปจจัยพืน้ฐานตอ
ระดับการเรียนรูในองคกร ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการบรหิารการจัดการความรู คือ 
แรงจูงใจในการเรียนรู ปจจยัที่มีผลตอความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรู คือ 
การกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู กอสราง และปจจัยทีม่ีผลตอ
ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน มี 2 ปจจัยคือ ความเชื่อมั่น
ไววางใจตอกนัของพนักงานทุกสวนเปนผลบวกและนโยบายสงเสริมการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม
เปนผลลบ สวนปจจยัพื้นฐานดานการพัฒนาทักษะความพรอมในการทํางานที่พบวาไมมี
ความสัมพันธถดถอยพหุกับปจจัยช้ีวัดแตเปนปจจยัที่สนบัสนุนปจจยัพืน้ฐานตวัอ่ืนๆใหเกิดขึ้น 
 
ระดับการปฏบิัติจริงในสวนปจจัยพื้นฐานที่ชวยใหเกิดการเรียนรูในองคกรกอสรางปจจุบัน 

 
จากขอมูลพบวาองคกรกอสรางไทยเหน็ความสําคัญของปจจัยทั้ง 44 ปจจัยในการศกึษานี้ 

โดยคาเฉลี่ยของความสําคัญของปจจัยตอประสิทธิผลในการจัดการความรู (KM) สําหรับ
ปจจัยพืน้ฐานทั้ง 44 ปจจัย มีคาอยูระหวาง 3.46 – 4.15 พบวาระบบสือ่สารทั้งอินเตอรเน็ตและ
อินทราเน็ตเปนสิ่งที่ผูบริหารเห็นวามีความสําคัญตอการจัดการความรูสูงที่สุดซึ่งอยูใน
ปจจัยพืน้ฐานดานการกระจายความรูขอมลูขาวสารเพื่อขับเคลื่อนการเรียนรู (F3) 

 
หากพิจารณาความแตกตางระหวางระดับความสําคัญกับระดับการปฏบิัติในองคกรของ

ปจจัยซ่ึงระบเุปนรอยละนัน้ พบวาปจจัยทีม่ีคาความแตกตางสูง มักจะเปนปจจยัที่ผูบริหารองคกร
เห็นความสําคัญเปนลําดับหลังๆ ซ่ึงอาจเปนไปไดวาองคกรนั้นมีทรัพยากรจํากัด จึงจาํเปนตองใส
ไปในจดุที่สําคัญเรงดวน และเห็นผลเปนรูปธรรมไดงาย เชนการมีระบบอินเตอรเนต็และ
อินทราเน็ตไวเพื่อใหพนักงานสามารถติดตอส่ือสารตลอดจนหาขอมูลความรูไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนตน สวนการมีฝายวิจยัและพัฒนาในองคกรเพื่อพัฒนาองคความรูและนวัตกรรม
อยางตอเนื่อง อาจตองใชงบประมาณคอนขางมากไมวาจะเปนการจางบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
การจัดพืน้ที่และส่ังซื้อหนังสืออยางตอเนือ่ง หรือการลงทุนพัฒนาระบบการประเมินที่มี
ประสิทธิผล และยังตองใชเวลาคอนขางนาน อีกทั้งยังมีความเสี่ยงสูงวาจะเห็นผลเปนรูปธรรม
หรือไม หรือจะเสียทั้งเงนิและเวลาไปโดยไมไดผลตอบแทนที่คาดหวังไว 
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ขอเสนอแนะ  
 

จากตารางที่ 12 หากพิจารณาในสวนของปจจัยช้ีวัดระดบัการจัดการองคความรูในองคกร
จะพบวา ความสามารถในการนําความรูในโครงการที่ผานมาใชประโยชน (KM3) นั้นองคกร
กอสรางในปจจุบันมีระดับการปฏิบัติสูงมากเพราะผูบริหารมีความคิดวาสามารถนําเอาความรูตางๆ
ที่เคยปฏิบัติมาใชไดอยูแลวหรือสามารถจางบุคคลากรที่มีความรูและประสบการณทีต่รงกับงานที่
ดําเนินการ แตตามหลักการจดัการองคความรูอยางยั่งยนื การจะนาํความรูที่ผานมาใชประโยชน
อยางยั่งยืนไดนั้นองคกรจะตองมี ประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการความรูขององคกร (KM1) 
ไดแก บริหารมีความตองใหองคกรของตนเปนองคกรแหงการเรียนรู มกีารกระจายอํานาจการ
ทํางานใหพนกังานระดับลางมีอํานาจการตัดสินใจมากขึ้น ระดับหวัหนางานคอยสนับสนุนลูกนอง
เปนผูใหคําปรกึษาที่ดีทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัวเพื่อสรางความพึงพอใจและบรรยากาศ ที่จะ
นําไปสูการเรยีนรูส่ิงใหมๆอยูเสมอ และตองมีความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีในการ
เรียนรู (KM2) ในที่สามารถแบงเทคโนโลยีออกไดเปน 2 ประเภท คือ เทคโนโลยีดานเครื่องไม
เครื่องมือ จําพวกอุปกรณทางอิเล็คทรอนิคส คอมพิวเตอร สไลด หองประชุม หองอบรม อีก
ประเภทคือ เทคโนโลยีดานมนุษยที่มีความรูความสามารถและความพรอม โดยองคกรควรที่จะ
จัดการฝกอบรมที่สอดคลองกับการทํางานอยางสม่ําเสมอ ทั้ง 2 ปจจัยขางตนจะเกิดขึ้นได องคกร
ตองมีแรงจูงใจในการเรียนรู (F2) และการกระจายความรูขอมูลขาวสารเพื่อการเรียนรู(F3) โดยที่
จําเปนตองมีความเชื่อมั่นไววางใจตอกันของพนักงานทกุสวน(F1) ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริม
การเรียนรูอยางเปนรูปธรรม(F5) การพัฒนาทักษะสรางความพรอมในการทํางาน(F4)  ดังภาพที่ 29 

 
จากการวิเคราะหขอมูลในตารางที่ 11 พบวาการที่องคกรกอสรางจะสามารถเริ่มดําเนินการ

จัดการองคความรูไดนั้น ปจจัยสําคัญอันดบัแรกคือ การกําหนดยุทธศาสตรและนโยบายการจดัการ
องคความรูอยางเปนรูปธรรม โดยที่องคกรตองทราบเปาหมายการจัดการองคความรู การสรางการ
เรียนรู คอือะไร มีอะไรบาง ตองทําอยางไร วัตถุประสงคเพื่ออะไร รูปแบบผลลัพธออกมาเปนแบบ
ไหน กระบวนการนี้สําคัญมากเพราะเปรยีบเสมือนฐานที่จะชวยเร่ิมตนสูกระบวนการตอไป ปจจัย
สําคัญตอมาคือ การสรางแรงจูงใจในการเรียนรู ตองมีการจัดตั้งหนวยงานที่มีหนาทีพ่ัฒนาความรู
ในองคกร ฝายวิจัยในองคกร และผูที่เขามารับผิดชอบการจัดการองคความรูในองคกรโดยตรง เพื่อ
จัดทําแผนการจัดการเรียนรูของบุคลากรทุกระดับ กําหนดความตองการทรัพยากรบุคคลเพื่อขยาย
ฐานทรัพยากรบุคคลในระยะยาว จดัสรรบุคลากรไดตามเปาประสงคการเรียนรู และกาํหนดทิศ
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ทางการเรียนรูในองคกรใหออกมาในรูปแบบใด รวมไปถึงการติดตามผลอยูตลอดเวลาเพื่อที่จะ
สามารถประเมินเพื่อช้ีวดัความประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใดตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 29 กระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลใหเกิดการเรียนรูอยางยั่งยนื 
 

สําหรับมิติดานการวดัผลกระทบของการจดัการความรู จะเกดิขึ้นไดก็ตอเมื่อองคกรมี
หนวยงานที่รับผิดชอบดานการวิจยัและพฒันา รวมถึงการจัดการความรู ตลอดจนการเรียนรูและ
พัฒนาของบคุลากรอยางตอเนื่องเปนระบบ มีบุคลากรที่มีความรูความเขาใจในการจดัการความรู
พรอมทั้งเครื่องมือที่เหมาะสม จึงจะสามารถประเมินผลกระทบของการจัดการความรูที่มีตอองคกร
เพื่อใหบุคลากรเห็นประโยชนในการจัดการความรูไดจรงิ ซ่ึงทั้งหมดทีก่ลาวมานี้จะเกิดขึ้นไดก็
ตอเมื่อผูบริหารสูงสุดเห็นความสําคัญของการจัดการความรูและมีความจริงใจในการพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่อง ตลอดจนเปนผูนําที่เปนตนแบบในการสรางเสริม
วัฒนธรรมในการยอมรับขอผิดพลาดของตน พรอมที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองใหเปนตัวอยางกบั

ความเชื่อมั่นไววางใจตอ
พนักงานทุกสวน 

ยุทธศาสตรและนโยบายสงเสริม
การเรียนรูอยางเปนรูปธรรม 

การพัฒนาทักษะ

ความพรอมในการทํางาน 

• การกระจาย

ความรูขอมูลขาวสารเพื่อ

แรงจูงใจในการเรียนรู 
 

ความสามารถในการประยุกตใช
เทคโนโลยีในการเรียนรู 

ประสิทธิภาพในการบริหารการ
จัดการความรูขององคกร 

การนําเอาความรูจากโครงการที่เคยปฏิบัติมาใชประโยชน อยางยั่งยืน 
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พนักงานในองคกรทุกคน หากปราศจากผูนําที่สามารถปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรไดแลวนั้น 
ถึงแมวาจะมีองคประกอบอืน่ๆ ไมวาจะเปนเทคโนโลยีสารสนเทศ และหนวยงานที่รับผิดชอบการ
จัดการองคความรูโดยตรง กไ็มอาจประสบผลสําเร็จในการจัดการความรูไดจริง    
  
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอไป 
 
 1.  ควรมีการศกึษาปจจัยที่ชวยใหเกิดการจดัการองคความรูในองคกรในดานอื่นๆ
นอกเหนือจากดานทรัพยากรบุคคล เชน ดานโครงสรางพื้นฐานภายในองคกร  
 
 2.  ควรมีการศกึษาการจดัการองคความรูนอกเหนือจากการกอสรางแตเปนองคกรที่มีการ
ดําเนินโครงการแบบเชิงโครงการ ( Project Based)  เชน องคกรสารสนเทศ (IT) องคกรทางโลจิ
สติกส หรืออาจมีการศึกษาการเปรียบระหวางองคกรแบบงานประจํา และองคกรแบบเชิงโครงการ  
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เรื่อง        ขอความอนุเคราะหในการใหขอมูลงานวิจัยในหัวขอเรื่อง การศึกษาความพรอมขององคกรกอสรางใน
การบริหาร    ทรัพยากรมนุษยเพื่อมุงสูการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 
 ความรูโครงการ (Project Knowledge) มีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาประสิทธิภาพและนวัตกรรมใน
อุตสาหกรรมกอสราง จากการศึกษาที่ผานมาพบวา มีการสูญเสียองคความรูจากการไมไดรับการใชประโยชน
เทาที่ควร ผูวิจัยจึงไดศึกษาความพรอมขององคกรกอสรางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เนื่องดวยมนุษยเปน
ทรัพยากรที่สําคัญยิ่งสําหรับองคกร การพัฒนาองคกรสูการเรียนรูอยางยั่งยืนไดนั้นจําเปนตองอาศัยทรัพยากร
บุคคลในการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรกอสรางที่มีลักษณะกระบวนการทํางาน
ที่แตกตางจากองคกรทั่วไปคือ มีลักษณะเปนองคกรเชิงโครงการซึ่งกลไกการทํางานอยูในโครงการเสียเปนสวน
ใหญ ผูวิจัยจึงไดรวบรวมแนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของสรางเปน 6 ยุทธศาสตรในการบริหารทรัพยากรมนุษย
เพื่อใหเกิดการจัดการองคความรูโครงการ (Project Knowledge Management) ซึ่งเปนหัวใจสําคัญที่จะขับเคลื่อน
ใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาองคกร (Learning & Development : L&D) ผลของการศึกษาวิจัยนี้คาดวาจะชวยให
องคกรกอสรางสามารถวางแผนการจัดการการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพใหเกิดการเรียนรูใน
องคกรนําไปสูการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนและชวยยกระดับความสามารถในอุตสาหกรรมกอสรางโดยรวมของ
ประเทศตอไป 
 การสัมภาษณนี้ เปนสวนหนึ่งของงานวิจัยในระดับปริญญาโทของ นายปณณวิชญ สะอาดโอษฐ ณ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ภายใตการควบคุมดูแลของ อ.ดร.ปยนุช เวทยวิวรณ วัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของปจจัยและตัวแปรตางๆที่จะนําไปออกแบบแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลจากองคกรกอสรางใน
ประเทศไทยตอไป คําถามในแบบสอบถามมีทั้งหมด 88 ขอใชเวลาการตอบแบบสอบถามประมาณ 30 นาที 
 สุดทายนี้ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอแสดงความขอบคุณลวงหนามา ณ 
โอกาสนี้ 
                                                                                                            

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

กรุณาทําเครื่องหมายลงในแบบสอบถามในชอง  “ สําคัญตอการจัดการความรูโครงการในระดับใด”  
โดยการตอบแบบสอบถามของทานใหทานใชประสบการณจากการทํางานของทาน ไมวาทานจะมีประสบการณ
ในอุตสาหกรรมกอสรางหรือไมอยางไร โดยคําตอบทั้งหมดของทานจะถูกนําไปวิเคราะห ใหคําถามลดลงจากเดิม 
86 คําถามเหลืออยูชวง 40-50 คําถาม ตัวอยางการตอบแบบสอบถาม เชน 

 
ทักษะการทํางานของบุคลากร 

 

สําคัญตอการจัดการความรูโครงการในระดับใด 
 
                 ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

พฤติกรรมการทํางานของผูบริหาร  
1.    การใหคําปรึกษาเพื่อนําไปปฏิบัติไดอยางมี ประสิทธิภาพ                       1                    2                 3                  4 

2.    ความเปนกันเอง เอาใจใสลูกนอง มีน้ําใจ                       1                    2                 3                  4 

3.    การประนีประนอมและไกลเกลี่ยขอขัดแยง                       1                    2                 3                  4 

4.    ทักษะในดานบริหารธุรกิจและวิศวกรรมที่เปนเลิศ                       1                    2                 3                  4 

5.    แบบอยางที่ดีท่ีสรางแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติตาม                       1                    2                 3                  4 

6.    รับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเสมอ                       1                    2                 3                  4 

7.    การโนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ โดยไมซับซอนยุงยาก                       1                    2                 3                  4 

8.    แนวคิดแบบนวัตกรรมใหม เพื่อการพัฒนาองคกร                       1                    2                 3                  4 

9.    เจรจาตอรอง เพื่อสรางโอกาสในทางธุรกิจ                       1                    2                 3                  4 

10.  แยกแยะประเด็นปญหาออกเปนประเด็นยอยๆและเชื่อมโยง  
ประเด็นตางๆนั้นไดหลายมุมมอง 

                      1                    2                 3                  4 

 
จากตัวอยางการตอบแบบสอบถามขางตน ในขอที่ 6 เรื่องการรับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวน

รวมในการตัดสินใจเสมอเลือกขอที่ 2 เนื่องจากผูเช่ียวชาญที่ตอบนั้นมองวา ขอนี้ไมสําคัญตอการจัดการองค
ความรูโครงการมากนักแตสําคัญตอการเกิดความเทาเทียมกันในองคกรเสียมากกวา และหากทานมีความคิดเห็น
เพิ่มเติม หรือขอสงสัย หรือมีปจจัยสําคัญที่ขาดหายไป กรุณาแสดงความคิดเห็นที่ชอง ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
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ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาทักษะในการทํางานของบุคลากร 
 ยุทธศาสตรดานทักษะการทํางานของบุคลากร ในที่นี้แบงออกเปน 2 สวน คือ พฤติกรรมการทํางานของผูบริหาร ทักษะ
การทํางานรวมกันของพนักงาน ทานคิดวาปจจัยตอไปนีม้ีสวนสําคัญตอการจัดการความรูโครงการ (Project knowledge 
management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

 
ทักษะการทํางานของบุคลากร 

 

สําคัญตอการจัดการความรูโครงการในระดับใด 
 
              ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

พฤติกรรมการทํางานของผูบริหาร  
1.    การใหคําปรึกษาเพื่อนําไปปฏิบัติไดอยางมี ประสิทธิภาพ                       1                    2                 3                  4 

2.    ความเปนกันเอง เอาใจใสลูกนอง มีน้ําใจ                       1                    2                 3                  4 

3.    การประนีประนอมและไกลเกลี่ยขอขัดแยง                       1                    2                 3                  4 

4.    ทักษะในดานบริหารธุรกิจและวิศวกรรมที่เปนเลิศ                       1                    2                 3                  4 

5.    แบบอยางที่ดีท่ีสรางแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติตาม                       1                    2                 3                  4 

6.    รับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเสมอ                       1                    2                 3                  4 

7.    การโนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ โดยไมซับซอนยุงยาก                       1                    2                 3                  4 

8.    แนวคิดแบบนวัตกรรมใหม เพื่อการพัฒนาองคกร                       1                    2                 3                  4 

9.    เจรจาตอรอง เพื่อสรางโอกาสในทางธุรกิจ                       1                    2                 3                  4 

10.  แยกแยะประเด็นปญหาออกเปนประเด็นยอยๆและเชื่อมโยง  
ประเด็นตางๆนั้นไดหลายมุมมอง 

                      1                    2                 3                  4 

11.   เขาใจในความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคกร
ได 

                      1                    2                 3                  4 

12.   นโยบายอยางเปนรูปธรรมเพื่อสรางการเรียนรูในองคกร                       1                    2                 3                  4 

13.   มุงเนนผลลัพธขององคกรและเขาใจองคกรอยางถองแท                       1                    2                 3                  4 

ทักษะการทํางานรวมกันของพนักงาน  
14.  การใหความรวมมือและพรอมที่จะแกไขปญหารวมกัน                       1                    2                 3                  4 

15.  ความสัมพันธเชิงบวก เชน เคารพในแตละหนาท่ีซึ่งกันและกัน                       1                    2                 3                  4 

16.  การสื่อสารเชิงบวก เกิดความเขาใจชัดเจนและไมสับสน                       1                    2                 3                  4 

17.  กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธ เชน กีฬาภายใน งานเลี้ยง                       1                    2                 3                  4 

18.  ความงายในการเขาถึงของการประสานงานระหวางหนวยงาน
ทีมงาน  

                      1                    2                 3                  4 

19.  การหมุนเวียนหนาท่ีการทํางานเพื่อสรางองคความรูใหม                       1                    2                 3                  4 

20.  ความไวเนื้อเชื่อใจที่เกิดขึ้นระหวางพนักงาน                       1                    2                 3                  4 

 

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
…….…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…….…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…….…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ยุทธศาสตรท่ี 2 ผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
 ยุทธศาสตรดานผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน ในที่นี่แบงออกเปน 2 ขอ คือ ผลตอบแทนแบบแตละ
บุคคลและทีม การบริหารผลตอบแทน ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีสวนสําคญัตอการจัดการความรูโครงการ (Project knowledge 
management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

 
ผลตอบที่ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 

                           ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 
          ไมมี            นอย         ปานกลาง        มาก 

ผลตอบแทนแบบแตละบุคคลและทีม                         
1.    อัตราเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ 1                    2                 3                4 

2.    เงินพิเศษ โบนัส เมื่อสิ้นโครงการหรือประจําป 1                    2                 3                4 

3.    ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ  1                    2                 3                4 

4.    บํานาญ ประกันภัย สิทธิซื้อหุน คารักษาพยาบาล 1                    2                 3                4 

5.    สิ่งบงบอกฐานะหรือตําแหนง เชน หองทํางานสวนตัว รถประจํา
ตําแหนง เลขาสวนตัว ท่ีจอดรถสวนตัว หองทานอาหารสวนตัว 

1                    2                 3                4 

6.    สิ่งอํานวยความสะดวกสวนตัว เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต      
โทรศัพท 

1                    2                 3                4 

7.    การยอมรับไวเนื้อเชื่อใจ ยกยอง ความสําเร็จจากการทํางาน นับ
ถือจากเพื่อนรวมงานหรือหัวหนา 

1                    2                 3                4 

8.    ฝกอบรม สงไปศึกษาตอ การพัฒนาดานทักษะ 1                    2                 3                4 

9.    การทํางานที่มีอิสระ ไมถูกควบคุมมากเกินไป 1                    2                 3                4 

การบริหารผลตอบแทน  
10.  ความมั่นคงทางการเงินขององคกร 1                    2                 3                  4 

11.  การบริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนรากฐานของคางาน
แตละตําแหนง 

1                    2                 3                  4 

12.  ดัชนีวัดผลการทํางานจากความพึงพอใจของลูกคา เจาของงาน  1                    2                 3                  4 

13.  ความโปรงใส ยุติธรรม ในการใหรางวัลพิเศษตางๆ 1                    2                 3                  4 

  
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

…….………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานการทํางาน 
 ยุทธศาสตรดานการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ในที่นี้แบงออกเปน 3 ขอ คือ การจัดการองคความรู ทักษะการปฏิบัติงาน 
บรรยากาศในการทํางาน ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีสวนสาํคัญตอการจัดการความรูโครงการ (Project knowledge management) ของ
บริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 

 
การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

 

                           ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 
         ไมมี              นอย         ปานกลาง        มาก 

ทักษะการปฏิบัติงาน  
1.   ทักษะที่หลากหลาย เชน วิศวกรโยธามีมนุษยสัมพันธดี   1                    2                 3                  4 

2.   ปรับตัวตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและยอมรับการเปลี่ยนแปลง      
ขององคกรได 

1                    2                 3                  4 

3.   ทํางานเปนทีม โดยยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่น 1                    2                 3                  4 

4.   ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบตางๆขององคกร 1                    2                 3                  4 

5.   การรับรูขอมูลรายละเอียดตางๆที่เก่ียวของกับงานไดรวดเร็ว 1                    2                 3                  4 

6.   ต้ังใจที่จะปฏิบัติตามเปาหมาย ดวยความกระตือรือรนและพยายาม 1                    2                 3                  4 

7.   การใชเทคนิคมาใชวางแผนพัฒนาในสายวิชาชีพตางๆ 1                    2                 3                  4 

8.   การพัฒนาวิชาชีพตามประสงคขององคกร 1                    2                 3                  4 

9.   การวางบุคลากรสูหนาท่ีความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับเปาประสงคกร     
องคกร 

1                    2                 3                  4 

บรรยากาศในการทํางาน  
10.  ตระหนัก รับรู รูสึกและเขาใจอารมณ แรงผลักดันของตนเองได 1                    2                 3                  4 

11.  การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน ปรึกษาหารือกัน เคารพตอหนาท่ี     
กันและกัน 

1                    2                 3                  4 

12.  กิจกรรมสรางความสามัคคี ความสัมพันธท่ีแนนแฟนในองคกร 1                    2                 3                  4 

13.  ความหลากหลายในงานที่จะกอใหเกิดความสนุก 1                    2                 3                  4 

การจัดการองคความรู  
14.  นโยบายสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อสรางความผูกพันตอเพื่อน     

รวมงานและองคกร 

1                    2                 3                  4 

15.   ความรวมมือ พรอมท่ีจะรวมแกปญหาตางๆไปดวยกัน 1                    2                 3                  4 

16.   โครงสรางองคกรที่งายตอการ กระจายความรู ระหวางหนวยงานทั้ง
ในและนอกองคกร 

1                    2                 3                  4 

17.   ระบบสารสนเทศ นวัตกรรม ใหบุคลากรไดศึกษาองคความรูใหมๆ 1                    2                 3                  4 

18.   การจัดเก็บเก็บขอมูลตางๆที่เคยปฏิบัติมา 1                    2                 3                  4 

19.  การประสานงานกับหนวยงานทางการศึกษา  1                    2                 3                  4 

20.  ฝายวิจัยในองคกร เพื่อสรางองคความรูใหมๆ 1                    2                 3                  4 

  

ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

…….………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ยุทธศาสตรท่ี 4 กระบวนการบริหารงาน 
 ยุทธศาสตรดานกระบวนการบริหารอยางมีประสิทธิภาพ ในที่นี้แบงออกไดเปน 3 ขอคือ กระบวนการบริหาร  เครือขาย
และอํานาจในการทํางาน  การพัฒนาบุคลากร ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีสวนสําคัญตอการจัดการความรูโครงการ (Project 
knowledge management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพียงใด 
 

 
กระบวนการบริหารมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

                                ขอคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
 
              ไมมี              นอย         ปานกลาง        มาก 

กระบวนการบริหาร  
1.   วางแผนระยะยาวในการขยายฐานทรัพยากรมนุษย โดยการกลั่นกลอง

บุคลากร และรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

                  1                    2                 3                  4 

2.   ใชระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจคัดเลือก พัฒนา  
บุคลากร 

                  1                    2                 3                  4 

3.   ผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนักงานแสวงหาความรูอยูตลอดเวลา                   1                    2                 3                  4 

4.   การปรับปรุงโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับแนวความคิดองคกร
แหงการเรียนรู เชน ฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรู 

                  1                    2                 3                  4 

5.   พัฒนากระบวนการ เครื่องมือ ในการแสวงหาและคัดเลือกบุคคลได
อยางเหมาะสมตามความตองการองคกร 

                  1                    2                 3                  4 

6.   กําหนดกิจกรรมหรือโครงการเพื่อสงเสริมภาพลักษณองคกร                    1                    2                 3                  4 

เครือขายและอํานาจการทํางาน  
7.    ลักษณะโครงสรางองคกรที่แตละหนวยงาน ฝาย เขาถึงและติดตอได

งาย 

                   1                    2                 3                  4 

8.    ทีมเวิรคในการทํางาน รับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม                     1                    2                 3                  4 

9.    การกระจายอํานาจที่ไมไดมาจากศูนยกลางอยางเดียว ทุกฝายมีอํานาจ    
เต็มที่ 

                   1                    2                 3                  4 

10.  จัดใหมีการประชุมระหวางฝายหรือระหวางโครงการเปนประจํา                    1                    2                 3                  4 

การพัฒนาบุคลากร  
11.  การใช บุคลากรภายนอก ท่ีมีความรูหลากหลาย เชน คณาจารย

มหาวิทยาลัย ผูบริหารองคกรขนาดใหญ 

                   1                    2                 3                  4 

12.  มีการวางแผน สื่อสาร เพื่อใหเกิดความเขาใจถึงความกาวหนาในสาย    
อาชีพของบุคลากร 

                   1                    2                 3                  4 

13.  ประเมินผลการฝกอบรมไดตามประสงคของการฝกอบรม เชน สราง    
ดัชนีวัดผลปฏิบัติงาน 

                   1                    2                 3                  4 

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

…….…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ยุทธศาสตรท่ี 5 การสรางความสมดุลของชีวิตงานและชีวิตสวนตัว 
 ยุทธศาสตรดานคุณภาพและความสมดลุของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีสวนสําคัญตอการ
จัดการความรูโครงการ (Project knowledge management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมากนอยเพยีงใด 
 

 
คุณภาพ ความสมดลุของชีวติการทํางานและชีวิตสวนตัว 

                           ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 
              ไมมี              นอย         ปานกลาง        มาก 

ความสมดุลของการทํางานและชีวิตสวนตัว  
1.   วิธีการสรรหา คัดเลือก บุคลิกเฉพาะดานเพื่อการทํางานเปนทีม

อยางเปนระบบ 

               1                    2                 3                  4 

2.   งานที่มีขอบเขตชัดเจน โอกาสทํางานเต็มที่ ถูกควบคุมนอย                1                    2                 3                  4 

3.   วัดผลการทํางานเพื่อหาความเหมาะสมของหนาที่ท่ีเหมาะสมที่สุด                1                    2                 3                  4 

4.   นําหลักการและแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพัฒนาบุคลากร
และองคกร 

               1                    2                 3                  4 

5.   สนับสนุนดานสุขภาพรางกาย เชน ฟตเนส กีฬา                1                    2                 3                  4 

6.   วันหยุดงานที่เหมาะสมตามโอกาส                1                    2                 3                  4 

7 .   ผลตอบแทนของการทํางานลวงเวลาสูง                1                    2                 3                  4 

8.    ความยืดหยุนของนโยบาย กฎระเบียบตางๆขององคกร                1                    2                 3                  4 

9.    การใหความสําคัญเรื่องความเทาเทียม ของบุคลากรแตละ
ตําแหนงที่ 

               1                    2                 3                  4 

10.   มีหนาที่การทํางานที่เปนสวนสําคัญในองคกร                 1                    2                 3                  4 

  
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

…….………………………………………………………………………………………………………………………………  
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ยุทธศาสตรท่ี 6 การสรางโอกาสที่ดีสําหรับบุคลากร 
 ยุทธศาสตรดานโอกาสที่ดีในการทํางาน ในที่นี้แบงออกเปน 2 ขอคือ โอกาสในการทํางาน สัญญาพิเศษ ทานคิดวาปจจัย
ตอไปนี้มีสวนสําคญัตอการจัดการความรูโครงการ (Project knowledge management) ของบริษัทในอุตสาหกรรมกอสรางไทยมาก
นอยเพยีงใด 

 
โอกาสที่ดีในการทํางานของบุคลากร 

                        ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 
        ไมมี              นอย         ปานกลาง        มาก 

โอกาสในการทํางาน                           
1.   สนับสนุนมุงเนนใหบุคลากรหาวิธีการใหมๆ มาใชในการทํางานหรือ 
       ปรับปรุงงานอยางเห็นไดชัด 

                 1                    2                 3                  4 

2.   ระบบสวัสดิการกองทุนการเรียนรู( Lifelong Learning Account ) เชน     
บัญชีการสะสมเงินเพื่อการศึกษา 

                 1                    2                 3                  4 

3.   บุคลการสามารถเรียกรองของอุปกรณชวยในการทํางานเพื่อเรียนรู เชน 
คอมพิวเตอร โตะทํางานสวนตัว เอกสาร ตํารา 

                 1                    2                 3                  4 

4.    ระบบการทํางานครอมสายงาน ( Cross Functional )                  1                    2                 3                  4 

5.    ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองคกร Ethernet เพื่อติดตอสื่อสาร                  1                    2                 3                  4 

6.    ขยายขอบเขตความรับผิดชอบใหกวางขึ้นแตไมใชการเลื่อนตําแหนง                   1                    2                 3                  4 

7.   โอกาสในการไดทํางานตอเนื่องหลังจากเสร็จสิ้นโครงการหนึ่งสู
โครงการหนึ่งทันที 

                 1                    2                 3                  4 

สัญญาพิเศษ 

8.    การนําบุคลากรที่เกษียณอายุการทํางาน เขามาเปนท่ีปรึกษาในการ    
ทํางาน 

                 1                    2                 3                  4 

9.   ในแตละทีมจะมีบุคลากรอาวุโส ประสบการณสูงเสมอ                  1                    2                 3                  4 

10.  สวัสดิการพิเศษสําหรับบุคลากรอาวุโส เชน คารักษาพยาบาลที่คลอบ
คลุมกวาปกติ  

                 1                    2                 3                  4 

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

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

 
 

==========ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทีท่านที่ใหความกรุณาตอบคาํถาม========== 
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ขอมูลติดตอผูวิจัย 
ประธานกรรมการที่ปรึกษา 
อาจารย ดร. ปยนุช เวทยวิวรณ 
ผูวิจัย 
นายปณณวิชญ  สะอาดโอษฐ 
นิสิตปริญญาโท คณะ วิศวกรรมศาสตร ภาควิชา วิศวกรรมโยธา สาขาบริหารงานกอสราง  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
โทร 0841137266  แฟกซ 025836505 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือทําวิจัย 
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                         Department of Civil Engineering 
                         Kasetsart University 
                                            50 Paholyothin Road , Chatuachak , Bangkok , Thailand 10900 
                                            Telephone : 02-942-8555 ext. 1304 , 1353 
                                            Tel./Fax : 02-579-7565 
 
 
เรื่อง        ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเพื่อสํารวจความพรอมในการจัดการความรูขององคกร

กอสรางไทย 
 ความรูและประสบการณที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานโครงการนั้น มีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน เทคโนโลยี ตลอดจนศักยภาพในการแขงขันของอุตสาหกรรมกอสรางไทย จาก
การศึกษาที่ผานมา พบวาความรูจากการดําเนินงานโครงการตางๆมิไดมีการจัดเก็บอยางเปนระบบเพื่อใหสามารถ
นํามาใชประโยชนไดเทาที่ควร การศึกษานี้จึงมีวัตถุประสงคที่จะสํารวจความพรอมขององคกรกอสรางไทยทั้ง
บริษัทออกแบบ บริษัทที่ปรึกษา บริษัทรับเหมากอสราง ตลอดจนหนวยงานที่เกี่ยวของ ในเรื่องของปจจัยที่สงผล
ตอการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงปจจัยดานความพรอมของบุคลากรและดานโครงสรางพื้นฐาน
ขององคกร ผลของการศึกษาวิจัยนี้คาดวาจะชวยใหผูบริหารสามารถวางแผนเพื่อพัฒนาการจัดการความรูอยาง
เปนรูปธรรม นํามาสูการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน และอาจชวยยกระดับความสามารถในอุตสาหกรรมกอสราง
โดยรวมของประเทศตอไป  

ขอมูลที่ทานใหมาจะถูกเก็บไวเปนความลับ และจะนํามาใชสําหรับงานวิจัยนี้เทานั้น และเพื่อแสดง
ความขอบคุณที่ทานใหความอนุเคราะหในการใหขอมูลอันเปนประโยชนยิ่ง ทายสุดขอความกรุณาผูตอบ
แบบสอบถามระบุช่ือ ที่อยู ทายแบบสอบถามเพื่อที่ผูวิจัยจะจัดสงผลสรุปของงานศึกษาวิจัยในครั้งนี้ใหทานได
รับทราบเมื่องานวิจัยแลวเสร็จ    
 สุดทายนี้ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอแสดงความขอบคุณลวงหนามา ณ 
โอกาสนี้ 
                                                                                                            

        (อ.ดร.ปยนุช เวทยวิวรณ) 
                                                      อาจารยประจําภาควิชาวิศวกรรมโยธา 

 
 
นายปณณวิชญ สะอาดโอษฐ (นิสิตปริญญาโท) โทร. 084-1137266  E-mail: sa-adoat@hotmail.com 
นางสาวณิชชา ธนะเดชศิริกุล (นิสิตปริญญาโท) โทร. 086-6081445 E-mail: yosshi91@hotmail.com 
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คําชี้แจง 
กรุณาตอบแบบสอบถามโดยการปายแถบสี ติ๊กขอความหรือวิธีใดๆตามความสะดวกของทานลงไป
ในไฟลไดเลย โดยในสวนของตอนที่ 2 คําตอบสองดานไมจําเปนตองเหมือนกนั ตัวอยางเชน 

 

1. ประสบการณในการทํางาน 

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

 
1 มีเทคโนโลยีที่ทําใหพนักงานทุกสวนขององคกรสามารถติดตอสื่อสาร 

แลกเปลี่ยนความคดิเห็นและขอมูล ตลอดจนประสานงานกันไดอยาง
คลองตัว เชน อเีมล, ระบบ intranet (ระบบเครือขายภายในองคกร) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 มีเทคโนโลยีที่ทําใหพนักงานสามารถติดตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและขอมูล คนควาขอมูลองคความรูตางๆ จากบุคคลภายนอกหรือ
องคกรอื่น เชน อีเมล, อินเตอรเน็ต 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 มีเทคโนโลยีที่ทําใหองคกรมีความใกลชิดสนิทสนมกับลูกคามากยิ่งขึ้น เชน 
อีเมล, วิดีโอคอนเฟอเร็นซ, เว็บไซต, ทวิตเตอร เปนตน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไป 

 
คําอธิบาย 
กรุณาเติมคําในชองวาง หรือ กาเครื่องหมายถูก (        ) ลงในชองวางที่เหมาะสม  

 
1. บริษัท                                                                                                                  

2. ตําแหนง 

3. ประสบการณในการทํางาน 

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

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

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

5. ลักษณะการทํางานของบริษัททานในปจจุบัน ตรงกับขอใดมากที่สุด  

             ผูออกแบบดานสถาปตยกรรม    
             ผูออกแบบดานวิศวกรรม  
             ที่ปรึกษาควบคุมงาน บริหารโครงการ 
             ผูรับเหมากอสราง 
             อื่นๆ โปรดระบุ 

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

            บานพักอาศัย อาคารพาณิชย อาคารที่มีความสูงไมเกิน 23 เมตร 
            อาคารสูง คอนโดมิเนียม สํานักงาน หางสรรพสินคาขนาดใหญ มีความสูงเกิน 23 เมตร 
            สาธารณูปโภค ถนน สะพาน ทอระบายน้ํา ระบบไฟฟา 
            โรงงานอุตสาหกรรม 
            โครงการขนาดใหญ ไดแก เขื่อน โรงไฟฟา สะพานขนาดใหญ ทอสงกาซและน้ํามัน ทาเรือน้ํา

ลึก     สนามบิน รถไฟฟาใตดิน รถไฟลอยฟา แทนขุดเจาะน้ํามัน เปนตน 
            อื่นๆ โปรดระบุ  

7. จํานวนพนักงานประจําของบริษัททาน ณ ปจจุบัน 

            นอยกวา 25 คน                                    26-50 คน                                           51-100 คน 
            101-200 คน                                         200-500 คน                                        มากกวา 500 คน 
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8. องคกรของทานมีการปฏิบัติดังตอไปนี้อยูในระดับใด ( ระดับ 1 – 5 หมายถึง ไมมี – มาก ) 

 
ความคิดเห็น 

การจัดการองคความรู     ไมจริงเลย                       จริงที่สุด 

องคกรทานสามารถจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นระหวางโครงการโดยการใชองค
ความรูจากโครงการที่ผานๆ เชน ปญหาที่เคยเกิด ผลที่ตามมา การดําเนินการใน
สถานการณในตอนนั้น เปนตน   

1        2       3       4      5 

องคกรทานมีการสอนงาน เปนพี่เลีย้ง คอยใหคําปรึกษา โดยที่ใหพนักงานจัดการ
กับปญหาที่เกิดขึ้นดวยตัวเอง 

1        2       3       4      5 

บรรยากาศในการทํางาน ที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู แตละหนวยงานสามารถติดตอ 
ประสานงานกันไดสะดวก 

1        2       3       4      5 

ผูบริหารระดับสูง มีวิสัยทัศนสนับสนนุการเรียนรู 1        2       3       4      5 

มีการกระจายอํานาจหนาที่ในการทํางาน ที่ไมมาจากศูนยกลางเพียงอยางเดียวและ
มีความเทาเทียมกันในที่ทํางาน  

1        2       3       4      5 

มีการติดตอเพื่อแชรองคความรู เชน ลกูคา สถาบันทางการศึกษา ผูเชียวชาญ 
เพื่อใหไดแนวคิดใหมไปพัฒนาผลคุณภาพของผลงาน 

1        2       3       4      5 

มีโครงการฝกอบรมอยูเปนประจํา เชน สัมมนา ดูงานนอกสถานที่ และมีการ
ประเมินผลการฝกอบรม 

1        2       3       4      5 

มีอุปกรณทางอิเล็คทรอนิคสที่พรอมจะดําเนินการในการสรางการเรียนรู เชน 
Internet , Intranet , ฐานขอมูลอเิล็กโทรนิค 

1        2       3       4      5 

มีกลยุทธใหมๆที่ทันตอสถานการณปจจุบันเขามาชวยสงเสริมการเรียนรูในองคกร
อยางสม่ําเสมอ ( Just-in-time Learning ) 

1        2       3       4      5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



171 
 

สวนที่ 2 ปจจัยการเรียนรูองคกร 

 
คําอธิบาย 
คําถามในสวนนี้จะสํารวจปจจัยการเรียนรูขององคกรใน 11 ดาน (ทั้งหมด 84 ขอ) โดยในแตละปจจัย แบงคําถาม
ออกเปน 2 สวน โดยสวนแรกจะสอบถามถึงสภาพการทํางานจริงในองคกรทานที่เปนอยูในปจจุบัน โดยตัวเลข 1 
ถึง 5 นั้น มีความหมายดังนี้ 

5 จริงทั้งหมด ขอความทั้งหมดเปนจริงในองคกรทาน 

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

3 จริงครึ่งหนึ่ง     ครึ่งหนึ่งของขอความเปนจริงแตอีกครึ่งไมจริง 

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

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

 
และในสวนที่สองจะสอบถามถึงระดับการมีสวนชวยสงเสริมใหเกิดการจัดการความรูของปจจัยดังกลาวใน
องคกรทานอยางเปนรูปธรรม โดยตัวเลข 1 ถึง 5 นั้น มีความหมายดังนี้ 

5 ชวยอยางยิ่ง ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยอยางยิ่งใหเกิดการจัดการความรู
อยางเปนรูปธรรมในองคกรทาน 

4 ชวยคอนขางมาก ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยคอนขางมาก 

3 ชวยปานกลาง     ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยในระดับปานกลาง 

2 ชวยคอนขางนอย ปจจัยดังกลาวมีสวนชวยคอนขางนอย 

1 ไมชวยเลย ปจจัยดังกลาวไมมีสวนชวยใหเกิดการจัดการความรูใน
องคกรทานเลย 

 
ความคิดเห็นของทาน  

ปจจัยการเรียนรูองคกร 
 

ความเปนจริงในองคกร
ของทานในปจจุบัน 

จริงทั้งหมด  - ไมจริงเลย 

ชวยสงเสริมใหเกิดการ
จัดการความรูอยาง

เปนรูปธรรม 
ชวยอยางยิ่ง - ไมชวย

เลย 

ดานท่ี1 ทักษะในการทํางานของพนกังาน (Individual Skills) 
41 หัวหนางานมีการใหคําปรึกษาแกพนักงานทุกคนอยางเสมอภาค 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

42 ผูบริหารตลอดจนหัวหนางานเปนแบบอยางที่ดีที่สรางแรงจูงใจให
พนักงานปฏิบัติตาม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

43 หัวหนางานรับฟงและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

44 ผูบริหารมีแนวคิดแบบนวัตกรรมใหม เชน มีวิสัยทัศนที่กาวไกล คิดให
องคกรมีความเปนเลิศทางวิชาการ คิดใหองคกรเปรียบเสมือน
มหาวิทยาลัย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
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ความคิดเห็นของทาน  

ปจจัยการเรียนรูองคกร 
 

ความเปนจริงในองคกร
ของทานในปจจุบัน 

จริงทั้งหมด  - ไมจริงเลย 

ชวยสงเสริมใหเกิดการ
จัดการความรูอยาง

เปนรูปธรรม 
ชวยอยางยิ่ง - ไมชวย

เลย 

45 องคกรมีการดําเนินนโยบายเพื่อขับเคลือ่นการเรียนรูในองคกรอยางเปน
รูปธรรม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

46 พนักงานทํางานมุงเนนผลลัพธขององคกรและเขาใจเปาประสงคของ
องคกรอยางถองแท 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

47 พนักงานใหความรวมมือซึ่งกันและกันในการทํางานและสามารถจัดการ
ปญหาที่เกิดขึ้นรวมกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

48 พนักงานในองคกรมีความสัมพันธที่ดตีอกัน เชน ใหความเคารพในการ
ตัดสินใจของผูอื่น เคารพในตําแหนงหนาที่ตามสายงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

49 การสื่อสารระหวางพนักงานที่มีความชดัเจน เชน หัวหนางานสามารถ
อธิบายขอบเขตงานที่มอบหมายใหลูกนองสามารถทํางานดวยความ
เขาใจ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

50 การประสานงานระหวางหนวยงานทีมงานในองคกรมีความคลองตัว  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

51 พนักงานมีความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ดานท่ี 8 ผลตอบแทนที่ชวยสรางแรงจงูใจในการเรียนรู (Learning Reward and Motivation) 
52 พนักงานไดรับอัตราเงินเดือนทีเ่หมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

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

54 พนักงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกสวนตัว เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต    
โทรศัพท รถตําแหนง เปนตน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

55 พนักงานไดรับการยอมรับ ไวเนื้อเชื่อใจ ยกยองนับถือจากเพื่อนรวมงาน
หรือหัวหนางาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

56 มีการฝกอบรม สงไปศึกษาตอ รวมถึงการพัฒนาทักษะตางๆใหแก
พนักงาน เชนเทคนคิการทํางาน โปรแกรมคอมพิวเตอร 
ภาษาตางประเทศ เปนตน  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

57 มีความโปรงใส เปนธรรม ในการใหรางวัลพิเศษตางๆแกพนักงาน 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ดานท่ี 9 สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Environment) 
58 พนักงานแตละคนมีทักษะความชํานาญหลายดาน สามารถปฏิบัติงาน

หลายหนาที่พรอมกันได หรือปฏิบัติงานแทนกันได หากมีความจําเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

59 พนักงานทํางานภายใตความกดดันและมีความพรอมในการรับการ
เปลี่ยนแปลงขององคกรได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

60 พนักงานทํางานเปนทีมไดอยางดี เชน รับฟงทีมงาน รวมวิเคราะหตี
โจทยและแกปญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

61 พนักงานปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบยีบตางๆขององคกร 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

62 พนักงานมีทักษะในการรับรูขอมูลรายละเอยีดตางๆที่เกีย่วของกับงานได
รวดเร็ว 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
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ความคิดเห็นของทาน  

ปจจัยการเรียนรูองคกร 
 

ความเปนจริงในองคกร
ของทานในปจจุบัน 

จริงทั้งหมด  - ไมจริงเลย 

ชวยสงเสริมใหเกิดการ
จัดการความรูอยาง

เปนรูปธรรม 
ชวยอยางยิ่ง - ไมชวย

เลย 

63 พนักงานตั้งใจปฏิบัติงานตามเปาหมาย ดวยความกระตือรือรนและ
พยายาม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

64 มีคัดเลือกและมอบหมายหนาที่ ที่เหมาะสมกับแตละบุคคล โดยคํานึงถึง
เปาหมายขององคกร         

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

65 ในแตละทีมจะมีพนักงานอาวุโสที่มีประสบการณ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

66 มีโครงสรางตามสายงานที่งายตอการ กระจายความรู ระหวางหนวยงาน
ทั้งในและนอกองคกร เชน ฝายที่เกี่ยวของกันอยูสายงานเดียวกัน อาณา
เขตการทํางานใกลกัน  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

67 มีระบบสารสนเทศ นวัตกรรม ใหพนักงานไดศึกษาองคความรูใหมๆ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ดานท่ี10 กระบวนการบริหารงาน (Management Procedure) 
68 มีการจัดเก็บเก็บขอมูลตางๆที่เคยปฏิบตัิมา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

69 การมีฝายวิจัยในองคกร 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

70 องคกรมีความมั่นคงทางการเงินที่สามารถเรียกความเชื่อมัน่ใหบุคคลากร
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 มีการเสริมสรางความรู ความเขาใจใหมๆแกพนักงาน เชน บอรด
ประชาสัมพันธ แผนพับ ขาวสารทางอนิเตอรเน็ต 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

73 มีนโยบายสนับสนนุการทํางานเปนทีมเพื่อสรางความผูกพันตอเพื่อน
รวมงานและองคกร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

74 มีการผลักดันและกระตุนจูงใจใหพนักงานแสวงหาความรูอยูตลอดเวลา 
เชน การใสใจเขาไปรวมถามไถติดตามงาน อัพเดตขาวสารแกพนักงาน
เปนประจํา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

75 มีการปรับปรุงโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับแนวความคิดองคกร
แหงการเรียนรู เชน มีฝายรับผิดชอบดานการพัฒนาองคความรู 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

76 มีการพัฒนากระบวนการ เคร่ืองมือเพื่อใชในการแสวงหาและคัดเลือก
บุคคลไดอยางเหมาะสมตามความตองการองคกร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

77 มีการหมุนเวียนหนาที่การทํางานเพื่อสรางองคความรูใหม 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

78 มีการประชุมระหวางฝายหรือระหวางโครงการเปนประจําทุกสัปดาห  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ดานท่ี 11 การสรางโอกาสในการทํางาน (Career Opportunities) 
79 รูปแบบการทํางานมีขอบเขตชัดเจน โอกาสทํางานเต็มที่ ถูกควบคุมนอย 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

80 พนักงานมีหนาที่การทํางานที่เปนสวนสําคัญในองคกร  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

81 บุคลกรสามารถเรียกรองของอุปกรณที่สรางเสริมการเรียนรู เชน 
คอมพิวเตอร โตะทาํงานสวนตัว เอกสาร ตํารา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
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ความคิดเห็นของทาน  

ปจจัยการเรียนรูองคกร 
 

ความเปนจริงในองคกร
ของทานในปจจุบัน 

จริงทั้งหมด  - ไมจริงเลย 

ชวยสงเสริมใหเกิดการ
จัดการความรูอยาง

เปนรูปธรรม 
ชวยอยางยิ่ง - ไมชวย

เลย 

82 มีระบบการทํางานครอมสายงาน ( Cross Functional ) เชน วิศวกร
สามารถดูงานกฎหมายควบคูกับงานกอสราง  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

83 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองคกร เชน ระบบสื่อสารภายใน
(Intranet) อินเตอรเน็ต (Internet) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

84 สรางโอกาสในการไดทํางานตอเนื่องหลังจากเสร็จสิ้นโครงการหนึ่งสู
โครงการหนึ่งทันที 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

 
 

ขอเสนอแนะอื่นๆ 
_____________________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________________ 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ช่ือ………………………………..นามสกุล………………………………… 
ที่อยูบริษัท…………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………. 
*** ขอความกรุณากรอกสวนนี้ เพื่อผูวิจัยไดดําเนินการสงผลการวิจัยหลังจาก
งานวิจัยนี้แลวเสร็จ ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่ง มา ณ ที่นี้ดวย *** 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 

 
ชื่อ –นามสกุล นายปณณวิชญ  สะอาดโอษฐ 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด 19 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2528 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา วศ.บ. (โยธา-ชลประทาน) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน วิศวกรโยธา 

สถานที่ทํางานปจจุบัน การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย 
 
 




