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In an architect's office, having been suitably nominated and selected for the position, 

the architect is considered the most important and the most valuable member of staff and the 

office must try to take very good care of such precious and qualified staff. This is so the office 

will have quality architects working for them over a long-term period, leading to the establishment 

of a consistent and well-operated office. Therefore, the nomination, selection and retention of an 

architect are essential for the office administrators to take into consideration. 

The purpose of this research is to study the principles and theory of personnel 

nomination, selection, and retention. This will be used to for application to human resources, and 

architects working in the architect office. The existing process of architect nomination, selection 

and retention was analyzed, including the architect office factors influencing the architect 

nomination, selection and retention corresponding with the office pattern of the organization of 

the architect office, leading to the development of human resources in the architecture 

profession. 

This research is done through a study of basic background data from documents, 

relevant researches and articles on the topic of the principle and theory of human resource 

nomination, selection and retention and also on the topic of architect office management in order 

to summarize the factors influencing the architect nomination, selection and retention, including 

various components of the relevant architect office. The field data was collected through the use 

of a structured interview form for the administrators of the architect office and another for the 

architects working there. The data summary was analyzed and a study conclusion offers 

guidelines for architect nomination, selection and retention to work in the architect office. 

The research results can be summarized as follows: in architect nomination, selection 

and retention, there should be development and improvement of the following - 1) Clear job 

specifications should be written out describing the nature of work required at present. 2) New 

additional resources for architect nomination should be found. 3) The development of methods 

and tools to select the architect suitable to work in the office should be done. As for the architect 

retention, effective methods are: 1) To build up social strength in the workplace such as the 

promotion of doing activities together. 2) To give trust and opportunities in making participatory 

decisions. 3) To continue contact with the architects who used to work for the office. 

The researcher is of the opinion that the administrators of the architect office should 

realize and give importance to the development of architect nomination and selection and that, 

for retention purposes, well-treated architects will remain and work for the office over the long 

term, thereby helping the office management as a whole run smoothly. 
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บทท่ี  1 
 

บทนํา 

 
1.1     ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

การบริหารจัดการองคกรที่ดีเพื่อจะใหประสบความสําเร็จไดนั้น ตองประกอบไปดวยปจจัยใน
การผลิตขั้นพื้นฐานคือ 1   1) คน(Man)   2)เงิน(Money)   3)วัสดุอุปกรณ (Material )     4)เคร่ืองมือ
และเคร่ืองจักร(Machine) ซ่ึงทั้งหมดเปนส่ิงจําเปนสําหรับการดําเนินกิจการในทุกองคกร โดยเฉพาะ
ปจจัยคนถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคกร ที่ตองสรรหาและคัดเลือกเขามาทํางานใหเหมาะสม
ถูกตองกับตําแหนงงานหนาที่นั้นๆ และองคกรก็จะตองพยายามดูแลเก็บรักษาคนที่มีคุณคาเหลานี้ไว 

ในองคกรที่ดําเนินธุรกิจเก่ียวของกับการออกแบบ เชนในสํานักงานสถาปนิกนั้นคนก็ถือเปน
ทรัพยากรที่มีความสําคัญและมีคุณคามากที่สุดขององคกรเชนกัน ดังคํากลาวที่วา “การปฏิบัติวิชาชีพ
สถาปตยกรรมนั้น เปนการทํางานที่เนนเร่ืองการใชสติปญญาและเหตุผล ผลิตภัณฑที่เกิดขึ้นนั้นเปน 
ขอมูลความชํานาญและการตัดสินใจเปนหลัก ดังนั้นบุคคลที่ทํางานในสํานักงานสถาปนิกนั้นถือเปน
ทรัพยากรที่สําคัญอยางย่ิง”2 

จากคํากลาวขางตนสามารถตีความไดวา ความคิดสรางสรรค การประสานงาน 
ความสัมพันธ การติดตอส่ือสาร และการใหบริการนั้น ถือวาเปนหัวใจของการดําเนินธุรกิจประเภท
ใหบริการทางดานสถาปตยกรรม ซ่ึงส่ิงตางๆเหลานี้จะเกิดขึ้นไดตองมาจากความสามารถของบุคลากร
ในสํานักงานทั้งส้ิน ดังนั้นการบริหารจัดการสถาปนิกที่ปฏิบัติงานดังกลาว ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ได
อยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจและทํางานอยางมีความสุข จึงเปนส่ิงจําเปนอยางย่ิงในสํานักงาน
สถาปนิก  

 

 

 

                                                
 1  สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 266.  
 2  สถาปนิกสยาม ในพระบรมราชูปถัมภ, สมาคม.  คูมือสถาปนิก 2547.  (กรุงเทพมหานคร : 2547), 
หนา 64. 
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โดยทั่วไปการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในสํานักงาน มีวัตถุประสงคหลักเพื่อบริหารให
กําลังคนในสํานักงานมีความสอดคลองกับเปาหมายการดําเนินธุรกิจตามที่วางไว ซ่ึงในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไปจะประกอบไปดวยกระบวนการหลักๆ มี 6 ขั้นตอนดังนี้ 3 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) 

2. การจัดหาบุคลากรเขาทํางาน ( Staffing, Recruitment, Selection) 

3. การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training, Developing) 

4. การจายคาตอบแทน ( Compensation management) 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( Employee evaluation) 

6. การยายและการปรับเปล่ียน (Employee movement and replacement) 

 

จากกระบวนการดังกลาวนี้ ทําใหรูวางานบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการที่มี
ขั้นตอนและเกิดขึ้นอยูตลอดเวลาในสํานักงาน ซ่ึงสํานักงานแตละประเภทก็ยอมมีกระบวน การบริหาร
ที่แตกตางกันไปเพราะตางก็มีองคประกอบของสํานักงานที่แตกตางกัน เชนเดียวกับสํานักงานสถาปนิก
ที่มีบุคลากรที่แตกตางจากองคกรอื่นๆทั่วไป ทั้งดานความคิดและความตองการของสถาปนิก  

และเม่ือทําการศึกษาในเบื้องตน4   เร่ืองปญหาในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ใน
สํานักงานสถาปนิก แลวพบวาในกระบวนการขั้นตอนทั้งหกขอนั้น การจัดหาบุคลากรเขาทํางานจะเปน
ชวงที่มีปญหามากที่สุด ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากความตอเนื่องของกระบวนการแลวจะเห็นวา ปญหานี้จะ
เช่ือมโยงไปยังกระบวนการการรักษาบุคลากร เนื่องจากเปนเร่ืองของการเพิ่มและลดจํานวนบุคลากรใน
สํานักงาน ที่สงผลกระทบตอการบริหารจัดการโดยรวมของสํานักงานดวย  

 
ดังนั้นจึงเห็นควรศึกษาวิจัยในเร่ือง การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล

(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก เพื่อเปนการเก็บรวบรวมขอมูลและวิธีการตางๆ ที่เกิดขึ้นใน
สํานักงานสถาปนิกที่มีปจจัยการบริหารที่แตกตางกัน และเสนอแนะแนวทางการสรรหา คัดเลือกและ
การรักษาทรัพยากรบุคคลที่เปนสถาปนิก ที่เหมาะสมสอดคลองกับรูปแบบการดําเนินงานของ
สํานักงานสถาปนิก และยังจะกอใหเกิดการพัฒนาในดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในวิชาชีพ
สถาปตยกรรมตอไป 

 
 

                                                
 3  สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 263. 

4  รายงานเร่ือง ปญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก. รายวิชา
การศึกษาสถาปตยกรรมขั้นสูง ปการศึกษา 2551. คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
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1.2     วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1) เพื่อศึกษาทฤษฎีและหลักการสรรหา คัดเลือก และการรักษาทรัพยากรบุคคล และนํามา
ประยุกตใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

2) เพื่อศึกษาองคประกอบของสํานักงานสถาปนิกที่สงผลตอการสรรหา คัดเลือก และการ
บํารุงรักษาสถาปนิก 

3) เพื่อศึกษาการสรรหา คัดเลือก และการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคลที่เปนสถาปนิก ใน
สํานักงานสถาปนิก 

4) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของสถาปนิก ที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตางๆใน
สํานักงานสถาปนิกที่ปฏิบัติงาน 

5) เพื่อเสนอแนะแนวทางการสรรหา คัดเลือก และการรักษาทรัพยากรบุคคลที่เปนสถาปนิก 
ที่เหมาะสมกับสํานักงานสถาปนิก 

 

1.3     ขอบเขตของการวิจัย 
 

1) ศึกษาปจจัยและองคประกอบของสํานักงานสถาปนิก เฉพาะในเร่ืองที่เก่ียวของกับการ
ปฏิบัติวิชาชีพและเร่ืองการจัดองคกรและเทานั้น โดยจะไมศึกษาในเร่ืองการตลาด และ
เร่ืองธุรกิจการบัญชีของสํานักงานสถาปนิก 

2) ศึกษาลักษณะของสถาปนิก ในเร่ืองที่เก่ียวของกับวิชาชีพสถาปตยกรรมเทานั้น โดยไม
ศึกษาในเร่ืองสวนบุคคลของสถาปนิก เชน เร่ืองสถานภาพ และเร่ืองครอบครัว 

3) ศึกษาเฉพาะ สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน ต้ังแต 15 คนขึ้นไป และเปน
สํานักงานสถาปนิกที่ต้ังอยูในเขตกรุงเทพมหานครฯ และในเขตปริมณฑลเทานั้น  

 

1.4   ขอจํากัดของการวิจัย 

 

 ขอจํากัดในเร่ืองของขอมูล  เนื่องจากขอมูลที่จะทําการเก็บจากกลุมตัวอยางหลัก เพื่อใชใน
การวิเคราะหนั้น ถือวาเปนขอมูลที่ตองปดเปนความลับสวนหนึ่งของสํานักงานสถาปนิก ดังนั้นขอมูลที่
นํามาใชวิเคราะหในการวิจัยคร้ังนี ้ จึงอาจจะไมครอบคลุมในทุกประเด็นที่เก่ียวของกับการสรรหา 
คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล เชนเร่ืองที่เก่ียวกับ จํานวนเงินคาตอบแทนตางๆ และเร่ือง
จํานวนสถาปนิกที่เขาและออกจากสํานักงาน  

ขอจํากัดในเร่ืองจํานวนกลุมตัวอยางที่เปนสถาปนิกในสํานักงาน ซ่ึงใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บขอมูล โดยการแจกแบบสอบถามนั้นผูวิจัยไมสามารถแจกและรับคืนไดโดยตรงจาก
สถาปนิก จึงทําใหจํานวนขอมูลที่เก็บไดจากแตละสํานักงานแตกตางกัน  
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1.5 คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 

1) สถาปนิก หมายถึง  สถาปนิกที่ปฏิบัติงานเก่ียวกับสถาปตยกรรมควบคุม และ 
   เปนสถาปนิกที่มีตําแหนงอยูในฝายออกแบบ หรือฝายบริหาร 5 

2) ผูบริหาร หมายถึง  ผูที่ทําหนาที่บริหารสํานักงานโดยรวม หรือผูที่ทําหนาที่ 
   บริหารฝายทรัพยากรบุคคลในสํานักงาน           

 
1.6     ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 

1) เปนการสงเสริม และกระตุนใหสถาปนิกและผูบริหาร เห็นความสําคัญของการสรรหา 
คัดเลือก และการบํารุงรักษาสถาปนิก ใหเหมาะสมกับสํานักงาน  

2) เพื่อใหทราบถึงการสรรหา คัดเลือก และการบํารุงรักษา รวมทั้งการรักษาความสัมพันธ
กับสถาปนิกที่เกิดขึ้นในสํานักงานสถาปนิก 

3) เปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 
 

 

1.7      ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

 วิธีการดําเนินการวิจัย    
 

 สามารถแบงไดเปน 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
1) ศึกษาขอมูลเบื้องตนจากเอกสาร งานวิจัยและบทความที่เก่ียวของ 

1.1 เร่ืองหลักการและทฤษฎีการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล 
1.2 เร่ืองการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก 

2) สรุปปจจัยที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล ในสํานักงาน
สถาปนิก รวมถึงองคประกอบของสํานักงานที่เก่ียวของ เพื่อเปนขอมูลในการสราง
เคร่ืองมือตอไป 

3) คัดเลือกกลุมตัวอยางสํานักงานสถาปนิก จากกลุมประชากรทั้งหมด ที่มีความสอดคลอง
กับเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักเกณฑที่กําหนดไว 

4) การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม 
4.1 การออกแบบแบบสัมภาษณ /แบบสอบถาม 
4.2 ทดสอบแบบสัมภาษณ /แบบสอบถาม 
4.3 ปรับปรุงแบบสัมภาษณ /แบบสอบถาม และเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง 
 

                                                
 5  อวยชัย วุฒิโฆสิต,  การปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม. ( กรุงเทพมหานคร : 2544),  หนา 183 – 188. 
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5) สรุปขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ในเร่ืองตอไปนี้ 

5.1 เร่ืององคประกอบพื้นฐานตางๆ ของสํานักงานสถาปนิก 
5.2 เร่ืองวิธีการการสรรหา และเกณฑการคัดเลือกสถาปนิก 
5.3 เร่ืองการรักษาทรัพยากรบุคคล   ในสํานักงานสถาปนิก  
5.4 เร่ืองความคิดเห็นของสถาปนิกตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงาน 

6) สรุปผลการศึกษา 
6.1 สรุปเปรียบเทียบผลการศึกษากับทฤษฏีตางๆ 
6.2 เสนอแนะแนวทาง การสรรหา คัดเลือก และการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล 

(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 
 

 ประชากรเปาหมาย 

 

ประชากรเปาหมาย คือผูบริหารและสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก ที่มีคุณสมบัติ  ดังตอไปนี้ 
1) เปนสมาชิกของสมาคมสถาปนิกสยามฯ  และสภาสถาปนิก ในปจจุบัน (เดือนกันยายน 

ป พ.ศ.2551) 
2) เปนสํานักงานสถาปนิกที่จดทะเบียนดําเนินกิจการมาแลวไมนอยกวา 10 ป  (เนื่องจาก

จะมีระยะเวลาดําเนินการมากเพียงพอ ที่จะมีขอมูลดานการเปล่ียนแปลงของสถาปนิก
ในสํานักงาน) 

3) มีลักษณะการดําเนินงานที่เนน ใหการบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลัก เปนหลัก 
 

 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา    

 

 สามารถแบงได 2 ลักษณะดังนี้ 
1) แบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางใชเก็บขอมูล จากระดับผูบริหารสํานักงานสถาปนิก 

1.1  เร่ืองรายละเอียดการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิกในสํานักงาน 
1.2  เร่ืองปญหาและแนวทางแกไขในการสรรหา คัดเลือกและการบํารุงรักษาสถาปนิก 
1.3  เร่ืององคประกอบของสํานักงานสถาปนิกที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือก และการ

รักษาสถาปนิก ที่เกิดขึ้นในสํานักงาน 
 

2) แบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลจากสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 
2.1 เร่ืองความตองการและขอมูลดานวิชาชีพของสถาปนิก 
2.2 เร่ืองรายละเอียดกระบวนการปฏิบัติงานในสํานักงาน 
2.3 เร่ืองความพอใจ และความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน 
  

 



 

บทท่ี 2 

 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

 

 บทนี้จะเปนการนําเสนอรายงานการศึกษา บทความ ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งในประเทศและตางประเทศ   โดยจะกลาวถึงความสําคัญและประโยชนของการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล   กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  รวมถึงแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล   ซ่ึงจะใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเร่ืองการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากร
บุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก   มีหัวขอหลักในการศึกษาในบทนี้ ดังตอไปนี้ 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลทั่วไป 
o ความสําคัญและประโยชนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o ความหมายและทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o รายละเอียดกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 แนวความคิดและทฤษฎีอื่นๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
o งานวิจัยที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

 
 
 

 

2.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ัวไป 

 

วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป ที่สําคัญมี  2 ประการ ดังนี้  6  

1. เพื่อความตองการขององคกร โดยจะตองมีสวนทําใหองคกรเติบโตกาวหนา มีการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ โดยอาศัยกลไกการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหา 
การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผล และการจายคาตอบแทน 
ทั้งนี้เพื่อใหองคกรไดคนที่ดีที่สุดเขามาทํางาน 

 

                                                
6 วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย.  (กรุงเทพมหานคร  : 2546), หนา 2. 



  

 

7 

2. ความตองการของผูปฏิบัติงาน โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสามารถตอบสนองความ
ตองการตางๆ ของผูปฏิบัติงานในเร่ืองของการดํารงชีวิตการมีความม่ันคง ความรูสึก
ปลอดภัย การไดรับการยอมรับ และการประสบความสําเร็จ โดยใชกลไกการขึ้นคาจาง การ
ใหตําแหนง การแกไขปญหาขอรองทุกข  การจัดกิจกรรมสังคม และการทํางานรวมกันเปนทีม 

 

จากวัตถุประสงคที่ไดกลาวมานั้น จะเห็นไดวา เปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นจะมีความ
สอดคลองกับเปาหมายหลักขององคกร นั้นคือตองชวยสนับสนุนใหการทํางานขององคกรดําเนินไปไดอยางปกติ 
ทําใหองคกรเติบโตกาวหนาไปพรอมกับบุคลากรของของกรดวย 

 

 

2.1.1 ความสําคัญและประโยชนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในองคกรที่ผูบริหารไมสามารถทําใหการบริหารทรัพยากร บุคคลขององคกร เปนไปดวย
ความเรียบรอย หรือทําไมครบถวนในส่ิงที่ควรจะทํา มักประสบปญหาตางๆมากมายในการบริหาร
จัดการ เชน บุคลากรที่มีอยูไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ไมสามารถชักจูงใหผูมีความรูความสามารถ
เขามารวมงานในองคกร   บุคลากรใหมที่ผานการคัดเลือกเขารวมงานขาดความรู หรือประสบการณ 
สําหรับงานนั้นๆ ไมสามารถพัฒนาบุคลากรใหเรียนรูไดอยางตอเนื่อง องคกรประสบปญหาการจาย
คาตอบแทนสูงเกินความจําเปน   ในทางตรงขามหากองคกรใหความสําคัญและมีการบริหาร ทรัพยากร
บุคคลอยางเหมาะสม ก็จะกอใหเกิดประโยชนหลายดาน ดังนี้   7 

1. สามารถวางแผนและจัดหาทรัพยากรบุคคล ไดเพียงพอและสอดคลองกับแผนงานของ
องคกร 

2. สามารถชักจูงใหบุคคลที่มีความรูความสามารถ สนใจสมัครเขาทํางานในองคกร 

3. สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ตองการ 

4. สามารถฝกฝนและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถเพิ่มมากย่ิงขึ้น 

5. เกิดประสิทธิภาพในการจายคาตอบแทน 

6. มีระบบการประเมินผลที่มีคุณภาพ ทําใหบุคลากรเรงพัฒนาผลงานของตนเอง 

7. พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธที่ดีตอองคกร และลดอัตราการ
ลาออกใหอยูในระดับที่เหมาะสม 

 

                                                
7   สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 266. 
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นอกจากนั้น วิชัย โถสุวรรณจินดา ไดกลาวไววาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดี จะมี
คุณประโยชนอยางมากกับองคกร ดังตอไปนี้ 

1. ชวยใหองคกรเติบโต 

2. การไดมาซ่ึงบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 

3. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจที่ดี 

4. บุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกร 

5. ลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานกับองคกร 

 
ความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยวิรัช วิรัชนิภาวรรณ8  ซ่ึงไดกลาวถึงไว

ในหนังสือ  “การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย”  มี 5 ประการดังนี้ 
1. การจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญในฐานะที่เปนสายงานสําคัญในหนวยงาน 
2. การจัดการทรัพยากรมนุษยเก่ียวของอยางใกลชิด กับทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีความสําคัญ

ย่ิงทําใหการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตามไปดวย 
3. การจัดการทรัพยากรมนุษยมีขอบเขตกวางขวาง ครอบคลุมการตัดสินใจทั้งหลาย ที่

สงผลตอการใชกําลังแรงงานภายในหนวยงาน และไมวาหนวยงาน จะมีขนาดใดก็ตาม 
กิจกรรมที่เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยครอบคลุมไปทั่วหนวยงาน 

4. การจัดการทรัพยากรมนุษยมีวัตถุประสงคหลักที่ตอบสนองบุคลากรของหนวยงานควบคู
ไปกับหนวยงาน และยังสงผลอยางตอเนื่องไปภายนอกหนวยงานทุกระดับดวย 

5. การจัดการทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญมากเม่ือสามารถนําไปใชแกไขปญหา หรือ
สภาพการเปล่ียนแปลงสําคัญที่เกิดขึ้น ซ่ึงสภาพการเปล่ียนแปลงที่สําคัญนั้น มีทั้งหมด 
4 เร่ืองคือ 

o การเปล่ียนแปลงทางวิกฤตผลผลิต 
o การเพิ่มขึ้นของการแขงขันดานการคาระหวางประเทศ 
o การเพิ่มขึ้นของระเบียบขอบังคับและการฟองรองคดี 
o การเปล่ียนแปลงของลักษณะงาน 

    
 

จากประโยชนที่กลาวมาทั้งหมด  จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นจะมีสวนเขาไป
เก่ียวของกับการบริหารจัดการในองคกร ในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารจัดการ  

 

 

                                                
8  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย. (กรุงเทพมหานคร : 2544), หนา 27 
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 2.1.2 ความหมายและทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นเดิมเรียกวา การบริหารงาน
บุคคล แตเนื่องจากแนวความคิดดานการบริหารงานบุคคลไดขยายตัวและเกิดการพัฒนาขึ้นมาก จึง
เห็นกันวาบุคคลในองคกรไมไดเปนเพียงผูถูกบริหารใหปฏิบัติตามคําส่ังที่ไดรับมอบหมายเทานั้น แตมี
ฐานะเปนเหมือนทรัพยากรขององคกร ที่มีสวนริเร่ิม สงเสริมใหองคกรมีการเจริญเติบโต จึงไดมีการนํา
คําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” มาใชแทนการบริหารงานบุคคล  

 
 ก. ความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

   

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย เม่ือพิจารณาจากคําที่ประกอบขึ้นมานั้นสามารถ
จะแยกออกไดสองคําคือ “การบริหาร” และ “ทรัพยากรมนุษย” โดยที่การบริหารหมายถึง การใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล และคําวา ทรัพยากรมนุษย ก็คือทรัพยากรที่มีคาที่สุดในบรรดาทรัพยากรทางการ
บริหาร ทั้งส่ีชนิด ดังนั้นเม่ือรวมคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” จึงหมายถึงการใช ทรัพยากรมนุษย 
ที่มีอยูอยางจํากัด ใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรดังกลาว 9 

 นอกจากนั้น วิชัย โถสุวรรณจินดา 10   ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา 
เปนกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณ 
สมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานใหองคการ พรอมทั้งสนใจการพัฒนา การบํารุงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติ 
งานในองคการสามารถเพิ่มพูนความรูความสามารถ เพื่อการทุมเทการทํางานใหกับองคการ และ
สามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 

 

 

 ข. ทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

  

การแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนชวงตางๆ นั้น มีหลากหลาย ตามชวงของ
กิจกรรมที่เกิดขึ้น  ซ่ึงทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่นาสนใจ มีดังนี้ 

1. การแบงของ วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ แบงไวจํานวน 6 ขั้นตอน  
2. การแบงของ วิชัย  โถสุวรรณจินดา แบงไวจํานวน 6 ขั้นตอน 
3. การแบงของ สาคร  สุขศรีวงศ  แบงไวจํานวน 6 ขั้นตอน 
4. การแบงของ ตุลา  มหาพสุธานนท แบงไวจํานวน 3 ขั้นตอน 

มีรายละเอียดในแตละหัวขอ ดังตอไปนี้ 

                                                
9 ตุลา มหาพสุธานนท, หลักการจัดการหลักการบริหาร. (กรุงเทพมหานคร : 2550), หนา 184. 
10 วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย.  (กรุงเทพมหานคร  : 2546), หนา 2. 
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วิรัช วิรัชนิภาวรรณ11  ไดแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ไวทั้งหมด 6 กิจกรรม ซ่ึงมี

รายละเอียดดังตอไปนี้ 
1.การวางแผนของหนวยงาน งาน และบุคลากร (Planning for organization, jobs, and 

people) 
 หมายถึง การวางแผนดานกําลังคน ซ่ึงตองเก่ียวของและสอดคลองกับหนวยงาน 
เชน นโยบาย โครงสราง และขนาดของหนวยงาน พรอมทั้งสอดคลองกับงาน เชน ลักษณะ
งานผลิตหรืองานใหบริการ  

  2.การรับบุคลากร (acquiring human resources) 
 หมายถึงการดําเนินการเพื่อใหไดบุคลากรเขามาอยูในหนวยงาน ครอบคลุมถึงการ
รับสมัครบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจมาจากภายในหรือภายนอกหนวยงานก็ได  
3.การเสริมสรางหรือการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรและหนวยงาน (building 

individual and organizational performance) 
 หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมที่ตองการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงทั้งดานวัตถุ
และดานจิตใจ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 

  4. การใหสิ่งตอบแทน (rewarding employees) 
 เปนส่ิงที่บุคลากรจะไดรับจากหนวยงาน  เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ใหกับ
หนวยงาน โดยอาจเปนผลประโยชน หรือส่ิงที่มองเปนได เชน เงินเดือน คาจาง โบนัส 
คาตอบแทน บําเหน็จ  หรืออาจเปนส่ิงที่มองเห็นไดยาก เชน เกียรติยศ ช่ือเสียง หรือคํายก
ยองสรรเสริญจากหนวยงาน ทั้งนี้จะครอบคลุมถึงในเร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance appraisal)  การพัฒนาระบบคาตอบแทน (compensation system 
development)   การจูงใจดวยคาตอบแทนและผลประโยชน (incentive compensation and 
benefits)  

  5. การธํารงรักษาบุคลากร (maintaining human resources) 
  การที่หนวยงานตองเสียคาใชจายสําหรับบุคลากร เชน คาใชจายในการสมัคร การ

คัดเลือก และการฝกอบรม ทําใหจําเปนตองธํารงรักษาบุคลากรใหปฏิบัติงานอยูกับหนวยงาน
ตอไปดวยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงยังครอบคลุมถึงการใหความสําคัญกับความ
ปลอดภัยและสุขภาพในการปฏิบัติงานบุคลากร การเนนการปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธ และ
การรวมตกลงตอรอง 
6.การจัดการทรัพยากรมนุษยระดับนานาชาติ (multinational HRM) 

  หมายถึง กระบวนการจัดหาและการใชประโยชนทรัพยากรมนุษยในหนวยงาน
ระดับนานาชาติอยางมีประสิทธิภาพ และเนื่องจากความแตกตางกันของหนวยงานในแตละ
ประเทศดังนั้นจึงตองผสมผสานทั้งนโยบายและการปฏิบัติ        พรอมกับยืดหยุนในเร่ือง
ขนบธรรมเนียมประเพณีดานทรัพยากรมนุษยอยางเพียงพอ ทั้งนี้ ครอบคลุมเร่ืองการจัดและ

                                                
11 วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย. (กรุงเทพมหานคร : 2544), หนา 41-45 
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การฝกอบรมหนวยงานระดับนานาชาติ และการกําหนดคาตอบแทนสําหรับหนวยงานระดับ
นานาชาติ 

ตารางที่ 2.1    กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของวิรัช วิรัชนิภาวรรณ 
กิจกรรม ขอบเขตในการปฏิบัติงาน 
1.การวางแผน
ของหนวยงาน 
งาน และบุคลากร 

1. การวางแผนดานกําลังคน 
2. การวิเคราะหงาน 
3. การกําหนดความตองการดานบุคลากรดานปริมาณและดานคุณภาพ 
4. การกําหนดกลยุทธการจัดการดานทรัพยากรมนุษย 

2.การรับบุคลากร 1. การรับสมัครบุคลากรจากภายในหรือภายนอกหนวยงาน 
2. การตรวจสอบหลักฐานในการรับสมัคร 
3. การกําหนดเคร่ืองมือที่ใชในการคัดเลือกหรือทดสอบ 
4. การจัดการสอบ การประเมินและการตัดสินใจในการคัดเลือก 
5. การบรรจุแตงต้ังบุคลการใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
6. การมอบหมายงาน 
7. การเตรียมบุคลากร การปฐมนิเทศ การฝกอบรมบุคลากรใหม 

3.การเสริมสราง
หรือพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
2. แนวทางการปรับปรุงการแขงขันดานบุคลากร 
3. การสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากร 
4. การเสริมสรางและพัฒนาบุคลากรทั้งดานจิตใจและวัตถุ 
5. การใหคําปรึกษา ฝกอบรม สัมมนา ดูงาน ศึกษาตอ และสันทนาการ 

4.การให  
ส่ิงตอบแทน 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. การพัฒนาระบบคาตอบแทน 
3. การจูงใจดวยคาตอบแทนและผลประโยชน 
4. วิธีการประเมินผลเพื่อใหส่ิงตอบแทน 
5. โครงการแบงปนผลกําไร 
6. การควบคุมคาใชจายดานผลประโยชน 

5.การธํารงรักษา
บุคลากร 

1. ความปลอดภัยและสุขภาพของบุคลากร 
2. การเนนการปฏิบัติงาน 
3. แรงงานสัมพันธและการรวมตกลงตอรอง 
4. กิจกรรมเก่ียวกับสหภาพแรงงาน 
5. การออกจากหนวยงาน 
6. การคัดบุคลากรออก หรือการลดกําลังคน 

6.การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย
ระดับนานาชาติ 

1. กระบวนการจัดหาและใชประโยชนบุคลากรนานาชาติ 
2. การจัดการและการฝกอบรมหนวยงานระดับนานาชาติ 
3. การกําหนดคาตอบแทนสําหรับหนวยงานระดับนานาชาติ 
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วิชัย โถสุวรรณจินดา 12  ไดกลาวถึงเปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล ไววา เปนการ
มุงเพิ่มผลผลิตของคนในองคกรที่นําไปสูความสําเร็จขององคกรตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว ดังนั้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลจึงไมไดมุงที่ความสําเร็จในตัวเองเปนสําคัญ แตเปนเคร่ืองมือสําคัญในการ
สงเสริมใหเกิดความสําเร็จในหนวยงานอื่น  ดังนั้นกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร จึง
ถือเปนการชวยใหฝายบริหารองคกร มีพนักงานหรือคนงานที่มีการพัฒนา  ใชประโยชน ประเมินคา  คง
อยู และทํางานที่กําหนดในจํานวนและฝมือคุณภาพตามที่องคกรตองการ ทําใหสามารถแยกงานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการได ดังนี้ 
 

 1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล  
 เพื่อเปนการศึกษาวิเคราะหถึงจํานวน และประเภทของบุคลากรที่องคกรมีความ

ตองการในอนาคต 
 2. การสรรหาและการคัดเลือก 

  เพื่อใหองคกรไดบุคลากรตามประเภทที่ตองการในเวลาที่ตองการ 
 3. การฝกอบรมและพัฒนา 

 เพื่อใหบุคลากรที่รับเขามาเกิดการพัฒนาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงในขั้นตอนนี้จะกลาว
รวมถึงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม การฝกอบรมในและนอกเวลาปฏิบัติงาน การบรรจุ
บุคลากรเขาทํางาน การโยกยาย การเล่ือนตําแหนง และการเลิกจาง 

4. การประเมินผลการทํางาน  
 เปนการประเมินผลบุคลากรวาไดปฏิบัติงานไดผลตามที่กําหนดหรือไม หากมีความ
จําเปนก็ตองไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมและมีผลตอการใหความดีความชอบดวย 

5. การจายผลตอบแทน 

 จะเปนไปในรูปแบบของการจายคาจาง เงินเดือน สวัสดิการและส่ิงจูงใจตางๆ ใน
การทํางาน รวมทั้งเง่ือนไขตางๆ ตามกฎหมาย เชน การประกันสังคม การจายเงินทดแทน 
การปองกันอันตรายในการทํางาน การจายคาทํางานลวงเวลา เปนตน 

6. การแรงงานสัมพันธ 
 เปนการกําหนดนโยบาย ในการสรางความสัมพันธกับบุคลากร เพื่อใหเกิดความ
เขาใจอันดีตอกัน และหากบุคลากรมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานขึ้น และมีการเรียกรองก็
จําเปนตองจัดความสัมพันธกับสหภาพแรงงาน และจัดผูเช่ียวชาญในการเจรจาตอรอง 
เพื่อหาขอยุติใหได 
  
 
 
 

                                                
12 วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย.  (กรุงเทพมหานคร  : 2546), หนา 9. 
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 สาคร สุขศรีวงศ  ไดแบงกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลไว  ดังตอไปนี้ 
 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) 
  ประกอบดวยกิจกรรมที่เกิดขึ้นในขั้นนี้ 3 กิจกรรม คือ 

 การวิเคราะหความตองการบุคลากรของสํานักงาน 
 การวิเคราะหบุคลากรที่มีอยูในสํานักงาน 
 การกําหนดคุณลักษณะของบุคลากรที่ตองการ 

 
2. การจัดหาบุคลากรเขาทํางาน ( Staffing, Recruitment, Selection) 

   ประกอบดวยกิจกรรม 2 ขั้นตอนคือ  
 การสรรหา  
 การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน 

 
3. การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training, Developing)   

มีขั้นตอนหลัก 3 ขอคือ 
 การพิจารณาความจําเปนและความตองการ 
 การออกแบบและการปฏิบัติ 
 การประเมิลผลจากการอบรมและพัฒนา 

 
4. การจายคาตอบแทน (Compensation management) 

   ประกอบดวย ประเภทของคาตอบแทน, และหลักการในการจายคาตอบแทน 
 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( Employee evaluation) 
   ประกอบดวยการกําหนดขอตกลงในการประเมินผลดังนี้ 

 การกําหนดตัวช้ีวัด ที่ใชในการประเมิน 
 การกําหนดวิธีการประเมินผล 
 การกําหนดผูทําหนาที่ประเมินผล 

 
6. การยายพนักงานและการปรับเปลี่ยน ( Employee movement and replacement) 

  ในขอนี้จะเนนไปในดานการรักษาความสัมพันธกับบุคลากร เพื่อใหการบริหาร
สํานักงานไดอยางราบร่ืน และมีเร่ืองขอปฏิบัติตางๆ ตามที่กฎหมายกําหนด 
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 จากกระบวนการทั้ง 6 ขอนั้น สามารถเขียนเปนแผนผังไดดังนี้ 
 

รูปภาพที่ 2.1   ความสัมพันธกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของสาคร สุขศรีวงศ   
 

 
 

 
 
 
 
 
 

จากแผนผังนี้จะทําใหเห็นความสัมพันธของกิจกรรมทั้งหมด ที่เกิดขึ้นในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยที่ทุกขั้นตอนนั้นจะเกิดขึ้นอยูตลอดเวลาในองคกร ทําใหองคกรตองมีภาระเพิ่มขึ้น
จากการบริหารเหลานี้ ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญกับการสรางและพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีความเหมาะสมกับสภาพปจจัยตางๆ ขององคกร 

 

การวางแผน 

การจัดเขาทํางาน 

การอบรมและพัฒนา 

การจายคาตอบแทน 

การประเมินผล 

การปรับเปล่ียน 

ความตองการคน 

คุณลักษณะของคน 

บุคลากรที่มีอยู 

การสรรหา 

การคัดเลือก 

การพิจารณา การปฏิบัติ การประเมินผล 

ประเภทคาตอบแทน 

หลักในการจาย 

ตัวช้ีวัด 

วิธีการประเมินผล 

ผูประเมินผล 

การลาออก 

การไลออก 

การเลิกจาง 

เกษียณ 
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 ตุลา มหาพสุธานนท 13 ไดกลาวถึงการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  หรือเรียกอีก
อยางหนึ่งวาขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย วาประกอบไปดวย 3R ไดแก กระบวนการสรรหา 
(Recruitment)   กระบวนการดูแลรักษา (Retain) และกระบวนการออกจากงาน (Retire)  

 1.  กระบวนการสรรหา จะประกอบไปดวยกิจกรรมหลักๆ ดังตอไปนี้  
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย หรือการวางแผนกําลังคน  (Manpower planning) 
 การสรรหา (Recruiting) 
 การคัดเลือก (Selection) 
 การตรวจรางกาย (Physical examination) 
 การบรรจุและการแตงต้ัง (Placement) 
 การปฐมนิเทศ (Job orientation) 

  2.  กระบวนการดูแลรักษา จะประกอบไปดวยกิจกรรมหลักๆ ดังตอไปนี้ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development)  
 การบริหารคาตอบแทน (Compensation management) 
 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) 
 การโยกยายและการเล่ือนตําแหนง (Transfer and promotion) 
 การแรงงานสัมพันธ (Labor relations) 
 สุขภาพและความปลอดภัย (Health and safety) 

  3.  กระบวนการออกจากงาน จะประกอบไปดวยกิจกรรมหลักๆ ดังตอไปนี้ 
 การดําเนินการทางระเบียบวินัย (Discipline) 
 บําเหน็จและบํานาญ (Pension) 
 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ (Provident fund) 

 
รูปภาพที่ 2.2   ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษยของตุลา มหาพสุธานนท 

 
                                                
 13 ตุลา มหาพสุธานนท, หลักการจัดการหลักการบริหาร. (กรุงเทพมหานคร : 2550), หนา 185. 

สรรหา ดูแลรักษา ออกจากงาน 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
 การสรรหา 
 การคัดเลือก 
 การตรวจรางกาย 
 การบรรจุแตงต้ัง 
 การปฐมนิเทศ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารคาตอบแทน 
 การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 การโยกยายและเล่ือนตําแหนง 
 การแรงงานสัมพันธ 
 สุขภาพและความปลอดภัย 

 ระเบียบวินัย 
 บําเหน็จและบํานาญ 
 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
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2.1.3 รายละเอียดในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  

จากการศึกษาเร่ืองทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สรุปไดวาทฤษฎีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีชวงการแบงที่ครอบคลุมไดอยางกวางขวาง และสามารถนํามาประยุกตใช
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามปจจัยอื่นๆ ไดอยางหลากหลายนั้น คือการแบงกระบวนการทั้งหมด
ออกเปน  6 ขั้นตอน ตามการแบงของ สาคร สุขศรีวงศ 14  ซ่ึงมีรายละเอียดในกระบวนการตางๆ ดังนี้ 

  
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) 
 คือการพิจารณากําหนดความตองการกําลังคนขององคกร ทั้งในดานปริมาณ และในดาน
คุณลักษณะของกําลังคนตามแผนการดําเนินธุรกิจที่องคกรไดกําหนดไว เพื่อนําไปเปรียบเทียบ กับ
กําลังคนที่มีอยูขององคกร ซ่ึงเม่ือวิเคราะหแลวอาจจะเปนไปไดทั้ง กรณีที่มีกําลังคนอยูมากกวาความ
ตองการขององคกร หรือในกรณีที่ความตองการกําลังคนมีมากกวาคนที่มีอยูในองคกร ดังนั้นการ
วิเคราะหความตองการทรัพยากรบุคคลขององคกรจึงเปนส่ิงที่ ควรปฏิบัติเพื่อใหการวางแผนทรัพยากร
บุคคลขององคกรเปนไปอยางถูกตองมากที่สุด 
 
ก. การวิเคราะหความตองการทรัพยากรบุคคลขององคกร  (Human resource demand) 
 ในการวิเคราะหความตองการกําลังคนในองคกรนั้น จะตองคาดการณโดยการพิจารณาจาก
ปจจัยแวดลอมตางๆ  ที่มีผลกระทบตอปริมาณกําลังคน ซ่ึงปจจัยแวดลอมมีดังนี้ 
 

 การเปล่ียนแปลงขององคกร 
 หมายถึงการเปล่ียนแปลงใดๆ ขององคกรซ่ึงจะมีผลกระทบตอกําลังคนขององคกร เชนการ
เปล่ียน แปลงเปาหมาย กลยุทธ และแผนงานขององคกร  ทั้งนี้การเปล่ียนแปลงองคกร ยังรวมถึงการ
ปรับโครงสรางองคกร การลดขนาดองคกร การเปล่ียนแปลงวิธีการดําเนินงานหรือเทคโนโลยีที่ใชใน
องคกร ซ่ึงการเปล่ียนแปลงทั้งหมดนี้ จะตองมีการปรับกําลังคนใหเหมาะสมสอดคลอง หรือจะตองมี
การพัฒนาคนใหสามารถดําเนินงานภายใตส่ิงตางๆ ที่เปล่ียนแปลงไปได 

 การเปล่ียนแปลงดานบุคลากร 
 องคกรโดยทั่วไปยอมมีการเปล่ียนแปลงทรัพยากรบุคคลตามปกติ เชนการเล่ือนตําแหนง การ
โยกยายสับเปล่ียนหนาที่  การลาออก การเกษียณอายุ ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้ จะตองนํามาประกอบใน
การพิจารณากําหนดความตองการทรัพยากรบุคคลลวงหนา เพื่อทดแทนตําแหนงที่วางลง 

 การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม 
 จากสภาพแวดลอมภายนอกองคกรที่ไมสามารถคาบคุมได  ซ่ึงจะสงผลตอกําลังคนในองคกร 
เชน นโยบายตางๆ จากภาครัฐ หรือการเปล่ียนแปลงสภาพเศรษฐกิจ สังคม อยางแปรปรวน   

 

                                                
14 สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 263 – 283. 
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 ข. การวิเคราะหคุณลักษณะของกําลังคน (Human resource characteristics) 

 หมายถึงการกําหนดถึงคุณสมบัติของงานและคุณสมบัติของบุคคล ที่องคกรมีความตองการ 
หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา การวิเคราะหงาน ซ่ึงจะตองทําการวิเคราะหในรายละเอียดตางๆ เชน 
จุดมุงหมายของงานในแตละตําแหนง ขอบเขตหรือภาระหนาที่ของงานในตําแหนงตางๆ  เง่ือนไขใน
การปฏิบัติงาน และความสัมพันธการประสานงานกับตําแหนงอื่นๆ เพื่อนําผลการวิเคราะหนั้นมาจัดทํา
เปนเอกสารที่ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล 2 แบบ ดังตอไปนี้ 

 
 คําบรรยายลักษณะงาน (Job description) 

 จะประกอบไปดวยรายละเอียดตาง ๆ ที่ผูปฏิบัติงานจําเปนตองทราบเก่ียวกับการปฏิบัติ
หนาที่ใน ตําแหนงนั้นๆ ไดแก ช่ือตําแหนงงาน รายละเอียดลักษณะงาน ขอบเขตงาน หนาที่ความ
รับผิดชอบ ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เคร่ืองมืออุปกรณที่ตองใชในการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอมที่เก่ียวของในการปฏิบัติงาน   

 
 ขอกําหนดตําแหนงงาน (Job specification) 

 ประกอบดวยรายละเอียดตางๆ ซ่ึงเปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคล ที่พึงประสงค
สําหรับการทํางานในตําแหนงหนาที่นั้นๆ โดยปกติแลวขอกําหนดตําแหนงงานนี้ จะจัดทําเปนลาย
ลักษณอักษร และใชเปนเกณฑในการพิจารณาสรรหาบุคคลเขาทําหนาที่ในตําแหนงงานที่กําหนด โดย
ระบุความรู การ ศึกษา ประสบการณ ทักษะที่จําเปนตองใช บุคลิกลักษณะ สมรรถภาพทางรางกาย 
ความสามารถในดานตางๆ เชน ความสามารถในการติดตอส่ือสาร ความสามารถทางภาษา เปนตน 
 
 
ค. การวิเคราะหกําลังคนที่มีอยูในองคกร (Human resource Supply) 

 เม่ือผูบริหารพบวาปริมาณงานที่ตองการมีมากกวากําลังคนที่มีอยู หรือมีงานที่กําลังคนใน
ปจจุบันไมมีความรูความสามารถ และประสบการณตามที่ตองการ จําเปนตองพิจารณาทางเลือกของ
แหลง ที่มาของกําลังคนเพิ่มเติมวาควรใชจากแหลงใดจึงจะเหมาะสมกับแหลงงานที่สุด หากเปนงาน
ประเภทเดิมและมีระยะส้ันหรือเกิดขึ้นเปนคร้ังคราว อาจจะใหพนักงานที่มีอยูทํางานลวงเวลา โดยจาย
คาทํางานลวงเวลาใหซ่ึงมีอัตราสูงกวาอัตราคาจางในเวลาปกติ โดยวิธีการนี้จะเปนผลดีตอองคกร
เนื่องจาก ไมตองดําเนินการสรรหา การคัดเลือก และการฝกอบรมพนักงานใหม ซ่ึงยอมจะประหยัดทั้ง
เวลาและคาใชจายที่เก่ียวของทั้งหมด 

 อยางไรก็ตามหากปริมาณงานมีมากขึ้นอยางตอเนื่อง หรือตําแหนงงานเดิมวางลง หรือมีการ
จัดต้ังตําแหนงงานขึ้นใหม ก็จําเปนตองจัดหาบุคลากรเขามาดํารงตําแหนงนั้นๆ โดยการสรรหาบุคคลที่
เหมาะสมจากแหลงตางๆ  จากนั้นจึงคัดเลือกเพื่อใหไดบุคคลที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติตรงตามที่
ตองการมากที่สุด 
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2. การจัดหาบุคลากรเขาทํางาน ( Staffing, Recruitment, Selection) 
 การจัดคนเขาทํางานประกอบดวยขั้นตอนหลัก 2 ประการ คือ การสรรหา และการคัดเลือก
บุคคลเขาทํางาน ที่มีคุณสมบัติและคุณลักษณะเหมาะสมตามขอกําหนดของตําแหนงงานนั้นๆ   
 
ก. การสรรหา (Recruitment) 
 การสรรหา หมายถึง การทําใหบุคคลที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติตรงตามขอกําหนดของ
ตําแหนงงานนั้นๆ สนใจสมัครเพื่อดํารงตําแหนงงานที่สรรหา  ซ่ึงกอนที่จะสรรหาองคกรตองจัดทํา
รายละเอียดตางๆ ทั้งคําบรรยายลักษณะงาน และขอกําหนดตําแหนงงาน อัตราคาจาง เงินเดือน 
ผลตอบแทนในรูปแบบอื่นๆ และจํานวนตําแหนงที่เปดรับสมัครในการสรรหาใหชัดเจน จากนั้นองคกร
จึงสรรหาโดยมีแหลงที่มาจากสองแหลงใหญๆ คือ แหลงภายใน และแหลงภายนอก 

1) แหลงบุคคลภายใน (Internal Supply)       การสรรหาจากบุคคลภายในองคกร อาจทํา
ไดโดยประกาศรับเปนการภายในองคกร เพื่อใหสมาชิกขององคกรที่สนใจ สมัครเขาทํางานในตําแหนง
ดังกลาว องคกรบางแหงใชวิธีการสรรหาจากระบบขอมูลบุคลากรภายใน (Data Bank of employees) 
และเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะตลอดจนคุณสมบัติที่ตองการจากระบบขอมูลดังกลาว องคกรบาแหง
อาจจัดทําระบบทดแทนในแตละตําแหนงหนาที่ (Replacement System) ซ่ึงระบุชัดเจนวา ในกรณีที่
ตําแหนงงานหนึ่งๆ วางลงจะบรรจุใครเขาดํารงตําแหนงดังกลาว ในกรณีที่ตําแหนงงานที่ตองการเปน
ตําแหนงผูบริหารระดับสูง องคกรอาจจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) ซ่ึงระบุบุคคลที่
อยูในขาย เสนอช่ือเพื่อเขารับการคัดสรรเปนช้ันตอนสุดทายใหดํารงตําแหนงจึงจะทําใหองคกรสามาร
เตรียมการฟูมฟก และพัฒนาบุคคลากรที่อยูในขายดังกลาวใหมีความพรอมที่สุดกอนการคัดเลือก ใน
ขั้นตอนสุดทาย 

การสรรหาบุคคลภายในองคกรมีขอดีหลายประการ กลาวคือ เปนวิธีที่สะดวก เสริมสราง
ขวัญและกําลังใจ ให กับบุคลากรขององคกรโดยเฉพาะอยางย่ิงกรณีที่เปนการเล่ือนตําแหนงความรู
ของแตละบุคคลเปนที่ประจักชัด และบุคลากร ที่มีความรูจักคุนเคยกับเพื่อนรวมงานและวัฒนธรรม
องคกรเปนอยางดีแลว จึงสามารถเร่ิมทําหนาที่ไดอยางรวดเร็วและประหยัดเวลาในการปฐมนิเทศ 
ตลอดจนการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม 
 อยางไรก็ตามการจัดหาบุคคลจากแหลงภายในองคกร มีขอเสียหรือขอจํากัดหลายประการ
เชน ไดแกมีจํานวนบุคลากรใหเลือกจํากัด ขาดโอกาสการไดรับความรู และประสบการณที่หลากหลาย
จากบุคคลภายนอกองคกร อาจเกิดการแยงชิงตําแหนงและนําไปสูความแตกแยกของสมาชิกภายใน
องคกร  
 

2) แหลงบุคคลภายนอก (External Supply)        การสรรหาบุคคลจากแหลงภายนอกทําได
หลายวิธีการ ดังนี้ 

1. พนักงานบางเวลา (Part Time)   หมายถึง พนักงานซ่ึงปฏิบัติหนาที่ในองคกรเฉพาะ
บางชวงเวลาที่กําหนดเทานั้น ซ่ึงจะปฏิบัติงานในชวงเวลาใด ขึ้นกับขอตกลงระหวางองคกร
และพนักงาน เชน รานสะดวกซ้ือ และรานกาแฟตางๆ นิยมจางพนักงานบางเวลาเพิ่มเติม
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จากปกติ เพื่อทําหนาที่พนักงานขายเฉพาะชวงวัดหยุด หรือชวงเวลาเย็นซ่ึงมีลูกคามาก
เทานั้น งานลักษณะนี้จึงมีนักเรียนนักศึกษาใหความสนใจเขาทํางานเปนจํานวนมาก เนื่อง 
จากเปนการทํางานหารายไดพิเศษนอกเวลาเรียน เปนตน 
2. พนักงานช่ัวคราว (Temporary)  หมายถึง พนักงานที่องคกรจางทํางานเปนการ
ช่ัวคราว โดยมีกําหนดระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดของงานไวอยางชัดเจน โดยอาจทําเปน
สัญญาระยะส้ัน เชน 3 เดือน – 1 ป เปนตน  การจางพนักงานช่ัวคราว เหมาะกับงานช่ัวคราว
ขององคกร ซ่ึงมีกําหนดงานส้ินสุดไวอางชัดเจน เชน งานวางระบบบัญชี เปนตน 
3. การจางจากหนวยงานภายนอก (Outsourcing) หมายถึง การจางหนวยงานภายนอก
ใหจัดสงพนักงานมาปฏิบัติหนาที่ใดหนาที่หนึ่งเปนการเฉพาะ โดยทําสัญญาจางระหวาง
องคกรและหนวยงานดังกลาว ซ่ึงระบุจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ รายละเอียดหนาที่ความ
รับผิดขอบ ระยะเวลาของสัญญาตลอดจนเง่ือนไขตางๆ ไวอยางชัดเจน การจางจาก
หนวยงานภายนอก ไดรับความนิยมเพิ่มมกขึ้นในประเทศไทย โดยเฉพาะอยางย่ิงกับงานบาง
ลักษณะซ่ึงองคกรไมประสงคที่จะดูแลรับผิดชอบ บุคลากรดังกลาว อาทิ พนักงานทําความ
สะอาด พนักงานราความปลอดภัย เปนตน หรืองานบางประเภทซ่ึงจําเปนตองใชความรู
ความชํานาญเฉพาะดาน เชน พนักงานซอมบํารุงระบบคอมพิวเตอร เปนตน 
4. การจางพนักงานตามปกติ (Ordinary) หมายถึง การจางพนักงานจากบุคคลภายนอก
องคกร เพื่อปฏิบัติงานเต็มเวลาตามปกติของตําแหนงงานที่กําหนดซ่ึงสามารถดําเนินการได
หลายวิธี อาทิ โฆษณาในส่ือตางๆ ไดแก หนังสือพิมพ และ เวบไซตตางๆ ติดตอ
สถาบันการศึกษาเพื่อรับสมัครพนักงานเฉพาะสาขา เขารวมโครงการรับสมัครงานซ่ึงจัดโดย
หนวยงานตางๆ หรือในกรณีที่มีความประสงคตองการบุคลากรที่มีประสบการณหรือความรู
คามสามารถเปนการเฉพาะองคกร อาจใชบริการของตัวแทนจัดหางานภาคเอกชน (Head 
Hunter) ซ่ึงตัวแทนดังกลาวจะรวบรวมขอมูลของบุคลากร ประเภทตางๆ ไว และติดตอ
ทาบทามบุคคลซ่ึงมีคุณสมบัติตรงตามที่กําหนดมากที่สุด ซ่ึงหากบุคคลที่ไดรับการติดตอมี
ความสนใจในตําแหนงงานนั้นๆ ก็อาจมีการนัดพูดคุยหรือสัมภาษณกับผูบริหารขององคกร
ตอไปเพื่อรับเขาทํางาน 

 
 การจัดหาบุคคลจากแหลงภายนอกมีขอดีหลายประการ คือ องคกรมีโอกาสคัดเลือกบุคคลที่

เหมาะสมจากทางเลือกที่กวางขวาง มีโอกาสไดรับคามรูความชํานาญที่แตกตางออกไป ปองกันไมให 
เกิดปญหา จากการแยงชิงตําแหนงของบุคลากรภายในองคกร และในกรณีที่พนักงานที่รับมาใหม ไม
สามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางเหมาะสม องคกรอาจพิจาณาเลิกจางและสรรหาบุคคลที่เหมาะสมตอไป 
นอกจากนี้หากบุคคลดังกลาวเคยทํางานกับคูแขงขององคกร ยอมทําใหคูแขงขาดกําลังคนในขณะที่
องคกรสามารถเรียนรูกลวิธีของคูแขงจากบุคคลดังกลาว 

    อยางไรก็ตามการจัดหาบุคคลจากแหลงภายนอก ก็มีขอเสียหลายประการเชนกัน อาทิ ทําให
พนักงานภายในองคกรหมดขวัญกําลังใจจากโอกาสในการเติบโตกาวหนาในองคกร มีคาใชจายสูงจาก
การโฆษณารับสมัคร ขาดความแนนอนวาพนักงานใหมจะมีความรูความสามารถจริงและทําหนาที่ได



  

 

20 
ตามที่หวัง ตองใชระยะเวลาในการปรับตัวใหเขากับองคกร ตลอดจนอาจเกิดความขัดแยงกับบุคคล
ภายในองคกร เปนตน 

 
 ตารางที่ 2.2   ขอดี – ขอเสียของแหลงในการสรรหา 

แหลง ขอดี ขอเสีย 
 
 
ภายใน 

1. ผูสมัครไดรับการปฐมนิเทศแลว 
2. ผูสมัครมีขอมูลอางอิงนาเช่ือถือ 
3. ตนทุนการสรรหาตํ่า 
4. ขวัญกําลังใจบุคลากรเพิ่มขึ้น 
5. เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี 

1. จํากัดความคิด ไมมีความเห็นใหม 
2. ถาไมไดรับคัดเลือกอาจมีปญหาตอ

การทํางานเดิม 
3. ผลกระทบจากการเมืองภายในองคกร 
4. อาจจะตองอบรมปรับปรุงเพิ่มเติม 

(เพราะอาจติดกับความชํานาญเดิม) 
5. งานปจจุบันอาจชะงักงัน 

 
 
ภายนอก 

1. มีความคิดใหมๆ 
2. มีประสบการณกวางไกล 
3. มีความคุนเคยกับคูแขงขัน 
4. มีความชํานาญพิเศษใหมๆ 

1. ไมทราบขอมูลแนชัด อาจเกิดความ
ผิดพลาดในการคัดเลือก 

2. พนักงานที่มีโอกาสในองคกรเกิด
ความไมพอใจ 

3. ตองใชเวลาเร่ิมตนและการปรับตัว
ของพนักงานใหม 

4. ตนทุนการสรรหามีราคาสูง 
 
  
 ข. การคัดเลือก (Selection) 

 เม่ือองคกรสามารถสรรหาบุคคลตางๆ ใหมาสมัครงานในตําแหนงหนาที่งานที่ประสงคแลว 
ขั้นตอนตอไปที่มีความสําคัญอยางย่ิงในการรับคนเขาทํางาน คือการคัดเลือก ซ่ึงสามารถทําไดหลายวิธี 
แก การคัดเลือกจากใบสมัคร (Application Blank) การสัมภาษณ (Interview) การทดสอบ (Tests) 
การตรวจสอบจากบุคคลอางอิง (Reference Check) และการตรวจสุขภาพ (Health Check) ซ่ึงองคกร
แตละองคกรอาจเลือกใชวิธีการคัดเลือกเพียงวิธีเดียว หรือใชหลายวิธีประกอบกันก็ได 
 
 1)  การคัดเลือกจากใบสมัคร (Application Blank) การสมัครงาน เร่ิมตนดวยการกรอกใบ
สมัคร ซ่ึงผูสมัครจําเปนตองกรอกขอมูลที่กําหนด อาทิ ประวัติสวนตัว การศึกษา ประสบการณ 
ความสามารถพิเศษ บุคคลอางอิง เหตุผลที่สมัคร เปาหมายในชีวิต และในกรณีเฉพาะขงชาไทย อาจ
ตองระบุประวัติการเกณฑทหาร เปนตน จากนั้นองคกรจะทําการตรวจใบสมัครเพื่อคัดเลือกเฉพาะผูที่มี
คุณสมบัติตามที่ตอการเพื่อดําเนินคัดเลือกในขั้นตอนตอไป บางองคกรกาจทําการตรวจสอบประวัติ
ของผูสมัครจากบุคคลอางอิง สถาบันการศึกษา และนายจางเดิมวาผูสมัครมีคุณสมบัติตรงตามขอมูล
ที่ระบุในใบสมัครหรือไม 
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 2) การสัมภาษณ (Interview) ผูที่ผานการคัดเลือกจากการพิจารณาใบสมัครมักจะไดรับการ
สัมภาษณจากบุคคล ในสวนตางๆ ขององคกร โดยในบางองคกร อาจแบงการสัมภาษณออกเปนหลาย
รอบเพื่อกรองใหไดบุคคลที่พึงประสงคมากที่สุด เชนการสัมภาษณเบื้องตนจากเจาหนาที่ฝายบุคคล 
จากนั้นจึงเขารับการสัมภาษณโดยหัวหนางาน และผานเขารับการสัมภาษณจากผูบริหารระดับสูงขึ้น
ไปเร่ือยๆตามลําดับ ซ่ึงโดยทั่วไปแลววัตถุประสงคหลักในการสัมภาษณ ไดแกการพิจารณาถึง
บุคลิกลักษณะ ความสามารถในการส่ือสาร ทัศนคดี คานิยม ความม่ันคงทางอารมณ  การแกปญหา
เฉพาะหนา ตลอดจนความรูและประสบการณโดยทั่วไปของผูสมัคร ทั้งนี้การสัมภาษณสามารถแบงได
เปน 3 ลักษณะ ไดแก 

1. การสัมภาษณตามอัธยาศัย (Unstructured Interview) หมายถึงการสัมภาษณที่ผู
สัมภาษณ ไมมีการเตรียมคําถามไวลวงหนา แตจะพูดคุย และต้ังคําถามตามความพึง
พอใจของผูสัมภาษณ 

2. การสัมภาษณแบบตายตัว (Structured Interview) หมายถึงการสัมภาษณที่ผู
สัมภาษณเตรียมคําถาม และดําดับในการถามแตละคําถามไวตายตัว กลาวคือผู
สัมภาษณจะสัมภาษณผูเขารับการสัมภาษณทุกคน ดวยคําถามเดียวกันและตาม 
ลําดับเชนเดียวกันทุกคน การสัมภาษณในลักษณะนี้มักใชกับการสัมภาษณพนักงาน
ระดับลางซ่ึงมีผูสมัครเปนจํานวนมาก ทําใหเห็นความแตกตางของคําตอบจากผูรับ
การสัมภาษณไดอยางชัดเจน 

3. การสัมภาษณแบบผสม (Semi Structured Interview) หมายถึงการสัมภาษณที่ผู
สัมภาษณ เตรียมคําถามไวลวงหนา แตหากผูสัมภาษณสนใจประเด็นใดเปนพิเศษ ผู
สัมภาษณอาจต้ังคําถาม ในประเด็นนั้นเพิ่มเติม จึงไมมีการกําหนดตายตัววาตองถาม
ทุกคําถาม และไมกําหนดลําดับของคําถามอยางตายตัว 

 
3) การทดสอบ (tests)  เม่ือผูบริหารสัมภาษณ เพื่อพิจารณาบุคลิกภาพไหวพริบ และทัศนคติ

ของแตละบุคคลแลว เพื่อใหองคกรไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถตามตองการ ผูสมัครงานอาจจะ
ตองทดสอบทักษะผานแบบทดสอบในดานตางๆ ตามความจําเปนของลักษณะงาน เชน  

1.  การทดสอบความสามารถ (Ability Test)   ซ่ึงประกอบดวยการทดสอบระดับสติปญญา 
(Intelligence) การทดสอบสายตา การไดยิน หรือการทดสอบความรูที่เก่ียวของกับ
ทักษะงานที่จําเปนสําหรับตําแหนงนั้นๆ เปนตน  

2.  การทดสอบบุคลิกภาพ (Personality) เปนการทดสอบทัศนคติและความสามารถในการ
ควบคุมอารมณเพื่อทํางานรวมกับคนอื่น เปนตน 
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4) การตรวจสอบจากบุคคลอางอิง (Reference Check) วิธีการตรวจสอบผูสมัครงานอีก
ลักษณะหนึ่ง สามารถทําไดโดยการสอบถามบุคคลตางๆ ที่รูจักกับผูสมัคร ทั้งที่เปนครู อาจารยหรือ
หัวหนางานเดิม เพื่อใหไดขอมูลทั้งที่เปนทัศนคติของบุคคลรอบขางที่มีตอผูสมัคร ตลอดจน ประวัติและ
ความสามารถในการทํางาน เปนตน 

 
5) การตรวจสุขภาพ (Health Check) หลังจากที่ผูสมัครไดรับการพิจารณาจากผูคัดเลือกแลว 

ผูสมัครอาจจะตองผานการตรวจสุขภาพเพื่อใหม่ันใจไดวา จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ใน
หลายๆ องคกร การตรวจสอบสุขภาพมีความสําคัญเปนอันดับตนๆ เนื่องจากความแข็งแรง หรือ ความ
เหมาะสมของรางกายมีสวนสําคัญตอการปฏิบัติหนาที่ เชน พนักงานตอนรับของสายการบินตองผาน
การตรวจรางกายทั้งสวนสูง น้ําหนัก และ สุขภาพ วามีบุคลิกลักษณะที่ดีและสามารถปฏิบัติงานตาม
ความจําเปนได 
 
 

 
3. การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training, Developing)   
  
 การฝกอบรมและการพัฒนาหมายถึงการดําเนินการใดๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูและเพิ่มทักษะที่
จําเปนตอการปฏิบัติงาน ซ่ึง รวมถึงงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน และงานอื่นที่อาจไดรับมอบหมายใน
อนาคต การฝกอบรมและพัฒนานอกจากเพิ่มพูนความรูและทักษะแลวยังชวยสรางความม่ันใจในการ
ปฏิบัติงาน และทําใหพนักงานพึงพอใจที่มีความรูและทักษะตางๆ เพิ่มเติม กระบวนการฝกอบรมและ
พัฒนาประกอบดวยขั้นตอนหลัก 3 ประการ ไดแก                  
 
 ก. การวิเคราะห (Analysis Phase)  หมายถึงการพิจารณาความจําเปนและความตอการที่
จะตองมีการฝกอบรม และการพัฒนาใหแกบุคลากรแตละคน ผูบริหารจะทราบความจําเปนในการ
ฝกอบรมและพัฒนาไดจากการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับพนักงาน หรือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานวา ยังขาดความรูและทักษะในดานใดบาง และ มีความรูตลอดจนทักษะดานใด
ที่ควรเสริมเพื่อใหมีความพรอมสําหรับการเติบโตในหนาที่การงานเปนตน ในขั้นของการวิเคราะหนี้ยัง
จําเปนตองกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนกําหนดเกณฑการวัดผลสําเร็จของ
การฝกอบรมและพัฒนาใหชัดเจนอีกดวย 
 
 ข. การออกแบบและปฏิบัติ (Design and Implementation) หมายถึงการกําหนดวิธีการ
ฝกอบรม การจัดทําเอกสารและอุปกรณที่จําเปนและการดําเนินการฝกอบรม โดยที่การฝกอบรมและ
พัฒนาแบงออกได เปน 3 ประเภท ไดแก 
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1) การนําเสนอขอมูล (Information Presentation) เชน การบรรยายความรูเพิ่มเติมใหผูรับ

การฝกอบรม และการปฐมนิเทศพนักงานใหม ซ่ึงเปนการใหขอมูลทั่วไปเก่ียวกับองคกร 
เพื่อนรวมงาน ตลอดจนสภาพ แวดลอมอื่นที่ควรรู เปนตน 

2) การจําลองสถานการณ (Simulation Training) หมายถึงการจําลองงานใหพนักงาน
ทดลองปฏิบัติกอนที่จะลงมือทําในสภาพแวดลอมจริง จนกระทั่งพนักงานมีความพรอม
และชํานาญแลว จึงลงมือปฏิบัติหนาที่จริงๆ 

3) การฝกปฏิบัติจริง (On-the-job Training) หมายถึงการใหพนักงานทดลองลงมือปฏิบัติ
หนาที่ในการทํางานใสถานที่และสภาพแวดลอมที่แทจริง โดยหัวหนางานอาจสาธิตการ
ทํางานจริงใหดูเปนตัวอยางกอน แลวเปดโอกาสใหพนักงานทดลองลงมือปฏิบัติ ซ่ึงใน
ระยะแรกๆอาจมอบหมายใหมีผูฝกสอน (Coach) คอยฝกสอน แนะนํา และใหคําปรึกษา 
เม่ือเกิดปญหาจากการปฏิบัติงาน  

 
การฝกอบรมและพัฒนาบางประเภทอาจประกอบดวยวิธีตางๆขางตนมากกวา 1 วิธี     เชน 

บางองคกรอาจกําหนดโปรแกรมการฝกอบรมพนักงานใหม โดยใหมีทั้ง 3 วิธี เร่ิมต้ังแตการปฐมนิเทศ
พนักงานใหม จากนั้นจึงใหพนักงานทํางานภายใตสถานการณจําลองแลวจึงฝกปฏิบัติจริง บางกรณี
องคกรอาจสงพนักงานเขาฝกอบรมตามหลักสูนตางๆที่สภาบันการศึกษาจัดช้ัน เพื่อพัฒนาผูบริหาร
โดยเฉพาะ (Executive Development Program) หลักสูตรดังกลาวนี้มักจะนําเสนอ ขอมูล ความรู และ
แนวคิดใหมๆ ใหกับผูเขารับการฝกอบรม ตลอดจนใหผูเขารับการอบรมเรียนรูจากกรณีศึกษา และการ
อภิปรายแลกเปล่ียนความเห็นระหวางกัน เปนตน 

 
 ค.  การประเมินผล (Evaluation) หมายถึง การประเมินความเหมาะสมของวิธีการฝกอบรม
วา มีความเหมาะสมเพียงไร ผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอใจมากนอยเพียงใด วิทยากรสามารถ
ถายทอดขอมูลความรูไดอยางมีประสิทธิภาพเพียงใด สภาพแวดลอมตางๆ อาทิ สถานที่และอุปกรณมี
ความเหมาะสมหรือไม และไดรับผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคที่วางไวมากนอยเพียงใด ผูรับผิดชอบการ
ฝกอบรมอาจจัดทําแบบสอบถามเพื่อใชประกอบการประเมิน ในบางกรณีอาจจําเปนตองติดตามผล
การฝกอบรมจากการปฏิบัติงานของพนักงาน วาการฝกอบรมดังกลาวทําใหพนักงานมีความรูและ
ทักษะเพิ่มขึ้นในการปฏิบัติงานจริงมากนอยเพียงใด หรือพนักงานมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปใน
ทิศทางที่พึงประสงคตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมหรือไม 
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4. การจายคาตอบแทน (Compensation) 
 
 การจายคาตอบแทนเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดประการหนึ่ง ในกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล เนื่องจากการจายคาตอบแทนที่เหมาะสม นอกจากเปนสวนสําคัญที่ทําใหบุคลากรในองคกรเกิด
ความพึงพอใจ และทําใหภาระคาใชจายดานบุคลากรอยูในระดับที่เหมาะสมแลว ยังสามารถดึงดูดใหผู
ที่มีความรูความสามารถสนใจเขาทํางานในองคกรอีกดวย องคกรที่ไมกําหนดการจายคาตอบแทนที่
เหมาะสม ขาดความเปนธรรม หรือขาดเหตุผลที่เหมาะสม ยอมกอใหเกิดความไมพอใจในหมูพนักงาน 
เกิดความขัดแยง และไมสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไวกับองคกรได ในกรณีที่มีการจาย
คาตอบแทนสูงเกินควร ยอมทําใหองคกรตองมีตนทุนการดําเนินงานสูงโดยไมจําเปน ดังนั้นผูบริหาร
ควรทําความเขาใจถึงประเภทคาตอบแทนตางๆ ที่สามารตอบแทนพนักงานตลอดจนหลักการที่ควรใช
ในการจายคาตอบแทน เพื่อใหเกิดความเปนธรรมมากที่สุดและไมกอใหเกิดปญหา และเปนประโยชน
ตามวัตถุประสงคขององคกร 

 
ก.  ประเภทของคาตอบแทน (Types of Compensation) 
 คาตอบแทนสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Monetary 
compensation) และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (Non Monetary Compensation) 

1.  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน  (Types of Compensation) หมายถึง เงินเดือน 
(Salary) คาจาง (Wage) คานายหนา   (Commission) โบนัส (Bonus) คาตอบแทนพิเศษ 
(Special compensation) การแบงกําไร (Profit Sharing) ตลอดจนคาตอบแทนอื่นที่สามารถ
นํามาคํานวณหรือประเมินเปนตัวเงินได เชน การใหสิทธิเพื่อซ้ือหุนในราคาพิเศษ (Stock 
Option) ซ่ึงคาตอบแทนตางๆ เหลานี้ พนักงานจําเปนตองนํามาคํานวณเปนรายไดพึง
ประเมินเพื่อเสียภาษี 

2. คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน  (Non Monetary Compensation) หมายถึง
สวัสดิการ หรือบริการพิเศษที่ใหแกบุคลากรโดยไมคิดคาใชจาย หรือคิดคาใชจายในราคาตํ่า
เปนพิเศษ อาทิการจัดใหมีการประกันภัย ประกันสุขภาพ และการตรวจสุขภาพฟรี แก
พนักงาน การจัดที่พักและรถรับสง การจัดใหมีรานอาหารและรานคาขายของราคาประหยัด 
การเล้ียงฉลอง และการทองเที่ยวในโอกาสตางๆ เปนตน 

 
 ข.  หลักการจายคาตอบแทน (Compensation Principle)  
  การจายคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ ผูบริหารตองคํานึงถึงหลักการตางๆ ดังตอไปนี้ 

1. ความเสมอภาค (Equity) พนักงานมักจะเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ตนไดรับกับ
คาตอบแทนของบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองคกร สําหรับความเสมอภาคภายใน
องคกร (Internal Equity) นั้น หมายถึงการที่บุคคลตางๆ ในองคกรเล็งเห็นวางานตางๆ ที่มี
คุณคาและความสําคัญที่เทาเทียมกัน ควรไดรับคาตอบแทนเทากันดวย สวนความเสมอภาค
กับภายนอกองคกร (External Equity) นั้น หมายถึงการที่พนักงานในองคกรรับคาตอบแทน
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เทาเทียมกับตําแหนงงานในระดับเดียวกันขององคกรอื่นๆ หากพนักงานพบวาเกิดความไม
เสมอภาค ทั้งความเสมอภาคภายในและภายนอก ยอมเกิดความไมพอใจ เรียกรอง หรืออาจ
ลดความทุมเทการทํางานลง ตลอดจนลาออกจากองคกรเดิม เพื่อแสวงหาความเสมอภาคใน
องคกรอื่น เปนตน 

2. ความเปนธรรม (Fairness) การจายคาตอบแทนตองคํานึ่งถึงความรู คาม
สามารถ ประสบการณ ตลอดจนผลงานของพนักงานแตละคน เชน การกําหนดอัตรา
เงินเดือนของพนักงานใหม ตองคํานึงถึงความรู ความสามารถ และประสบการณที่แทจริงของ
บุคคลนั้น มิเชนนั้นหากกําหนดสูงเกินไปอาจทําใหพนักงานปจจุบันเกิดความไมพอใจ และ
เกิดปญหาตอเนื่องในอนาคต 

3.  ดึงดูดใจ (Attractive) การจายคาตอบแทนตองอยูในระดับที่สามารถดึงดูดใจให
พนักงานยังคงอยูกับองคกรตอไป และในกรณีที่จําเปนตองรับพนักงานใหมก็สามารถดึงดูด
ใจใหบุคคลภายนอกสนใจสมัครเขาทํางานกับองคกร 

4. แขงกับองคกรอื่นได (Competitive)  ผูบริหารควรคํานึงถึงระดับของการจาย
คาตอบแทนสําหรับตําแหนงงานลักษณะเดียวกันในองคกรอื่นๆ ทั้งนี้องคกรสมารถทราบ
ระดับคาตอบแทนขององคกรอื่น หรือของอุตสาหกรรมไดจากการสํารวจคาจางเงินเดือน 
(wage and Salary Survey) ซ่ึงจัดทําโดยหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

5.   เปนไปตามกฎหมาย (Legal Compliance)      ผูบริหารจะตองกําหนดการจาย
คาตอบแทนตามที่กฎหมายบัญญัติ เชน คาแรงรายวัน จะตองไมนอยกวาคาแรงขั้นตํ่า กรณี
พนักงานทํางานลวงเวลาที่กําหนดปกติ กฎหมายไทยกําหนดใหจายคาตอบแทนไมนอยกวา 
1.5 เทาของอัตราคาจางปกติ เปนตน 

 
 
 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัด และการประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบ
ระยะเวลาหนึ่งๆแลวเปรียบเทียบกับเปาหมาย หรือมาตรฐานที่กําหนดไวลวงหนา ผูบริหารควรแจงให
พนักงานทราบเปาหมายและวิธีการประเมินลวงหนา โดยเปนเปาหมายหรือวิธีการประเมินที่ผูบริหาร
กําหนดเองหรือพิจารณารวมกันก็ได ผลการประเมินสามารถนําไปใชประโยชนในการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดหลายประการ ไดแก ชวยใหผูบริหารเห็นถึงโอกาสฝกอบรมพนักงานในดานตาง ๆ ตามความ
จําเปน หรือชวยใหพนักงานทราบวาตนจําเปนตองไดรับความรูเพิ่มเติมหรือควรปรับปรุงตัวในดานใด
สําหรับการทํางานทั้งในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน และตําแหนงงานที่อาจไดรับในอนาคต นอกจากนี้
ผูบริหารและพนักงาน สามารถใชผลการประเมินเปนเคร่ืองมือหรือบรรทัดฐานในการกําหนดเปาหมาย
การปฏิบัติงานในอนาคต อีกทั้งยังสามารถใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ คาตอบแทน 
และการเล่ือนตําแหนงของพนักงานอีกดวย 
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ก.  ดัชนีช้ีวัดในการประเมิน (Performance Appraisal Index) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมักจะครอบคลุมประเด็นตางๆ ไดแก ความรูความ
เขาใจในงานที่ทํา ผลสําเร็จของงาน ความทุมเทและระยะเวลาที่ใชในการทํางาน ความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคที่แสดงออกและสามารถนํามาใชไดจริง การใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน การปฏิบัติ
ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ความสามารถในการส่ังการและจูงใจผูใตบังคับบัญชา  การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคกร การทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีแกบุคคลอื่น การดูแลรักษาอุปกรณ การใช
ทรัพยากรอยางประหยัด การคํานึงถึงความปลอดภัยในการทํางานเปนตน ทั้งนี้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในแตละหนาที่อาจใชตัวช้ีวัดแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับลักษณะงานและระดับช้ันของผูถูก
ประเมิน 
 
ข.  วิธีการประเมิน (Performance Appraisal Method) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถทําไดหลายวิธี ดังนี้ 

 การใหคะแนน (Rating) ตามตัวช้ีวัดแตละตัว  
 การจัดลําดับ   (Ranking) ระหวางพนักงานในกลุมเดียวกัน  
 การจัดระดับ (Level) วาพนักงานมีผลการประเมินตัวช้ีวัดแตละตัว สูงกวามาตรฐาน 

เปนไปตามมาตรฐาน หรือตํ่ากวามาตรฐาน  
นอกจากนี้การประเมินยังสามารถทําไดโดยการพิจารณาวาพนักงานมีคุณสมบัติคุณลักษณะ 

หรือผลงานในแตละดานตามตัวช้ีวัดที่กําหนดขึ้นหรือไม 
 

ค.  ผูประเมิน (Appraisal) 
 ผูที่ทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก 

 ผูบังคับบัญชา  
 ตัวผูปฏิบัติงาน  
 เพื่อนรวมงาน 
 ผูใตบังคับบัญชา  
การประเมินโดยบุคคลครบทั้ง 4 กลุมดังกลาว เรียกวา การประเมิน 360 องศา  องคกรแตละ

องคกรอาจกําหนดใหมีผูประเมินแตกตางกันออกไปได แตโดยทั่วไปแลวผูประเมินมักจะเปนผูบังคับ 
บัญชาเปนอยางนอยที่สุด ผูประเมินนอกจากจะมีบทบาทในฐานะผูประเมินแลว ควรใชโอกาสที่ได
พูดคุยกับพนักงาน กระตุนใหพนักงานมีกําลังใจ  ในการทํางาน ชวยแกปญหาหรือขอคับของใจที่อาจ
เกิดขึ้น เรียนรูศักยภาพและความถนัดของพนักงานเพื่อกําหนดโปรดแกรมการฝกอบรมที่เหมาะสม รับ
ฟงความคิดเห็น ความคาดหวัง และความประสงคของพนักงาน ตลอดจนรวมกับพนักงานกําหนด
เปาหมาย หรือมาตรฐานสําหรับอนาคตตอไป 
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6. การรักษาความสัมพันธ (Relationship Maintenance) 
 

   ในปจจุบันการักษาความสัมพันธกับพนักงาน มีบทบาทและความสําคัญเพิ่มสูงขึ้นเร่ือยๆ 
ผูบริหารที่สามารถรักษาความสัมพันธอันดีกับพนักงานไวไดจะบริหารงานไอยางราบร่ืน ไดรับความ
รวมมือจากพนักงาน พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกร มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความ
ทุมเทในการแกไขปญหาและการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด นอกจากนี้พนักงานมักจะไมกอ
ปญหาหรือมีขอเรียกรองตอรองที่นําไปสูภาระขององคกรที่สูงเกินระดับที่เหมาะสม 
 
 การรักษาความสัมพันธระหวางองคกรและพนักงานใหดีนั้น ผูบริหารจําเปนตองคํานึงถึง
ประเด็นตางๆ ซ่ึงนิยมใชเปนหลักในการรักษาความสัมพันธไดแก  

 การจายคาตอบแทนเปนธรรม(Compensation)  ที่มีประสิทธิภาพ และสมํ่าเสมอกับ
พนักงานทุกคนในองคกร  

 การสรางความทาทาย(Challenge)  ใหเกิดขึ้นกับงานที่พนักงานทําอยู  
 การดูแลเอาใจใส (Care)  หากองคกรเอาใจใส “ลูกจาง”เสมือนหนึ่งวา ดูแลผูรับจางเปน

ลูก ยอมจะทําใหความสัมพันธเปนไปโดยราบร่ืน 
 
 นอกจากประเด็นตางๆ ขางตนแลว การรักษาความสัมพันธกับพนักงานในปจจุบัน ผูบริหาร
ควรใหความสนใจเพิ่มเติมกับประเด็นรวมสมัยอื่นๆ ทีพนักงานใหความสนใจมากขึ้น เชนการปองกันมิ
ใหเกิดการคุกคามทางเพศ (Sexual Harassment) การคุมครองสิทธิสวนตัวของพนักงาน (Privacy 
Right) เชน การไมดักฟงโทรศัพท การไมเขาไปกาวกายเร่ืองสวนตัวจนมากเกินไป เปนตน ตลอดจน
การใหความสําคัญกับประเด็นทางครอบครัว (Family Issues) เชน องคกรในปจจุบันบางองคกร จัดให
มีสถานที่ดูแลบุตรหลานของพนักงาน มีกิจกรรมซ่ึงพนักงานสามารถเชิญใหสมาชิในครอบครัวมาเขา
รวมดวย จึงทําใหเกิดความใกลชิดกันมากขึ้นระหวาง องคกรกับสมาชิกในครอบครัวพนักงาน และชวย
ใหความสัมพันธระหวางองคกรกับพนักงานแนบแนนมากย่ิงขึ้น  
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2.2 แนวความคิดและทฤษฎอ่ืีนๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  

 2.2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

การจูงใจนั้นหมายถึงการชักจูงใหบุคคลอื่นแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค โดยเฉพาะอยางย่ิง
การปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรที่กําหนดไว ซ่ึงสามารถแบงกลุมทฤษฎี
จูงใจหลักๆ ได  2 กลุมใหญคือ15  ทฤษฎีจูงใจที่วาดวยความตองการของมนุษย (Need Theories) 
และทฤษฎีจูงใจที่วาดวยกระบวนการ (Process Theories) 

 
 
 2.2.1.1 ทฤษฎีจูงใจที่วาดวยความตองการของมนุษย (Need Theories) 
 

ก. ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow's Hierarchy of Needs)  
ทฤษฎีนี้จัดแบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น โดยระบุวา มนุษยมีความ

ตองการทีละขั้น โดยจะเร่ิมจากขั้นตนกอน คือ ความตองการของรางกาย และเม่ือความ
ตองการในแตละขั้นไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่นในระดับขั้นที่สูง 
ขึ้นไปเร่ือยจนถึงความตองการขั้นสูงสุด คือความตองการไดบรรลุความต้ังใจสูงสุดของตนเอง 
ลําดับขั้นทั้ง 5 มีดังนี้ 

 
1. ความตองการของรางกาย (Physiological Needs) หมายถึงความตองการในปจจัย 4 

ของมนุษย ไดแก อาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค 
2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety & Security Needs) หมายถึงความตองการ

ที่จะไดรับความปลอดภัยในความเปนอยูและการงาน รวมถึงตองการที่จะมีส่ิงตางๆ อยู
อยางม่ันคง 

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) หมายถึงความตองการเปนที่รูจักและมีความ
ผูกพันกับบุคคลอื่น 

4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) หมายถึงความตองการไดรับความ
ภาคภูมิใจในตัวเอง ตลอดจนไดรับการยกยองจากผูอื่นในดานของการมีอํานาจ มี
สถานะ และมีช่ือเสียง 

5. ความตองการบรรลุความต้ังใจสูงสุดของตนเอง (Self Actualization Needs) หมายถึง
ความตองการที่มนุษยแตละคนประสงคที่จะไดรับสูงสุด ซ่ึงแตละคนยอมมีความตองการ
แตกตางกันไป ไมซํ้ากัน 

 
    
                                                
15 สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 165. 
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รูปภาพที่ 2.3   ลําดับความตองการ 5 ขั้นของมาสโลว 16 

 

 
      
     
       
    

ข. ทฤษฎีอีอารจี (ERG Theory) 
 ทฤษฎีอีอารจีแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ขั้น ดังนี้ 

  
 รูปภาพที่ 2.4   ความตองการ 3 ขั้นในทฤษฎีอีอารจี 17 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
16  ที่มาจาก http://web.acc.chula.ac.th/ วันที่ 20 กันยายน 2551 
17  ที่มาจาก http://www.valuebasedmanagement.net วันที่ 20 กันยายน 2551 
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ซ่ึงมีรายละเอียดความตองการในแตละขั้นดังตอไปนี้ 
 
1. ความตองการอยูรอด (Existence Needs) เปนความตองการขั้นแรกสุด เชนการไดรับ

เงินเดือนประจําเดือน มีการงานที่ม่ันคง มีสภาพการทํางานที่ปลอดภัย มีเวลาหยุดพักที่
เหมาะสม มีสุขอนามัยที่ดี มีอากาศบริสุทธิ์ มีแสงสวางเพียงพอในที่ทํางาน เปนตน 

2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการเร่ืองตางๆ ที่
เก่ียวพันกับมนุษย เชน ตองการมีเพื่อน มีทีมงาน มีครอบครัว มีกิจกรรมทางสังคม มี
ผูบังคับบัญชาที่ดี  

3. ความตองการเติบโตกาวหนา (Growth Needs)  เปนความตองการงานที่นาสนใจ งานมี
ความทาทาย ไดใชความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบสูง มีความกาวหนาในองคกร 
และไดรับความสําเร็จในชีวิต 

     
นอกจากการแบงจํานวนขั้นความตองการแลว ทฤษฎีอีอารจี ยังมีความแตกตาง

จากทฤษฎีของมาสโลว  ในประเด็นสําคัญดังนี้ 
1. ความตองการทั้ง 3 ขั้นนั้นสามารถเกิดขึ้นไดพรอมๆ กัน 
2. ลําดับความตองการในขั้นตางๆ จะแตกตางกัน ในแตละบุคคล 
3. หากไมไดรับการตอบสนองในขั้นสูงขึ้นไป จะถอยความตองการ ลงมาสูขั้นกอน 

 
 

ค. ทฤษฎีความตองการที่เกิดเพ่ิมข้ึน (Acquired Needs Theory) 
ทฤษฎีนี้แบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประเภท คือเปนความตองการที่

มิไดติดตัวมาแตกําเนิด แตเปนความตองการที่พัฒนาหรือเกิดเพิ่มขึ้นจากประสบการณหรือ
เหตุการณที่เขามาในชีวิต ความตองการทั้ง 3 ประเภทไดแก 

 
1. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation)  
 เปนความตองการที่จะมีความรักหรือความผูกพันยินดีกับบุคคลอื่น  
2. ความตองการประสบความสําเร็จ (Need for Achievement)  
 เปนความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตตามที่คิดฝนไว 
3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) แบงออกเปน 2 ประเภทไดแก 
 อํานาจเพื่อตนเอง (personal Power) เปนความตองการที่จะมีอํานาจเหนือผูอื่น 

เพื่อแสดงวาตนสามารถใชอํานาจนั้นได 
 อํานาจเพื่อองคกร (Institutional Power) เปนความตองการที่จะมีอํานาจเพื่อแกไข

ปญหาขององคกรได และทําใหองคกรไดรับผลตามเปาหมายที่กวางไกลมากขึ้น 
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ง.  ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) 

อธิบายถึงปจจัยที่ใชตอบสนองความตองการ แบงไดเปน 2 กลุมคือ  
 

1. ปจจัยพื้นฐาน (Hygiene Factors) เชน การจายคาตอบแทน สภาพการทํางาน 
ผูบังคับบัญชาที่มีคุณภาพ นโยบายของบริษัท สวัสดิการตางๆ 

 
2. ปจจัยจูงใจ (Motivators) เปนปจจัยที่สามารถจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน เชน งานที่นาสนใจ ความรับผิดชอบในการทํางาน การไดรับการยอมรับ และ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

   

 

 รูปภาพที่ 2.5   ความสัมพันธของปจจัยพื้นฐานและปจจัยจูงใจ 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทฤษฎีสองปจจัยนี้ กลาวถึงความรูสึกของสมาชิกภายในองคกร ที่โดยปกติแลวจะมี
ความรูสึกไมพึงพอใจตอการปฏิบัติหนาที่การงาน เปนพฤติกรรมปกติของมนุษย การที่องคกร
จะกําจัดความไมพึงพอใจเหลานั้นออกไป จําเปนตองตอบสนองความตองการในขั้นพื้นฐาน
ใหกับสมาชิกในองคกรใหไดกอน   และเม่ือความไมพึงพอใจหมดไปสมาชิกก็จะรูสึกปกติใน
การปฏิบัติงาน  ในการสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับสมาชิกนั้น องคกรตองสนองตอบ
ความตองการในขั้นสูงกวา คือการสรางแรงจูงใจใหกับสมาชิกดวยปจจัยจูงใจตางๆ  

 
 
 
 
 
 
 
 

เฉยๆ พึงพอใจ กําจัดความไมพอใจ สรางแรงจูงใจ 

ปจจัยพ ื้นฐาน 

- คาตอบแทน 
- สภาพการทํางาน 
- ผูบังคับบันชา 
- นโยบายบริษัท 
- สวัสดิการ 

ปจจัยจูงใจ 
- ความสําเร็จ 
- ความรับผิดชอบ 
- การไดรับการยอมรับ 
- ความกาวหนา 

ไมพอใจ 
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 2.2.1.2   ทฤษฎีจูงใจที่วาดวยกระบวนการ (Process Theories) 
 

ก.  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom's Expectancy Theory) 
ทฤษฎีนี้ระบุวาเม่ือบุคคลไดใชความพยายามในการทํางาน บุคคลนั้นจะคาดหวังถึง

ผลงาน อันเกิดจากความพยายามที่ใชไป จากนั้นบุคคลก็จะคาดหวังตอเนื่องไปยังขั้นถัดไป 
คือผลลัพธที่จะไดรับจากผลงานที่เกิดขึ้น ทั้งนี้บุคคลนั้นยอมคาดหวังวาผลลัพธที่ไดจะมี
คุณคาสูงตามที่ตองการ  การพิจารณาตามขั้นตอนทฤษฎีของ วรูม มีดังนี้ 

 
ขั้นที่1 ความคาดหวังในผลงานจากความพยายามที่ใชไป (Efforts & Performance 

Expectancy) 
ขั้นที่2 ความคาดหวังในผลลัพธจากผลงานที่เกิดขึ้น (Performance & Outcomes 

Expectancy) 
ขั้นที่3 การเล็งเห็นถึงคุณคาของผลลัพธที่ได (Valence of Outcomes) 
 

 รูปภาพที่ 2.6   ขั้นตอนทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  
 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข.  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
ทฤษฎีนี้ต้ังอยูบนแนวคิดที่วาสมาชิกทุกคนตองการความเสมอภาคในองคกร โดย

สมาชิกแตละคน จะพิจารณาอัตราสวนผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร (Output) ซ่ึงไดแก 
เงินเดือน โบนัส การเล่ือนตําแหนง รถประจําตําแหนง ฯลฯ ตอส่ิงที่ไดทุมเทใหกับองคกร 
(Input) ไดแก ปริมาณและคุณภาพของงาน ความรู การศึกษาและประสบการณของสมาชิก 
อายุงาน ตําแหนงในองคกร ความสามารถเฉพาะทาง ตลอดจนคุณสมบัติอื่นของตนเอง
เปรียบเทียบกับผูอื่นหากสมาชิกพบวาเกิดความไมเสมอภาคก็จะดําเนินการเพื่อกําจัดความ
ไมเสมอภาคดังกลาว  

 

ความพยายาม ผลงาน ผลลัพธ 

ความคาดหวังในผลงาน 
จากความพยายามที่ใชไป 

ความคาดหวังในผลลัพธ 
จากผลงานที่เกิดขึ้น 

ความเล็งเห็นถึงคุณคา 
ของผลลัพธที่ได 



  

 

33 
 รูปภาพที่ 2.7   การเปรียบเทียบระหวาง Input และ Output ตามทฤษฎีความเสมอภาค18 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
เม่ือสมาชิกในองคกรเกิดการเปรียบเทียบกันแลว  ก็จะมีผลการเปรียบเทียบที่จะ

สามารถเกิดขึ้นได 2 กรณีดังนี้  
  

กรณีที่ 1 อัตราสวนผลตอบแทนตอส่ิงที่ทุมเทของตนเอง นอยกวาอัตราสวนของผูอื่น  
 รูปภาพที่ 2.8   การเปรียบเทียบผลตอบแทนตอส่ิงที่ทุมเท กรณีที่ 1 

 
         

  
ในกรณีที่เกิดสถานการณเชนนี้ สมาชิกอาจทําใหเสมอภาค โดยการลดส่ิงที่ตนเอง

ทุมเทลงเร่ือยๆ  หรือกระทําการใดๆ ที่จะทําใหผลตอบแทนของผูอื่นลดลง 
 

กรณีที่ 2 อัตราสวนผลตอบแทนตอส่ิงที่ทุมเทของตนเอง มากกวาอัตราสวนของผูอื่น 
 รูปภาพที่ 2.9   การเปรียบเทียบผลตอบแทนตอส่ิงที่ทุมเท กรณีที่ 2 

 
        
 

ในกรณีที่เกิดสถานการณเชนนี้ โดยทฤษฎีแลวสมาชิกจะทํางานใหหนักขึ้น หรือ
เรียกรองใหผูอื่นไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้นดวย แตในทางปฏิบัติแลวไมมีสมาชิกคนใดที่จะ
ปฏิบัติตามกรณีที่ 2  

                                                
18 ที่มา ดัดแปลงจาก http://www.businessballs.com วันที่ 20 กันยายน 2551 

Output   (ของตนเอง) 
Input 

Output   (ของผูอื่น) 
Input 

นอยกวา 

Output   (ของตนเอง) 
Input 

Output (ของผูอื่น) 
Input 

มากกวา 

สิ่งที่ทุมเทใหองคกร ผลที่ไดรับ 
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ค.  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

ทฤษฎีนี้แสดงใหเห็นถึงแนวคิดที่สําคัญประการหนึ่ง ในทางพฤติกรรมคือบุคคล
สามารถเรียนรูจาก ประสบการณที่เกิดขึ้นกับตนเอง และส่ิงที่เรียนรูมา จะสงผลกระทบตอ
พฤติกรรมในอนาคตของบุคคลนั้น  ดังนั้น การที่จะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่พึงประสงค 
สามารถทําได โดยการทําใหบุคคลนั้นไดรับประสบการณ    ในรูปแบบที่ตนเองเคยไดประสบ
มาแลว  การทําใหบุคคลไดรับประสบการณตามทฤษฎีการเสริมแรง สามารถทําได 4 วิธีดังนี้ 

1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) 
เชนการชมเชย หรือใหรางวัลพิเศษ เม่ือพนักงานไดทํางานไดเสร็จเรียบรอยตาม
เปาหมายที่กําหนดไว 

2. การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) 
เชนการบนวา หรือประชดวา เม่ือพนักงานไมใหความรวมมือในการทํางาน 

3. การทําใหสูญส้ิน (Extinction)  
เชนการงดการใหคําชมเชย หรืองดรางวัลพิเศษ เพื่อการลดพฤติกรรมบางอยาง 

4. การลงโทษ (Punishment) 
เชนการใหหยุดงาน การหักเงินเดือน มีจุดประสงคเพื่อเปนการลดพฤติกรรมไมพึง
ประสงคของพนักงาน 
 

ความสัมพันธของวิธีการ ทั้ง 4 วิธีนั้น สามารถแสดงไดตามรูปนี้    
รูปภาพที่ 2.10   ความสัมพันธของการสรางประสบการณ 4 วิธีตามทฤษฏีการเสริมแรง  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 จากทฤษฏีจูงใจทั้งหมดที่กลาวมา สามารถนําไปประยุกตใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรได 
ในสวนของการบํารุงรักษาบุคลากร โดยการสรางแรงจูงใจตางๆ ที่เหมาะสมกับความตองการของแตละบุคคล ที่
มีความแตกตางกันไปตามลักษณะพื้นฐานของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงถาองคกรสามารถตอบสนองความตองการเหลานั้น
ไดแลว ยอมจะทําใหบุคลากรอยูปฏิบัติงานกับสํานักงานไดยาวนานมากย่ิงขึ้น และทํางานอยางมีความสุขและ
พรอมจะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เต็มความสามารถเพื่อความสําเร็จของทั้งองคกร และของตนเองดวย 
 

การเสริมแรงทางบวก การเสริมแรงทางลบ 

การทําใหสูญส้ิน การลงโทษ 

+ - 

+ 

- 

ผลกระทบตอวุฒิภาวะ 

ผลกระทบ 
ตอ 

พฤติกรรม 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
  

จากการศึกษาในเบื้องตนพบวา มีงานวิจัยที่เก่ียวของกับเร่ืองการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลซ่ึง
สามารถนํามาปรับใชประโยชนในการศึกษาคร้ังนี้ได ดังตอไปนี้ 
  

ก. การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ19  ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง “การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย” ซ่ึงเปน

การทําวิจัยเชิงเอกสาร เก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหนําเสนอขอเท็จจริงตางๆ เพื่อเสนอแนะแนวทาง
และแนวโนมของการทําวิจัยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในอนาคต โดยที่เนื้อหามุงเนนไปที่
ประเด็นเก่ียวกับสาระของการวิจัย และการนํางานวิจัยไปใชประโยชน ซ่ึงจากการสรุปผลการวิจัยทําให
ทราบถึงแนวโนมของการวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 

 
 ตารางที่ 2.3    สรุปแนวโนมของการวิจัยทรัพยากรมนุษย 

ประเด็น แนวโนมของการวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย 
แนวโนมเก่ียวกับแนวคิด 1. มีการรวมมือกันสรางแนวคิดและทฤษฎีการจัดการทรัพยากร

มนุษยกันมากขึ้น 
2. เกิดการผสมผสานแนวคิด จากหลายสาขาวิชา เชน นิติศาสตร 

สังคมศาสตร จิตวิทยา เปนตน 
3. เกิดโครงการวิจัยกลุมเพื่อรวมกันสรางแนวคิดมากขึ้น 
4. เกิดการประสานงานระหวางผูปฏิบัติงานในหนวยงานกับนักวิจัย

มากขึ้น เพื่อการแลกเปล่ียนขอมูลที่ชัดเจนย่ิงขึ้น 
5. แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยจะพัฒนาไปในลักษณะที่เปน

วิชาชีพมากขึ้น 
6. การวิจัยจะใหความสนใจกับการสรางแนวคิดทั้งดานจิตใจ และ

ดานอื่นควบคูกันไป 
แนวโนมเก่ียวกับ 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 
 

1. เกิดการผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงปริมาณกับการวิจัยเชิง
คุณภาพมากขึ้น 

2. ลักษณะของการวิจัยจะเปนการใชสถิติที่เหมาะสม 
3. การวิจัยจะมีลักษณะเปนระบบ ตอเนื่องและครบวงจร 
4. จะนําวิธีการที่ชวยพัฒนาคุณภาพงานวิจัยมาใชมากขึ้น 
5. จะนําวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยเขามาใชในงานวิจัยมากขึ้น 
6. การวิจัยที่ยึดถือระเบียบวิธีวิจัย และทําเพื่ออุดมการณ ศักด์ิศรี 

หรือเพื่อวิชาการจะถูกแทนที่โดย ผลตอบแทนสูงที่คุมคา 
 
                                                

19 วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย. (กรุงเทพมหานคร : 2544) 
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 ตารางที่ 2.3 (ตอ)   สรุปแนวโนมของการวิจัยทรัพยากรมนุษย 

แนวโนมเก่ียวกับการนํา
การวิจัยไปใชประโยชน 

1. การวิจัยทรัพยากรมนุษยจะแพรขยายไปยังบุคคลและหนวยงาน
ทั้งหลายในทุกระดับเพิ่มขึ้น 

2. การวิจัยจะถูกนําไปประยุกตใชอยางจริงจังมากขึ้น 
3. การวิจัยจะถูกนําไปใชประโยชนในสถาบันการศึกษาเพิ่มมากขึ้น 

 
ข. การมุงเนนที่ทรัพยากรบุคคล: กรณี ศึกษา Best Practices 

  สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ(2546)20  ไดทําการศึกษาเร่ือง “การมุงเนนที่ทรัพยากรบุคคล: 
กรณี ศึกษา Best Practices” โดยไดศึกษา 2 บริษัทไดแก บริษัทโซนี่ เซมิคอนดัคเตอร (ประเทศไทย) 
จํากัด และบริษัท ไทยคารบอนแบล็ค จํากัด (มหาชน) จากการศึกษาไดพบวา การออกแบบระบบงาน
พื้นฐานใหสอดคลองกับลักษณะของธุรกิจ การวางแผนและมีเปาหมายในการฝกอบรมพนักงาน มีวิธี 
การจูงใจอยางเปนระบบ และการสนับสนุนจากผูบริหารใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ชวยให
การบริหารงานโดยรวมเกิดการปรับปรุงและมีการพัฒนา ผลของการศึกษามีประเด็นที่นาสนใจดังนี้ 

   
 วิธีการที่เปนเลิศ (Best Practice) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของทั้งสององคกร มีดังตอไปนี้ 

ตารางที่ 2.4   วิธีการที่เปนเลิศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
องคกร วิธีการที่เปนเลิศ 

บริษัท โซนี่ เซมิคอน
ดักเตอร (ประเทศไทย) 
จํากัด 

 ระบบการทํางาน (Work system) 
 ระบบการพัฒนาและฝกอบรมทรัพยากรบุคคล  (Employee 

Education, Training and Development) 
 สภาพแวดลอม และบรรยากาศในการทํางาน และความพึงพอใจ

ของพนักงาน  (Employee Well – Being and Satisfaction) 
บริษัท ไทยคารบอน
แบล็ค จํากัด (มหาชน) 

 ระบบการพัฒนาและฝกอบรมทรัพยากรบุคคล (Employee 
Education, Training and Development) 

 สภาพแวดลอม และบรรยากาศในการทํางาน และความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Well – Being and Satisfaction) 

และจากการศึกษาวิธีการที่เปนเลิศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของทั้งสององคกร พบวา
มีประเด็นที่ควรใหความสําคัญในดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังตอไปนี้ 

  1. ความมุงม่ันและการสนับสนุนของผูบริหาร 
  2. การใหความสําคัญกับความพึงพอใจของพนักงานเชนเดียวกับความพึงพอใจของลูกคา 
  3. การหลอหลอมทางวัฒนธรรมองคกร 
  4. ระบบการส่ือความที่มีประสิทธิภาพ 
                                                

20 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, กรณีศึกษา : การมุงเนนที่ทรัพยากรบุคคล. (กรุงเทพฯ : 2546),  
หนา 62 – 65.  



 

บทท่ี 3 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

 

 บทนี้จะเปนการนําเสนอรายงานการศึกษา รวมทั้งบทความและทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก โดยจะกลาวถึงการแบงแผนกในสํานักงานสถาปนิก และรูปแบบการจัด
โครงสรางองคกรดานการออกแบบของสํานักงานสถาปนิก รวมทั้งรายละเอียดในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานสถาปนิก เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในเร่ือง การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากร
บุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิกตอไป ซ่ึงมีหัวขอหลัก ดังตอไปนี้ 

 
 องคประกอบที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

o การแบงแผนกในสํานักงานสถาปนิก 
o รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรในสํานักงานสถาปนิก 

 รายละเอียดการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 
o การวางแผน 
o การจัดหาสถาปนิกเขาทํางาน 
o การฝกอบรมและพัฒนา 
o การจายคาตอบแทน 
o การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
o การยายและการปรับเปล่ียน 

 วิทยานิพนธและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
o วิทยานิพนธที่เก่ียวกับการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก 

 สรุปกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เก่ียวของกับการสรรหา การคัดเลือกและการบํารุงรักษา
สถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 

 
 

 

 

3.1 องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิกนั้น ยังมีองคประกอบและปจจัยอื่นที่มีสวนเก่ียวของ
และมีผลตอรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงสามารถแบงได ดังนี้ 
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3.1.1 การแบงแผนกในสํานักงานสถาปนิก 

การแบงแยกตําแหนงและแผนกตางๆในสํานักงานสถาปนิก สามารถแบงได 4 ฝายดังตอไปนี้ 21 
 
ก. ฝายบริหาร (Administration Section) 

จะประกอบไปดวยบุคลากรที่ทําหนาที่บริหารสํานักงาน และบุคลากรที่เก่ียวของกับ
ธุรกิจการ เงินการบัญชีของสํานักงาน ซ่ึงจะมีบุคลากรดังตอไปนี้ 

1. ประธานกรรมการ (Chairman) 
2. กรรมการผูจัดการ (Managing Director) 
3. กรรมการบริหาร (Management Committee) 
4. แผนกธุรการ (Administration Department) 

- เลขานุการ 
- พนักงานพิมพดีด และคอมพิวเตอร 
- พนักงานตอนรับ และประชาสัมพันธ 
- บรรณารักษ 

5. แผนกบัญชีและการเงิน (Accountant and Finance Department) 
 

ข. ฝายออกแบบ (Design Section) 

ในฝายออกแบบนี้จะประกอบไปดวย บุคลากรที่มีความรูความสามารถทางดานการ
ออกแบบสถาปตยกรรมรวมถึงผูที่ทําหนาที่บริหารโครงการดวย โดยจะแบงระดับบุคลากรใน
ฝายออกแบบ ดังตอไปนี้ 

1. ผูจัดการโครงการ (Project Manager) 
2. สถาปนิกอาวุโส (Senior Architect) 
3. สถาปนิก (Junior Architect) 
4.  สถาปนิกฝกงาน (Trainee Architect) 

 
 

ค. ฝายผลิต (Production Department) 

ในฝายนี้จะมีหนาที่ในการผลิตงานที่เปนผลิตภัณฑของสํานักงาน ดังนั้นฝายนี้จึงมี
ความสําคัญในฐานะที่เปนฝายสรางผลงานที่มีมาตรฐานใหกับสํานักงาน ในฝายนี้จะประกอบ
ไปดวยบุคลากรดังนี้ 

1. พนักงานเขียนแบบอาวุโส (Senior Draft man) 
2. พนักงานเขียนแบบ (Draft man) 
3. พนักงานทําเอกสารรายการประกอบแบบกอสราง (Specification) 
4. พนักงานทําบัญชีแยกรายการ และปริมาณวัสดุ และประมาณราคากลาง (B.O.Q.) 

                                                
21 อวยชัย วุฒิโฆสิต,  การปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม. ( กรุงเทพมหานคร : 2544), หนา 183 -188. 
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5. พนักงานทําหุนจําลอง และเขียนทัศนียภาพ (Model and Perspective) 
6. พนักงานจัดทําเอกสารประกอบแบบ (Document Writer) 

 
จะสังเกตไดวาบุคลากรในบางตําแหนงนั้นไมจําเปนตองมีในสํานักงานทุกๆ สํานักงาน

ซ่ึงบุคลากรบางตําแหนงนั้นก็สามารถจะทํางานไดมากกวาในตําแหนงของตนเอง เชน บุคลากร
ที่จัดทําเอกสารรายการประกอบแบบกอสราง อาจจะทําหนาที่ทําบัญชีแยกรายการและปริมาณ
วัสดุดวยก็ได ซ่ึงจะทําใหสํานักงานสามารถลดคาใชจายในการจางบุคลากรลงได 

 
ง. ฝายบริการ (Service Department) 

บุคลากรในฝายนี้จะมีหนาที่ปฏิบัติงานคลายๆกับในสํานักงานทั่วๆไป   จะประกอบ
ไปดวย พนักงานทําความสะอาด พนักงานถายเอกสารและทําเลม  พนักงานสงเอกสาร  
พนักงานขับรถ และยามรักษาความปลอดภัย ซ่ึงในแตละสํานักงานสถาปนิกก็จะมีพนักงานใน
ฝายบริการนี้แตกตางกันไป หรืออาจจะใชรูปแบบการจางจากบริษัทภายนอกก็ได เพื่อลด
ภาระหนาที่ในการบริหารงานบุคคลของสํานักงาน และยังจะเปนการชวยลดคาใชจายประจํา
ของสํานักงานไดอีกดวย 

 
การวิจัยในคร้ังนี้ มีขอบเขตการศึกษาเฉพาะในฝายออกแบบเทานั้น ซ่ึงจะเปนบุคลากรของ

สํานักงานที่เปนสถาปนิกเทานั้น โดยใชการแบงสถาปนิกเปน 3 ระดับยกเวนในระดับสถาปนิกฝกงาน 
 

 

3.1.2 รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรในสํานักงานสถาปนิก 

 
 จากคูมือสถาปนิก22 ไดกลาวถึงรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร ของสํานักงาน

สถาปนิกวาสามารถแบงได 2 สวนใหญๆ คือโครงสรางองคกรทางดานการบริหารโดยรวม และ
โครงสรางองคกรทางดานการออกแบบ  

 
ก. โครงสรางองคกรทางดานการบริหาร 

 

จะเปนการแบงรูปแบบโดยใชขนาดของสํานักงานสถาปนิก มาเปนเกณฑในการจัด 
รูปแบบระบบการบริหาร ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ 

1. สํานักงานขนาดเล็กและขนาดกลาง    จะใชระบบกลุมผูถือหุนหลัก ซ่ึงผูถือหุน 
สวนใหญจะเปนผูรวมกอต้ังสํานักงาน และทําหนาที่เปนผูบริหารระดับสูงในสํานักงาน 

                                                
22 สถาปนิกสยาม ในพระบรมราชูปถัมภ, สมาคม.  คูมือสถาปนิก 2547.  (กรุงเทพมหานคร: 2547), 

หนา 41-49. 
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2.  สํานักงานขนาดกลางและขนาดใหญ จะมีการใชระบบการบริหารรูปแบบบริษัท

ในเครือ เพื่อการลดขนาดของการควบคุม  
จากขอสรุปทั้งสอง สามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี้ 
รูปภาพที่ 3.1   แสดงระบบองคกรสวนบริหารของสํานักงานสถาปนิก 

 
 

 

ข. โครงสรางองคกรทางดานการออกแบบ 23 

การจัดองคกรดานการออกแบบ ในสํานักงานขนาดเล็กสวนใหญเลือกใชโครงสราง
องคกรที่มีความคลองตัวสูงที่สุด เชน ระบบสตูดิโอเดียว  ซ่ึงเปนระบบที่เหมาะสําหรับองคกรที่มี
บุคลากรไมมากนักสวนสํานักงานขนาดกลาง และขนาดใหญ จะมีรูปแบบการจัดองคกรที่แตก 
ตางกันขึ้นกับปจจัยตางๆ เชน ประเภทโครงการ ขนาดโครงการ  จํานวนโครงการและ
ประสบการณของผูบริหารในการจัดการสํานักงาน  ซ่ึงสามารถสรุปไดทั้งหมด 7 รูปแบบดังนี้ 

  1. ระบบพนักงานช่ัวคราว  
2. ระบบสตูดิโอ  
3. ระบบผสม  
4. ระบบทีมงานโครงการ  
5. ระบบเมตริกซ  
6. ระบบผูจัดการโครงการ  
7. ระบบบริษัทในเครือ 
 

 สรุปรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรทางดานการออกแบบ ซ่ึงเม่ือพิจารณาทั้งหมดจะเห็นวามีรูปแบบที่
แตกตางกันอยางชัดเจนอยู 2 รูปแบบ ซ่ึงตรงตามการจัดของ รองศาสตราจารยอวยชัย วุฒิโฆสิต 24  คือ แบบ
สตูดิโอ และ แบบแยกเปนแผนก โดยทั้งสองรูปแบบนั้นสามารถครอบคลุมและประยุกตใชไดกับ ทุกรูปแบบ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบที่กลาวมาทั้งหมด 

                                                
23 ดูรายละเอียดเพิ่มเติมจากภาคผนวก จ. 
24 อวยชัย วุฒิโฆสิต,  การปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม. ( กรุงเทพมหานคร : 2544), หนา 183 -188. 

ระบบแบงระดับผูถือหุนเปน 2 กลุม 

สํานักงานขนาดเล็ก 

สํานักงานขนาดใหญ 

สํานักงานขนาดกลาง 

ระบบผูบริหารคนเดียว  

ระบบกลุมผูถือหุนเปนผูบริหารหลายคน 

ระบบบริษัทในเครือ 
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3.2 รายละเอียดการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

 
จากการศึกษาในเบื้องตน พบวาไดมีการจัดทําขอมูลดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ในคูมือ 

ประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรม (The Architect’s Handbook of Professional Practice) ซ่ึงจัดทําขึ้น
โดย AIA25 (The American Instituted of Architect) โดยในคูมือจะมีการแบงเปนบทแยกยอย และจะ
มีเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resources) อยูในบทที่ 9 ซ่ึงจะมีการแบงออกเปนหัวขอ
ยอยทั้งหมด 4 หัวขอดังตอไปนี้ 

 
1. Managing People  จะกลาวถึงบททั่วไป และหนาที่หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย

รวมถึงการจัดบุคลากรที่เก่ียวของกับฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 
ก. หนาที่หลัก (Core Functions) 

 การสรรหา การจางงาน และการปฐมนิเทศ 
 การบริหารคาตอบแทน และสวัสดิการตางๆ 
 ควบคุมดูแลการเบิกจายเงิน และภาษี 
 การจัดการที่เก่ียวของกับขอกฎหมายตางๆ 

ข. หนาที่เพิ่มเติม (Value-Added Functions) 
 เปนที่ปรึกษาปญหาตางๆ ใหกับบุคลากรในสํานักงาน 
 จัดแนวทางการพัฒนา ฝกอบรม การเรียนรูตางๆ 
 การสรางโอกาส และแนวทางการพัฒนาสายอาชีพ 
 การใหรางวัลตางๆ 
 การวางแผนกลยุทธดานการจายคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ  

ค. การจัดทีมงานฝายทรัพยากรบุคคล (HR Staffing)  
 มีการแนะนําถึงชวงเวลาที่สํานักงาน ควรจะนําระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมาใช
อยางจริงจัง เม่ือมีจํานวนบุคลากรเพิ่มขึ้นถึงประมาณ 100 คน และบอกขอดีที่สํานักงาน
ควรจะมีฝายนีเ้ปนฝายประจํา เชน มีการทํางานที่ผูกพันกับเปาหมายหลักของสํานักงาน 
เนื่องจากทํางานเปนชวงเวลานาน และยังบอกถึงแนวทางการจัดบุคลากรในดานนี้ตาม
ขนาดสํานักงานตางๆ  
 
มีการกลาวถึงเร่ืองการตอบสนองความตองการของลูกจางในสภาวะปจจุบัน รวมทั้งได

เสนอแนะถึงแนวทางและวิธีการบริหารผลตอบแทนตางๆ เชน เวลาการทํางานที่ยืดหยุนได การให
ทํางานบางชวงเวลา ใหทางเลือกในการเดินทาง บริการดูแลบุตรหลาน บริการทําความสะอาด
รายวัน  บริการอาหารม้ือเย็น การใหคอมพิวเตอรสวนบุคคล การทํางานเปนทีม การตระหนักถึง
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม การฝกอบรมพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ  เปนตน 

                                                
25  AIA, Handbook of Architectural Practice 13th ed.  (New York: 2001), pages 221 – 254. 
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2. Recruiting and Hiring  จะกลาวถึงการระบุความตองการ การสรรหา การคัดเลือก         

การย่ืนขอเสนอ และการทําความเขาใจงานในเบื้องตน มีรายละเอียดดังนี้ 
ก. การระบุความตองการ (Determining The Need) 
ข. การสรรหา (Recruiting) 

 การแนะนําจากพนักงานในปจจุบัน (Employee referrals) 
 การโฆษณา (Advertising) 
 มหาวิทยาลัยตางๆ (Universities) 
 Search firms and external recruiters 
 Employment agencies 

ค. การคัดกรอง และการสัมภาษณ (Screening And Interviewing) 
 การคัดกรองจากในสมัครงานและแฟมประวัติผลงาน 
 การสัมภาษณ 
 การติดตามผูสมัครงาน 
 การใหโอกาสที่เทาเทียมกัน 

ง. การคัดเลือกและการย่ืนขอเสนอ (Selection And Making The Offer) 
จ. การปฐมนิเทศ (Orientation) 
 การปฐมนิเทศและการทําความเขาใจในเบื้องตนนั้น ประกอบดวยประเด็นตางๆที่
สําคัญดังนี้ ประวัติความเปนมาของสํานักงาน เปาหมายและวัฒนธรรมของสํานักงาน 
กลุมลูกคาและโครงการตางๆของสํานักงาน บริการและสวนสนับสนุนตางๆในสํานักงาน
รวมทั้งอุปกรณเทคโนโลยีและเคร่ืองมือพิเศษตางๆ แนวทางการปฏิบัติงานรวมทั้งการ
จายคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ หนาที่รับผิดชอบ ทีมงาน และโครงสรางในฝาย 
รวมทั้งเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ  
ฉ. ชวงเวลาทดลองงาน (Initial Period) 
 มีการกลาวถึงการใหโอกาสยืดระยะเวลาทดลองงานออกไป 1 – 3 เดือน เม่ือยังไม
สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาปนิกได  

 
 

3. Staff Development  จะกลาวถึงเร่ืองการพัฒนาบุคลากร, การใหคําแนะนํา,การฝกสอน 
การเรียนรู มีรายละเอียดดังนี้ 
ก. Supervising And Being Supervised 

 ทาทายความสามารถ (On challenge) 
 ไดรับการยอมรับยกยอง (On recognition)  
 การติดตอส่ือสาร (On communication) 
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ข. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาดานวิชาชีพ (Performance Appraisals    
   And Professional Development) 

 วัตถุประสงคในการประเมินผล 
 ชวงระยะเวลาการประเมินผล  สวนมากใชชวงเวลา 1 ป หรือ ทุกๆคร่ึงป 
 ดัชนีช้ีวัดในการประเมินผล เชน การประยุกตใชความรู การปฏิบัติตามกฎ 

ระเบียบของสํานักงาน ปริมาณและคุณภาพของผลงาน ความคิดริเร่ิมใหมๆ 
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และลูกคา 
การติดตามในกระบวนการทํางาน เปนตน 

 กระบวนการประเมิน 
ค. Documentation 
ง. การฝกอบรม การเรียนรูและการพัฒนาวิชาชีพ (Training, Learning And   
    Professional Development) 

 แนวทางการฝกอบรมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ 
 การเรียนรูแบบปฏิบัติจริง หรือทฤษฏี (Active or Passive Learning Styles) 
 โปรแกรมการฝกอบรม เชน การฝกเรียนรูภายในสํานักงาน การอบรมนอก

สํานักงาน การสงเสริมใหพัฒนาตนเอง การฝกอบรมวิชาชีพตอเนื่อง(IDP)  
 
 

4. Termination, Layoff, and Performance Issues  จะกลาวถึงเร่ืองการเปล่ียนแปลง 
การโยกยายและเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีรายละเอียดดังนี้ 
ก. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Resignation) 
ข. การใหออก (Termination) 
ค. การเลิกจาง (Layoffs) 
ง. การจายคาชดเชย (Severance Pay) 
จ. การเกษียณอายุ (Retirement) 
 

 
จากการสรุปเนื้อหาในคูมือประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรม (The Architect’s Handbook of 

Professional Practice) ของ AIA ที่กลาวมานั้น จะสังเกตเห็นวาในสวนการสรรหา คัดเลือก เนื้อหา
จะเนนไปที่รูปแบบการสรรหาตางๆ กับกระบวนการที่เกิดขึ้นภายหลังการคัดเลือกแลว เชน การ
ปฐมนิเทศ การทดลองงาน เปนตน   และในสวนการบํารุงรักษาก็จะเนนไปที่รูปแบบการพัฒนา
ฝกอบรมตางๆ รวมทั้งการสรางเสนทางความกาวหนาในสํานักงานใหชัดเจน พรอมกับตองมีการ
ประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ มีตัวดัชนีช้ีวัดที่เหมาะสมกับสํานักงานและบุคลากรในสํานักงาน 
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 ซ่ึงในเอกสารคูมือสถาปนิก(2547)26 ของสมาคมสถาปนิกสยามฯ ก็ไดกลาวถึงกระบวรการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิกไว โดยมีหัวขอขององคประกอบในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังนี้  

1. การจางและการสรรหาทรัพยากรบุคคล 

1.1 การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
1.2 การจัดบุคคลเขาทํางาน 
1.3 การตกลงรับเขาทํางานและการทดลองงาน 

2. การบํารุงรักษาและการพัฒนาบุคลากร 

2.1 การจูงใจบุคลากร 
2.2 การจัดคาตอบแทนบุคลากร 
2.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. การหมุนเวียนเปลี่ยนแปลง การสิ้นสุด และการเลิกจางพนักงาน 

3.1 การเล่ือนตําแหนงและการโยกยาย 
3.2 การพนสภาพ 

 
 
  นอกจากนั้นยังมีการกลาวถึงใน หนังสือ “Human resources management for design 

professional” เขียนโดย Woodward, Cynthia A.(1990) 27 ซ่ึงมีหัวขอรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1. การจางงาน : คนหาบุคลากรที่ด ี

1.1 การเตรียมพรอมดานบุคลากรอยูเสมอ 
1.2 การประมาณความตองการของสํานักงาน 
1.3 การสรรหา 
1.4 การพิจารณาประวัติผลงาน 
1.5 การสัมภาษณ  
1.6 การใหโอกาสที่เทาเทียมกัน 
1.7 การย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร 
1.8 การทําสัญญาวาจาง 
1.9 การยายที่ต้ังสํานักงาน 
1.10 การตอบกลับและการบันทึกประวัติ 

  

                                                
26  สถาปนิกสยาม ในพระบรมราชูปถัมภ, สมาคม.   คูมือสถาปนิก 2547.  (กรุงเทพมหานคร : 2547), 

หนา 64-71. 
27 Woodward, Cynthia A.  Human resources management for design   professionals.  

Washington, D.C.:  1990, pages 5-6. 
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 2. การปฐมนิเทศ : การเริ่มตนงานที่ด ี

2.1 ชวงการเร่ิมทํางานและทดลองงาน 
2.2 คูมือพนักงาน 
2.3 การช้ีแจงผลประโยชน 
2.4 การจายคาตอบแทน 
2.5 คําบรรยายลักษณะงาน 

 3. การบํารุงรักษาพนักงาน : การเก็บบุคลากรที่ดีไว 
3.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.2 การจูงใจ และการฝกพัฒนา 
3.3 การพัฒนาทางวิชาชีพ 
3.4 การส่ือสาร 
3.5 กฎหมายแรงงาน 
3.6 การจัดการโอกาส 

 4. การสิ้นสุด : การเลิกจางพนักงาน 

4.1 อัตราการหมุนเวียนของพนักงาน    
4.2 การลาออกโดยสมัครใจ    
4.3 วินัยในการทํางาน     
4.4 กฎหมายที่เก่ียวกับการเลิกจาง   
4.5 การจัดการกับผลการปฏิบัติงานที่ไมเปนที่พอใจ 
4.6 การเลิกจางบุคลากรระดับอาวุโส 
4.7 การจัดการในชวงวิกฤต 
4.8 การสัมภาษณตอนลาออก 
4.9 การเกษียณอายุ 
4.10 การประกันการวางงาน 

 
 
 

เม่ือพิจารณาการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก จากเอกสาร
ทั้งหมดที่กลาวมาขางตน แลวนํามาเปรียบเทียบกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไปของ 
สาคร สุขศรีวงศ 28 เพื่อสรุปเปนกระบวนการที่ครอบคลุมทุกกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานสถาปนิก ซ่ึงสามารถสรุปได 6 กระบวนการ มีรายละเอียดแตละขั้นตอนดังตอไปนี้ 

ก. การวางแผน 
ข. การจัดหาบุคคลเขาทํางาน 
ค. การฝกอบรมและพัฒนา 

                                                
28 สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550) 
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ง. การจายคาตอบแทน 
จ. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ฉ. การยายและการปรับเปล่ียน 

 
 
ก. การวางแผน 

 

เปนการวิเคราะหความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคต ซ่ึงผูบริหารควรมีการวางแผน และ
กําหนดเปนขั้นตอน เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการของสํานักงานไดอยางเหมาะสม 

1. การวิเคราะหงาน 

การวิเคราะหงานตองมีการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล เก่ียวกับธรรมชาติของงาน 
ทําใหสามารถกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ ขอบขายของงาน จุดมุงหมายของงาน เง่ือนไข
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับงานอื่น เม่ือวิเคราะหงานเสร็จส้ินแลวจะไดเอกสารคํา
บรรยายลักษณะงาน (Job description) และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job 
specification) ไวใชอางอิง ซ่ึงเปนประโยชนอยางย่ิงตอกิจกรรมการจัดบุคคลเขาทํางานใน
ตําแหนงงานตางๆ รวมถึงหากมีบุคลากรในตําแหนงงานนั้นๆ แลวคุณสมบัติของบุคคลนั้น
ตรงตามตําแหนงงานนั้นหรือไม จําเปนตองไดรับการอบรมหรือพัฒนาดานใดเพิ่มเติมบาง 
หรือจําเปนตองยายตําแหนงงาน 
2. การหาความตองการบุคลากรขององคกร 

หลังจากที่ทําการวิเคราะหงานโดยกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ ขอบขายงานใน
แตละตําแหนงงานแลว ส่ิงที่ตองพิจารณาตอมาก็คือความตองการขององคกร โดยตอง
พิจารณาจาก ความตองการบุคลากรขององคกร จากความตองการในระยะกลางและระยะ
ยาว โดยอาจพิจารณาจากปจจัยตางๆ ไดแก 
-  ประเมินรายจายและกระแสเงินสด  ในระยะ 6 เดือน และ 12 เดือนขางหนาของสํานักงาน 
เนื่องจากการจางบุคลากรตองมีรายจายเกิดขึ้น สํานักงานจึงควรประเมินรายรับและรายจาย
อยางละเอียดที่สุด 
-  ปริมาณงานของสํานักงาน ปริมาณงานจะเปนส่ิงสําคัญที่บงบอกถึงความตองการบุคลากร 
เนื่องจากปริมาณงาน และจํานวนบุคลากรตองมีความเหมาะสม หากจํานวนบุคลากรมาก
เกินไปก็อาจทําใหสํานักงานเสียคาใชจายสูง แตถาหากจํานวนบุคลากรนอยเกินไปพนักงาน
อาจทํางานไมทันหรือพนักงานแตละคนตองทํางานหนักเกินไป 
-  วัตถุประสงคของสํานักงาน  สํานักงานอาจมีความตองการขยายหรือเปล่ียนแปลงขอบเขต 
ของงาน ขยายขนาดหรือลดขนาดสํานักงาน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหลานี้จะมีผลโดยตรงตอ
ความตองการบุคลากร 
- การเปล่ียนแปลงพนักงาน เนื่องจากบุคลากรในองคกรมีโอกาสในการปรับเปล่ียนงาน  ทั้ง
จากการเล่ือนตําแหนงใหม การเกษียณ หรือการลาออก ผูบริหารควรมีการคาดการณ
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ลวงหนาพิจารณาถึงตําแหนงที่วางจากการออกของพนักงาน และตองมีการพยากรณแผนผัง
การทดแทนสํารองไวดวย 
- แนวโนมทางเศรษฐกิจ  เปนองคประกอบสําคัญอีกประการที่มีผลตอความตองการบุคลากร 
โดยผูบริหารตองพิจารณาแนวโนมเศรษฐกิจ และปริมาณงานในอนาคต เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจการวางแผนเร่ืองบุคลากร  

 
ข. การจัดหาบุคคลเขาทํางาน 

 
การสรรหาบุคคลใหมเขามาทํางาน จะทําใหองคกรตองเสียคาใชจายเพิ่มขึ้น ทั้งเงินเดือน การ

ฝกอบรม อุปกรณสํานักงานตางๆ ดังนั้นเพื่อลดภาระคาใชจายดังกลาว สํานักงานควรพิจารณา
ทางเลือกอื่นกอนการเร่ิมตนกระบวนการสรรหา ไดแก 

-  การทํางานลวงเวลา (Overtime)     มักเปนทางเลือกแรกสุดที่องคกรสวนใหญคิดถึงกอน
ทางเลือกอื่น เพราะการทํางานลวงเวลานั้น มีจุดประสงคเพื่อการทํางานที่เสร็จไมทันตาม
ตารางเวลาทํางานปกติ หรืองานที่เขามามากในชวงระยะเวลาหนึ่งซ่ึงพบไดบอยในสํานักงาน
สถาปนิก การทํางานลวงเวลายังใหประโยชนตอบแทนทั้งฝายนายจางและลูกจาง กลาวคือ 
นายจาง ไมตองเสียคาใชจายดานกระบวนการสรรหา คัดเลือก และการฝกอบรมพนักงาน
ใหม ในขณะเดียวกันลูกจางไดรับเงินเพิ่มขึ้นทําใหคาจางเพิ่มขึ้น 
-  พนักงานจางตามสถานการณ (Contingent Workers)     ไดแก พนักงาน Part time 
พนักงานช่ัวคราว และพนักงานอิสระ การจางลักษณะนี้เหมาะสําหรับองคกรที่มีการเรงงาน
หรือมีงานเขามามากเปนชวงๆหรือลักษณะงานที่ไดรับเปนงานในชวงส้ันๆ ไมมีภาระผูกพัน
นาน ลักษณะการจางจะจางเปนช้ินงานเพื่อลดการแบกรับคาใชจายระยะยาวของสํานักงาน 
-  พนักงานรับจาง (Employee Leasing) คือ เปนการจางสํานักงานที่ทําธุรกิจสงพนักงาน
ของตน เขาไปปฏิบัติหนาที่ใหกับสํานักงานที่จาง แตสถานภาพของพนักงานยังคงเปน
พนักงานสังกัดสํานักงานตนสังกัดอยู การรับเงินเดือน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนตางๆ 
ยังคงตองรับจากสํานักงานตนสังกัด ประโยชนสวนมากการจางลักษณะนี้ มักเปนงานที่
สํานักงานไมมีผูเช่ียวชาญ และตองการผูชํานาญเฉพาะดานมาเปนที่ปรึกษาโครงการ เชน 
การออกแบบโรงงานขนาดใหญ ที่ตองมีการควบคุมดานการอนุรักษพลังงาน อาจตองจาง
สํานักงานที่รับปรึกษาตรวจสอบ วิเคราะห วางแผน การใชพลังงานในโครงการนั้นๆ เปนตน 
-  สํานักงานรับเหมาหรือรับชวง (Subcontracting)   ในกรณีนี้สํานักงานไมตองการจาง
พนักงานในตําแหนงงานใหม โดยอาจเลือกยุบตําแหนง หรือแผนกนั้นทิ้งไปแลวหันมาจาง
สํานักงานอื่นเขาไปรับชวงทําแทน เชน การทําแบบนําเสนอลูกคา การทําหุนจําลอง งาน
ระบบวิศวกร เปนตน ลักษณะเชนนี้บางคร้ังเรียกวาการจางภายนอก (out sourcing) การจาง
ลักษณะเชนนี้เกิดเม่ือสํานักงานตองการลดขนาดองคกร หรือไมตองการขยายขอบเขตงาน
มากขึ้นกวาเดิม 
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อยางไรก็ตามหากสํานักงานตองการเพิ่มจํานวนบุคลากร หรือไมมีทางเลือกอื่นใดแลวนอก 

จากตองจางพนักงานใหมเขามาทํางานเทานั้น จึงจะเร่ิมเขาสูกระบวนการสรรหาบุคคล 
 

1. การสรรหาทรัพยากรบุคคล 

เปนการแสวงหา และการจูงใจบุคคล ซ่ึงมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง 
เพื่อใหมารับการคัดเลือก ย่ิงมารับสมัครมากเทาไร สํานักงานก็ย่ิงมีโอกาสในการคัดเลือก
มากขึ้น โดยมีอัตราสวนของผูสมัครตอจํานวนตําแหนงของงานที่สูง หรือมีอัตราสวนในการ
คัดเลือกสูงขึ้น โดยแหลงที่มาของบุคลากรจะมาจากแหลงตางๆ ไดแก 

   -  จากการแนะนําของพนักงาน 
-  การหาบุคลากรจากองคกรตัวเอง (แหลงภายใน) 

   -  จากนักศึกษาที่เคยฝกงานกับสํานักงาน 
   -  จากสถาบันการศึกษาตางๆ 
   -  จากการใชส่ือโฆษณา เชนหนังสือพิมพ และอินเตอรเน็ต 
   -  จากสมาคมวิชาชีพตางๆ 

  

2. การคัดเลือกบุคคล 

เปนกระบวนการที่ตอเนื่องและสัมพันธกับการสรรหาทรัพยากรบุคคล การคัดเลือก
บุคคลที่มาสมัครใหเหมาะสมกับงาน เปนการคัดเลือกจากเหลาบรรดาผูที่มีคุณสมบัติที่มา
สมัครงานเพื่อเขาทํางานในสํานักงานหรือเปนขั้นตอนในการคัดเลือกผูมาสมัคร เพื่อการจาง
งาน หนาที่ในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในตําแหนงตางๆ เปนส่ิงที่สําคัญมาก และมี
วิธีการคัดเลือกตางๆ กัน ซ่ึงขึ้นอยูกับตําแหนง ระดับ คุณวุฒิ ประสบการณ ความตองการ 
และความสําคัญของตําแหนงหนาที่นั้นๆ อยางไรก็ตามขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูบริหารดวย
วาจะใชวิธีการอยางไร หรืออาจจะใชหลายๆ วิธีรวมกันก็ได เชน 

-  การสอบขอเขียน (Written Test) คือ วิธีการที่ใหผูสมัครมาสอบแขงขันพรอมๆ กัน 
หรืออาจเปนรายบุคคลตามสถานที่และวันเวลาที่กําหนด ขอสอบที่ใชสอบอาจทดสอบเร่ือง
การออกแบบ โดยใหทํา Sketch Design หรือทดสอบความรูดานโครงสรางงานระบบ 
กฎหมายอาคาร จะเปนแบบอัตนัย ปรนัย หรือมีทั้งสองแบบผสมกัน วิธีการสอบอีกแบบหนึ่ง
ซ่ึงเขาขายเปนการสอบขอเขียนคือการสอบที่เรียกวา Unassembled Test เปนวิธีการให
ผูสมัครกรอกขอความ ลงในแบบฟอรมใบสมัคร ซ่ึงแบบฟอรมนั้น นอกจากจะมีขอความ
เก่ียวกับความรูความสามารถ และประสบการณดานตางๆ แลว อาจใหผูสมัครเขียนแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับการดําเนินงาน การปรับปรุงงาน หรือวิธีการทํางาน เปนตน แลวจึง
พิจารณาจากใบสมัครดังกลาว  
 -  การสอบสัมภาษณหรือการสอบปากเปลา (Interviews or Oral Test) การ
สัมภาษณเพื่อคัดเลือกพนักงานใหม โดยมีจุดประสงคหลักคือ การประเมินวาผูสมัครมี
ทัศนคติความ สามารถ บุคลิกลักษณะ ปฏิภาณไหวพริบ เปนอยางไร การสัมภาษณจะทําให
ไดขอมูลจากทั้ง 2 ฝาย ทางผูสัมภาษณตองอธิบายวิธีการทํางานใหชัดเจนวาแนวทางการ
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ทํางานของสํานักงานเปนอยางไรขณะเดียวกัน สถาปนิกใหมก็ตองใหขอมูลกับผูสัมภาษณ
ดวยวามีวิธีการทํางานอยางไรเพื่อใหผูสัมภาษณเกิดความเขาใจ และยอมรับกันไดต้ังแตตน 
 -  การสอบปฏิบัติ (Performance Test) เปนการสอบเก่ียวกับการปฏิบัติงานใน
หนาที่โดยตรง เชน ทดสอบการใชคอมพิวเตอร การเขียนแบบ การนําเสนองานในหนาที่
โดยตรง การออกแบบ การอานแบบ การแกปญหารายละเอียดโครงสราง 
 -  การพิจารณาประวัติผลงานที่ผานมา (Portfolio) คือการพิจารณาจากเอกสาร
แสดงประวัติการเรียน หรือผลงานที่เคยทํามาในอดีต ซ่ึงนอกจาก portfolio จะสามารถบง
บอกถึงประวัติการทํางาน และประสบการณการทํางานของผูสมัครแลว portfolio ยังเปนส่ิงที่
สามารถแสดงใหเห็นถึงแนวทางของงานออกแบบของบุคคลผูนั้น วาตรงกับความตองการ
ของสํานักงานหรือไม 

 
ในการคัดเลือกสถาปนิกเขามาทํางาน ไมควรพิจารณาที่สถาบันหรือผลการเรียนเพียงอยาง

เดียว แตควรพิจารณาจากปจจัยตางๆ ประกอบกัน ไดแก 
-  ทัศนคติในการประกอบวิชาชีพ (ดูจากการสัมภาษณ) 
-  ความสามารถ ความคิดสรางสรรคในการทํางาน แนวคิดและลักษณะการทํางาน (ดูจาก       

Portfolio และการสอบปฏิบัติหรือการสอบขอเขียน) 
-  ความรับผิดชอบ (ดูจากผลการเรียน และจากการสอบถามประวัติจากที่ทํางานเดิม) 
-  ความตรงตอเวลา (ดูจากเวลาที่นัดสัมภาษณ และการสอบถามประวัติจากที่ทํางานเดิม) 

  -  มนุษยสัมพันธ ความสามารถในการเขากับองคกร (ดูจากการสัมภาษณ) 
  -  บุคลิกลักษณะ (ดูจากการสัมภาษณ และจากการสังเกตลักษณะภายนอก) 
  -  ประสบการณการทํางาน (ดูจากประวัติในการทํางาน) 
 

  3. การตกลงรับเขาทํางานและการทดลองงาน 

หลังจากคัดเลือกบุคคลเขาทํางานแลว จะมีกระบวนการตางๆ เกิดขึ้นในชวงแรก
ของการเขาทํางานในสํานักงาน ดังนี้ 

 การทําสัญญา 
เม่ือตกลงรับเขาทํางานจะมีการทําสัญญาระหวางผูสมัครและสํานักงาน 

โดยทําเปนหนังสือสัญญา ซ่ึงในหนังสือสัญญาควรครอบคลุมถึง 
- ทุกเร่ืองที่ผูสมัครไดตกลงกับสํานักงาน  เชน ตําแหนงงาน และหนาที่ความ

รับผิดชอบ เง่ือนไขการปฏิบัติงาน 
-  อัตราเงินเดือน 
-  การใชจาย คาใชจายตางๆ  
-  การจายคาตอบแทน การทํางานนอกเวลา สวัสดิการตางๆ 
 การทําความเขาใจเบื้องตน 
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ในชวง 2-3 วันแรก หรือ 2-3 สัปดาหแรกของการทํางานสํานักงานควรมี

การช้ีแจงแนวการทํางานของสํานักงานใหพนักงานใหมไดรับทราบ เพื่อจะไดปฏิบัติ
ในหัวขอตางๆ ดังนี้ 

-  แจงกฎระเบียบของสํานักงาน   ทางสํานักงานควรจัดทําคูมือเก่ียวกับ
ขอบังคับ  และนโยบายแจงใหกับพนักงานทุกคนไดรับทราบ เชน อัตราและวิธีการ
จายเงินเดือน วัน เวลา การทํางาน และการพัก การบันทึกเวลาการทํางาน วันหยุด
ประจํา วันลาหยุดพักผอนประจําป หลักเกณฑการทํางานลวงเวลา และการทํางาน
ในวันหยุด การลงโทษพนักงานที่มีปญหา การหักภาษีตางๆ และสวัสดิการ เปนตน 

- ทิศทางการทํางานและโครงสรางการบริหาร    เพื่อเปนการแนะนําให
พนักงานรูถึงกระบวนการทํางาน  แนวความคิดหลักที่ใชในการออกแบบ และ
โครงสรางในการบริหารหรือลําดับ ขั้นการบังคับบัญชาในสํานักงาน 

-  นโยบาย วัฒนธรรมองคกร คานิยมของสํานักงาน  เพื่อใหพนักงานใหม
สามารถเขากับเพื่อนรวมงานได และรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรไดอยางรวดเร็ว 
เชน การแตงกายในการทํางาน ระบบอาวุโส การทํากิจกรรมรวมกัน เปนตน 

-   กลุมลูกคาและผลงานของสํานักงาน    เพื่อเปนการช้ีแจงขอบเขตงานที่ 
สํานักงานใหบริการ กลุมลูกคาเปาหมาย  ผลงานที่ผานมาของสํานักงาน 

-  แนะนําหนวยงานอื่นๆ ควรมีการนําชมสํานักงาน เพื่อแนะนําหนวยงาน
ฝายตางๆ ภายในสํานักงาน เพื่อรูจักหนวยงาน/ บุคคลที่จะตองประสานงานดวย 

-  การใชอุปกรณและเคร่ืองมือในการทํางาน     ควรมีการบอกตําแหนง
และวิธีการใชอุปกรณสํานักงาน เชน โทรศัพท  แฟกซ เคร่ืองถายเอกสาร การใช
คอมพิวเตอร  ระบบอินเตอรเน็ต  มาตรฐานการใชโปรแกรมเขียนแบบ 

-   หนาที่รับผิดชอบ   เปนการกําหนดขอบเขต หนาที่ ความรับผิดชอบใน
การทํางานของพนักงานใหม หัวหนางาน ผูรวมงานในฝายเดียวกัน 

 
จะพบวาในชวงแรกของการทํางานมีส่ิงที่พนักงานใหมตองเรียนรูมากมาย ดังนั้นวิธี

หนึ่งที่ดีและจะทําใหสะดวกแกพนักงานใหม คือการกําหนดระบบพี่เล้ียง โดยใหพนักงานเกา
ทําหนาที่เปนพี่เล้ียง เพื่อใหพนักงานใหมไมถูกทอดทิ้ง และมีโอกาสเรียนรูถึงขอบังคับของ
แผนก สํานักงาน  และสามารถทํางานประจําไดถูกตองและรวดเร็ว 

 
 ชวงทดลองงาน และการมอบหมายงาน 

ชวงการทดลองงาน จะเปนชวงที่สํานักงานพิจารณา และประเมินการ
ทํางานของพนักงาน ซ่ึงชวงการทดลองงานนี้ พนักงานจะยังไมเปนพนักงานเต็มตัว 
ในชวงระหวางการทดลองงานนี้ หากพนักงานใหมทํางานไดไมเปนที่พอใจอาจถูก
ปลดออกได แตถาหากพนักงานทํางานไดเปนที่พอใจหลังจากหมดชวงการทดลอง
งาน   พนักงานก็จะไดรับการบรรจุเปนพนักงาน   ในสวนของการมอบหมายงานนั้น   
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ผูบริหารสํานักงานอาจจะมอบหมายงานใหสถาปนิกใหม โดยพิจารณาถึงความ
เหมาะสมดานตางๆ เชน   ความชอบความชํานาญ หรือมอบหมายงานเพื่อการได
ศึกษาเรียนรูของพนักงาน 

 
 
ค. การฝกอบรมและพัฒนา 

   

การพัฒนาบุคคล เปนการดําเนินการอยางเปนระบบขององคกร เพื่อสงเสริม   สนับสนุน และ
ปรับปรุงใหบุคคลมีความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานที่เหมาะสม และมีความงอกงาม
เติบโต ทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพรวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ขึ้นดวย จะเปนลักษณะการเรียนรูไปขางหนาในระยะยาว เปนการเตรียมความพรอมพนักงานใหกาวไป
พรอมกับการเปล่ียนแปลง และการเจริญเติบโตขององคกร 

สํานักงานสถาปนิกจําเปนตองมีการฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากรเพราะเนื่องจากความ 
สามารถของพนักงานสวนใหญไมคงอยูตลอดไป จากการเส่ือมลงของทักษะ การแสวงหาแนวทางการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของสํานักงาน รวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีตางๆ ดังนั้นองคกรที่จะ
ประสบความสําเร็จสวนใหญจึงควรมีการฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง ซ่ึงประเภท
ของทักษะที่สามารถนํามาฝกอบรมเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร แบงออกไดเปน 3 ดานคือ 

 
 -  ดานเทคนิค เปนการฝกอบรมใหพนักงานมีทักษะพื้นฐานที่จําเปนในการทํางานเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงงานเนื่องจากเทคโนโลยีการกอสรางและวัสดุกอสราง การฝกอบรม การใชงาน
โปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน 
 -  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล การทํางานของสถาปนิกจําเปนตองมีความสามารถใน 
การสรางความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา 
พนักงานบางคนอาจตองมีการปรับปรุงทักษะดานนี้ ซ่ึงประกอบดวยการเรียนรู การเปนผูฟงที่ดี 
การติดตอส่ือสารที่ชัดเจน และการแสดงบทบาทเปนสมาชิกของทีมที่ดี 
 - ดานการแกปญหาจะประกอบดวยกิจกรรมทีท่ําใหเกิดความเฉียบคม ดานแนวความคิด 
เหตุผล และทักษะในการแกปญหา ซ่ึงกอใหเกิดความสามารถในการประเมินสาเหตุ การพัฒนา
ทางเลือก การวิเคราะหทางเลือก และการเลือกแนวทางการแกไขปญหา 

 
สําหรับพนักงานที่คอนขางอาวุโส ควรมีการฝกอบรมเก่ียวกับดานธุรกิจเพิ่มเติม ไดแก การ

ฝกอบรมในสวนที่เก่ียวกับลูกคา การตลาด และการบริหารจัดการ เนื่องจากพนักงานระดับนี้จะตองทํา
หนาที่หางาน พบปะลูกคา ซ่ึงจะตองมีความรูวา แนวโนมตลาดเปนอยางไร มีความเขาใจถึงธุรกิจของ
ลูกคา และควรมีการเรียนรูวิธีการนําเสนองานแกลูกคา ซ่ึงในการทีสํ่านักงานจะตัดสินใจวาควรมีการ
ฝกอบรมดานใดแกพนักงานกลุมใดนั้นเปนส่ิงที่สํานักงานจะตองพิจารณาอยางถ่ีถวน โดยอาจ
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พิจารณาจากหนาที่รับผิดชอบของพนักงาน การประเมินผล การปฏิบัติงาน การทบทวนจุดแข็ง จุดออน
ของสํานักงาน และเปาหมายของสํานักงาน เปนตน 

 
วิธีการฝกอบรมอาจแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

-  การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On-the-job training)      โดยทั่วไปการ
ฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน ประกอบดวยการหมุนเวียนเปล่ียนงาน จะทําใหพนักงานไดฝก
การทํางานที่หลากหลายขึ้น และเกิดความชํานาญหลายดาน หรือการสอนงานโดยการให
เรียนรูงานจริง เชน  การพาออกไปพบลูกคา การใหทดลองทํางานจริงโดยมีพี่เล้ียงคอยดูแล 

 
- การฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-job training)   เปนการฝกอบรม

พิเศษที่สํานักงานจัดขึ้น ไดแก การอบรมสัมมนาจัดกิจกรรม (Workshop) การประชุมระดม
ความคิด การฝกปฏิบัติการจําลองหรือโปรแกรมอื่นๆ ที่สํานักงานจัดขึ้น หรือการเขารวม
สัมมนาที่สมาคมสถาปนิกสยามฯ จัดขึ้น   ซ่ึงการฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงานนี้สํานักงาน
จะตองเสียคาใชจายมาก ทั้งคาใชจายทางตรงและคาใชจายทางออมตางๆ เชนเสียเวลาการ
ปฏิบัติงานของสถาปนิก เปนตน 

 
 
 

ง. การจายคาตอบแทน 

 
การจายคาตอบแทน เปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย เนื่องจากการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมนอกจากเปนสวนสําคัญที่ทําใหบุคลากรในองคกรเกิด
ความพึงพอใจและทําใหภาระคาใชจายดานบุคลากรอยูในระดับที่เหมาะสมแลว ยังสามารถดึงดูดใหผู
มีความรูความสามารถสนใจเขาทํางานในองคกรอีกดวย องคกรที่ไมกําหนดการจายคาตอบแทนที่
เหมาะสม ขาดความเปนธรรม หรือขาดเหตุผลที่เหมาะสม ยอมกอใหเกิดความไมพอใจในหมูพนักงาน 
เกิดความขัดแยง และไมสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไวกับองคกรได ในกรณีที่มีการจาย
คาตอบแทนสูงเกินควร ยอมทําใหองคกรตองมีตนทุนการดําเนินงานสูงโดยไมจําเปน ดังนั้นผูบริหาร
ควรทําความเขาใจถึงคาตอบแทนประเภทตางๆ ที่ตอบแทนพนักงานตลอดจนหลักการที่ควรใชในการ
จายคาตอบแทนเพื่อใหเกิดความเปนธรรมไมเกิดปญหา และเปนประโยชนตอวัตถุประสงคขององคกร 

 
1. ประเภทของคาตอบแทน (Types of Compensation)   

คาตอบแทนสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก  
 1.  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Monetary Compensation)  หมายถึง เงินเดือน 
(Salary) คาจาง (Wage) คานายหนา (Commission)  โบนัส (Bonus)  คาตอบแทนพิเศษ 
(Special Compensation)  การแบงกําไร (Profit  Sharing)  ตลอดจนคาตอบแทนอื่นที่
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สามารถนํามาคํานวณหรือประเมินเปนตัวเงินได เชน การใหสิทธิเพื่อซ้ือหุนในราคาพิเศษ 
(Stock Option)  ซ่ึงคาตอบแทนตางๆ เหลานี้ พนักงานจําเปนตองนํามาคํานวณเปนรายได
พึงประเมินเพื่อเสียภาษี 
 2. คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (Non Monetary Compensation)  หมายถึง 
สวัสดิการ หรือบริการพิเศษที่ใหแกบุคลากรโดยไมคิดคาใชจาย หรือคิดคาใชจายในราคาตํ่า
เปนพิเศษ อาทิการจัดใหมีการประกันภัย ประกันสุขภาพ และการตรวจสุขภาพฟรีแก
พนักงาน การจัดที่พักและรถรับสง การจัดใหมีรานอาหารและรานคาขายของราคาประหยัด 
การเล้ียงฉลองและการทองเที่ยวในโอกาสตางๆ เปนตน 
 

2. หลักการจายคาตอบแทน (Compensation Principle) 
   การจายคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ ผูบริหารตองคํานึงถึงหลักการตางๆ ดังนี้ 

 ความเสมอภาค (Equity)  พนักงานมักจะเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ตนไดรับกับ
คาตอบแทนของบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองคกร สําหรับความเสมอภาคภายใน
องคกร(Internal Equity) นั้น หมายถึงการที่บุคคลตางๆ ในองคกรเล็งเห็นวางานตางๆ ที่มี
คุณคาและความสําคัญที่เทาเทียมกัน ควรไดรับคาตอบแทนเทากันดวย สวนความเสมอภาค
กับภายนอกองคกรนั้น(External Equity)  หมายถึงการที่พนักงานในองคกรไดรับคาตอบแทน
เทาเทียมกับตําแหนงงานในระดับเดียวกันขององคกรอื่นๆ หากพนักงานพบวาเกิดความไม
เสมอภาคทั้งความเสมอภาคภายในและภายนอก ยอมเกิดความไมพอใจ เรียกรอง หรืออาจ
ลดความทุมเทการทํางานลงตลอดจนลาออกจากองคกรเดิมเพื่อแสวงหาความเสมอภาคใน
องคกรอื่น เปนตน 

ความเปนธรรม (Fairness) การจายคาตอบแทนตองคํานึงถึงความรูความ 
สามารถ ประสบการณ ตลอดจนผลงานของพนักงานแตละคน เชน การกําหนดอัตรา
เงินเดือนของพนักงานใหม ตองคํานึงถึงความรู ความสามารถ และประสบการณที่แทจริงของ
บุคคลนั้น มิเชนนั้นหากกําหนดสูงเกินไปอาจทําใหพนักงานปจจุบันเกิดความไมพอใจและ
เกิดปญหาตอเนื่องในอนาคต 

ดึงดูดใจ (Attractive) การจายคาตอบแทนตองอยูในระดับที่สามารถดึงดูดใจให
พนักงานยังคงอยูกับองคกรตอไป และในกรณีที่จําเปนตองรับพนักงานใหมก็สามารถดึงดูด
ใจใหบุคคลภายนอกสนใจสมัครเขาทํางานกับองคกร 

แขงกับองคกรอ่ืนได (Competitive) ผูบริหารควรคํานึงถึงระดับการจายคาตอบ 
แทนสําหรับตําแหนงงานลักษณะเดียวกันในองคกรอื่นๆ ทั้งนี้องคกรสามารถทราบระดับ
คาตอบแทนขององคกรอื่น หรือของอุตสาหกรรมไดจาก การสํารวจคาจางเงินเดือน (Wage 
and Salary Survey) ซ่ึงจัดทําโดยหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

เปนไปตามกฎหมาย (Legal Compliance)   ผูบริหารจะตองกําหนดการจาย
คาตอบแทนตาที่กฎหมายบัญญัติ เชน คางแรงรายวัน จะตองไมนอยกวาคาแรงขั้นตํ่า กรณี
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พนักงานทํางานลวงเวลาที่กําหนดปกติ กฎหมายไทยกําหนดใหจายคาตอบแทนไมนอยกวา 
1.5 เทาของ อัตราคาจางปกติ เปนตน 
 

3. การจูงใจบุคลากร  
การจูงใจพนักงาน เปนส่ิงสําคัญที่ทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มกําลังเต็มความ 

สามารถ และทําใหพนักงานอยูกับสํานักงานไดนาน เนื่องจากถาสํานักงานมีอัตราการเขา
ออกของพนักงานสูงจะทําใหสํานักงานเสียเวลา และงบประมาณในการฝกอบรมพนักงาน
ใหม โครงการที่ทําก็ขาดคนรับผิดชอบ และไมสามารถหาใหมไดทัน   ในการจูงใจจะตองมี
การตอบสนองความตองการตางๆ ของพนักงานใหได โดยสวนใหญแลวเม่ือกลาวถึงการจูงใจ 
บุคคลสวนใหญมักจะคิดถึงการจูงใจในเร่ืองรายได และคาตอบแทนเปนหลัก แตถาหาก
สํานักงานแตละแหงตางแขงการจูงใจดวยคาตอบแทน จะสงผลใหสํานักงานจะตองส้ินเปลือง
งบประมาณสูงและพนักงานก็จะมองหาสํานักงานที่สามารถใหคาตอบแทนที่สูงกวาไปเร่ือยๆ 
ซ่ึงแทจริงแลวในการที่จะจูงใจใหพนักงานกระตือรือรนในการทํางานและอยูกับองคกรไดนาน
นั้นมีวิธีการจูงใจตางๆ อีกมากมาย โดยอาจแบงได 5 ลักษณะ ไดแก 

-  การจูงใจดวยการใหทรัพยากรตางๆ ไดแก การใหเงินเดือน สวัสดิการ โบนัสตางๆ 
ในอัตราที่สูง การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี การใหอุปกรณการทํางานที่ครบครัน 
การเล้ียงอาหาร และการใหประกันชีวิต และประกันอุบัติเหตุ เปนตน 

-  การจูงใจดวยการใหความม่ันคงในอาชีพ     เปนการทําใหพนักงานรูสึกถึงความ
ม่ันคงในหนาที่การงาน ใหมีความม่ันใจในสํานักงาน และใหความรูสึกสบายใจในการทํางาน
แกพนักงาน ไดแก การใหรายไดที่ม่ันคง สมํ่าเสมอ มีการทําสัญญาจางอยางเปนทางการ มี
เกณฑในการกําหนดการเกษียณ มีการจายคาชดเชยหากใหออกจากงานในอัตราที่สูง 

-  การจูงใจดวยการใหความผูกพันและยอมรับ   พนักงานทุกคนตองการเขาสังคม 
ความผูกพัน และการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน เพื่อใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรผูบริหาร
สามารถสรางความรูสึกผูกพันใหแกพนักงานได เชน การยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน 
การจัดกิจกรรมนอกเวลา การพาไปเที่ยว การจัดงานสังสรรคตางๆ ตลอดจนการสราง
บรรยากาศในการทํางานรวมกันอยางเปนกันเอง มีการใหพนักงานทํางานเปนทีม เปนตน 

-  การจูงใจดวยการใหการยกยองพนักงาน  พนักงานสวนใหญลวนมีความตองการ
ไดรับการยกยอง ชมเชย ช่ือเสียง เพราะฉะนั้นผูบริหารควรจูงใจพนักงานดวยการกลาวชม
เม่ือพนักงานปฏิบัติงานดี มีการเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นใหแกพนักงาน ใหโอกาส
พนักงานมีสวนรวมในการบริหาร การมอบหมายใหเปนตัวแทนองคกรในการเขารวมประชุม
ตางๆ เปนตน ซ่ึงการกระทําดังกลาวจะเปนการทําใหพนักงานรูสึกวาผูบริหารใหความ
ไววางใจยอมรับในความสามารถพนักงาน 

-  การจูงใจดวยการใหความสําเร็จในชีวิตแกพนักงาน เนื่องจากพนักงานทุกคนตาง
มีเปาหมายสูงสุดในชีวิตดวยกันทั้งส้ิน เชน ความตองการเปนเจาของกิจการ การเปน
สถาปนิกที่มีช่ือเสียง ความตองการศึกษาตอในระดับสูง เพราะฉะนั้นอาจจูงใจโดยวิธีการให
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โอกาสพนักงานในการเปนหุนสวนสํานักงาน การจัดโครงการพนักงานดีเดน เพื่อใหพนักงาน
ตระหนักถึงความสําเร็จของตน การสงเสริมใหทุนการศึกษาแกพนักงาน หรือการชวยสงเสริม
ใหพนักงานไดรับรางวัลในการประกวดตางๆ 

 
ในการเลือกวิธีการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกสถาปนิกในสํานักงานนั้น สํานักงานควร

มีการพิจารณาใหเหมาะสมทั้งกับพนักงาน และตองสอดคลองกับนโยบายขององคกรดวยซ่ึงพนักงานที่
จบใหม หรือพนักงานที่เพิ่งเร่ิมทํางานใหม อาจตองการแรงจูงใจในรูปเงินเดือน โบนัสคาตอบแทน และ
สวัสดิการตางๆ เปนลําดับแรก แตเม่ือทํางานไปนานขึ้น รายไดสูงขึ้น แรงจูงใจจะเปล่ียนเปนการ
ยอมรับ การไดรับการยกยองในความสามารถตําแหนงหนาที่การงาน และเม่ือพนักงานมีอายุงาน(และ
อายุตัว)มากขึ้น แรงจูงใจจะกลายเปนเร่ืองของความม่ันคงหลังจากเกษียณ ผลประโยชนที่จะไดรับ
หลังจากการเกษียณ หรือการไดทําในส่ิงที่เปนเปาหมายสูงสุดของชีวิต 

 
 
จ. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
เปนวิธีการที่ซ่ึงสํานักงานพยายามที่จะวัดใหทราบแนชัดไดวา พนักงานของตน สามารถ

ปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพดีมากนอยเพียงใด การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนงานที่ตองกระทํา
หลังจากที่ไดมีการคัดเลือกพนักงานเขามาทํางาน และไดทํางานไประยะเวลาหนึ่ง ตามที่กําหนดแลว 
ผูบริหารจะตองติดตามประเมินดูเปนระยะๆ วาผลงานที่ปรากฏจากการกระทําของบุคคลดังกลาว
เปนไปอยางไร ซ่ึงหากไดทราบถึงผลงานที่ปฏิบัติออกมาและประเมินคุณคาไดแลวก็จะมีการเสริมหรือ
แกปญหาใหคนงานมีประสิทธิภาพตอไป เชน การเล่ือนขั้นใหพรอมผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้น หรืออาจ
โยกยายสับเปล่ียน ตําแหนงงานใหม ซ่ึงหากกระทําอยางถูกตองแลวนอกจากจะชวยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพแลว ยังชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานอีกดวย โดยมี จุดประสงคหลักๆ
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 

 
 เพื่อการปรับปรุงการทํางานโดยการบันทึกจุดแข็ง จุดออน 
 เพื่อตอบสนองความตองการในการพัฒนาพนักงานแตละบุคคล 
 เพื่อจัดใหมีเกณฑการจายเงินคาตอบแทนใหแกพนักงานอยางยุติธรรม 
 เพื่อประโยชนแกองคกรในการวางแผนและการทํา Promotion หรือ Layoff 

 
  1. การกําหนดเวลาในการประเมินผล 

 การกระทําอยางสมํ่าเสมอจะกอใหเกิดประสิทธิภาพย่ิงขึ้น สํานักงานสวนใหญทําป
ละคร้ัง แตบางแหงจะทําทุก 6 เดือน หรือทุกไตรมาส หรือเม่ือมีเหตุการณผกผันเกิดขึ้นกับ
สํานักงานและมีความสําคัญ 
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  2. ปจจัยในการพิจารณาประเมินผล 

แตละสํานักงานควรจะแสวงหาปจจัยที่จะใชในการประเมินผล ของสํานักงานเอง 
เนื่องจากองคกรแตละแหงก็มีการใหความสําคัญในประเด็นตางๆ ที่แตกตางกัน โดยปจจัยที่
ควรนํามาพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาปนิก ไดแก  

   -  ความสามารถในการเรียนรู และการปรับปรุง 
   -  ปริมาณ และคุณภาพของผลงาน 
   -  ความคิดสรางสรรค 
   -  ความมีมนุษยสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 
   -  ความมีมนุษยสัมพันธกับลูกคา 
   -  ความสามารถในการวิเคราะหและแกไขปญหา 
   -  ความกระตือรือรนในทํางาน 
   -  ความรับผิดชอบ 
   -  ความตรงตอเวลา 
   -  ความซ่ือสัตยสุจริต 
   -  ความสามารถในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

 
ฉ. การยายและการปรับเปลี่ยน 

 

1. การปรับเปลี่ยนตําแหนงหนาที่ 
การเล่ือนตําแหนง (Promotion) เปนการเปล่ียนแปลงตําแหนงในทางสูงขึ้นหรือ

ในทางด่ิง ซ่ึงโดยปกติมักจะมีความรับผิดชอบมากขึ้น หรือมีหนาที่แตกตางไปจากเดิม ในการ
เล่ือนตําแหนงนั้น ผูบริหารตองพิจารณาพนักงานที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมเนื่องจากการที่
พนักงานมีตําแหนงที่สูงขึ้นจะตองมีความรับผิดชอบที่สูงขึ้นดวย และผูบริหารอาจใชการ
เล่ือนตําแหนง ใหแกพนักงานที่มีความสามารถและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเพื่อเปนการจูงใจ
พนักงาน 

การโยกยาย (Transfer) เปนการเปล่ียนตําแหนงงานใหกับพนักงานเพื่อใหไปสวม
ตําแหนงอื่นที่ไดรับการจายตอบแทน และมีฐานะตลอดจนความรับผิดชอบในทํานองเดียวกัน 
การโยกยายนี้ถือเปนการเปล่ียนตําแหนงงานในทางราบ จากตําแหนงหนึ่งไปสูอีกตําแหนง
หนึ่ง การโยกยายอาจเกิดขึ้นเนื่องจากการที่ผูบริหารเห็นวาพนักงานคนนั้น ไมเหมาะกับ
ตําแหนงงานนั้นๆ หรือมีตําแหนงงานอื่นที่เหมาะสมกวา หรืออาจเปนการโยกยายเนื่องจาก
ตองการใหพนักงานเรียนรูงานที่หลากหลายมากขึ้น 
2. การพนสภาพ 

การกําหนดสาเหตุของการพนสภาพความเปนพนักงานมี 5 ลักษณะ คือ 
 - การเสียชีวิต  การเสียชีวิตของพนักงานถือวาเปนการพนสภาพจากการทํางาน      
ซ่ึงในแตละสํานักงานจะมีขอกําหนด สวัสดิการชวยเหลือในกรณีเสียชีวิตไวแตกตางกัน โดย
บางแหงอาจจัดใหมีการทําประกันภัยไว เพื่อใหความคุมครองแกพนักงาน 
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 - การลาออก การลาออกของบุคลากร นําความสูญเสียแกสํานักงานเพราะตอง
เสียพนักงานที่เราฝกและรูงานแลว ตองสูญเสียคาใชจายในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ใหม คาใชจายในการฝกอบรมบุคลากร คาเสียโอกาสในการดําเนินงานในชวงเวลาที่ขาด
แคลนบุคลากร ซ่ึงการลาออกของสถาปนิกมักมาจากเหตุผลหลักๆ ไดแก 

   1.)  ลาออกเนื่องจากตองการไปศึกษาตอ 
   2.)  ลาออกเพื่อไปเปดสํานักงานของตนเอง 
   3.)  ลาออกเนื่องจากความไมพอใจในการทํางานหรือไมพอใจสํานักงาน 
   4.)  ลาออกเนื่องจากมีครอบครัว หรือตองยายที่อยู 
   5.)  ลาออกเพื่อไปที่ใหม (ที่ไดรับคาตอบแทนมากกวา) 

การออกจากงานอาจเกิดขึ้นจากสาเหตุที่แตกตางกัน ซ่ึงสํานักงานควรพยายามหาสาเหตุที่
แทจริงของการออกจากงานของบุคลากรใหได เพื่อหาวิธีการปองกันการลาออกจากงาน 
เนื่องจากการออกจากงานของบุคลากรจะกอใหเกิดคาใชจายแกสํานักงาน 
 - การเลิกจาง (Layoff)  เง่ือนไขในการเลิกจางมีไดหลายสาเหตุ   เชน เลิกจาง
เนื่องจากไมผานการทดลองงาน เลิกจางเนื่องจากพนักงานมีความผิดเลิกจางเพราะพนักงาน
ไมมีความสามารถ และเลิกจางเนื่องจากตองการลดอัตรากําลัง หรือตองการปดหนวยงาน 
 - การไลออก เปนการใหพนักงานออกไปอยางถาวรจาการจายเงินเดือน    ซ่ึงสวน
ใหญมักจะเปนเพราะการประพฤติผิดรายแรง เชน การไมซ่ือสัตย การกระทําอันเปนภัย
รายแรงตอสํานักงาน หรือมีการบอกกลาวตักเตือนแลวยังทําผิดซํ้า ซ่ึงเปนความผิดของบุคคล
นั้นโดยตรง อยางไรก็ตามการไลออกควรเปนทางเลือกสุดทาย  
 - การเกษียณอายุ (Retirement)  เปนการออกจากงานของบุคลากรเม่ือมีอายุถึง
ระดับหนึ่ง แตปญหาที่ยากของการเกษียณอายุของสถาปนิกคือ การหาเกณฑของการ
เกษียณ ซ่ึงสวนใหญแลว สํานักงานสถาปนิกจะใหพนักงานเกษียณอายุประมาณ 55-60 ป 
แตทั้งนี้เนื่องจากวิชาชีพสถาปนิกเปนวิชาชีพที่ใชความคิดและประสบการณเปนหลัก และใน
มุมมองของลูกคา ความนาเช่ือถือก็เปนประเด็นสําคัญ ดังนั้นถึงแมวา  สถาปนิกจะมีอายุ 60-
70ป แตถาหากสามารถใชความคิด ประสบการณ และความนาเช่ือถือทํางานได ก็จะเปน
พนักงานที่มีคุณคามากสําหรับสํานักงาน เพราะฉะนั้นการเกษียณอายุในสํานักงานสถาปนิก
จึงควรเปนส่ิงที่แตละสํานักงานควรมีการพิจารณากําหนดเอง โดยวางเง่ือนไขใหมีความ
ยืดหยุนที่จะปรับใชไดเพื่อเปนผลดีตอสํานักงาน และปองกันไมใหสํานักงานและพนักงาน
ตองเสียประโยชนแลวแตขอกําหนดของสํานักงาน 
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3.3 วิทยานิพนธท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก 
 

จากการศึกษาในเบื้องตน พบวามีงานวิจัยและวิทยานิพนธที่เก่ียวของกับเร่ืองการบริหารจัดการใน
สํานักงานสถาปนิกจํานวนหนึ่ง  ซ่ึงเปนงานวิจัยที่สามารถนํามาปรับใชประโยชนในการศึกษาคร้ังนี้ไดดังนี้ 
 

ก. รูปแบบการบริหารจัดการสํานักงานสถาปนิกภาคเอกชนในประเทศไทย: กรณีศึกษา  

    สํานักงานสถาปนิกในชวงป พ.ศ. 2538-2545 โดยสุมลทิพย ฟงกังวานวงศ 29  
จากการศึกษาวิทยานิพนธฉบับนี้ พบวาลักษณะของสํานักงานสถาปนิกในอนาคตนั้นสวน 

มากจะเปนสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกไมเกิน 10 คน สวนในสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมากกวา
นั้น ผูบริหารจะตองใชความสามารถในดานการบริหารจัดการที่สูงมากย่ิงขึ้น และที่สําคัญตองมีความ
พรอมในดานบุคลากรอยางมากดวย 

 
การวิเคราะหในดานการจัดบุคลากร 

 การคัดเลือกบุคลากร 
ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกทุกขนาด มีเกณฑในการคัดเลือกบุคลากรเพื่อคัดสรร

บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับองคกรเขาทํางาน โดยจะดูคุณสมบัติ 4 ดาน
ประกอบการพิจารณาเปนหลัก ไดแก 

1. ทัศนคติในการประกอบวิชาชีพ (ตองการทํางานในองคกรแบบใด) 
2. ความสามารถ ความคิดสรางสรรคในการทํางาน (ดูจากแฟมผลงาน) 
3. ความรับผิดชอบ (ดูจากผลการศึกษา) 
4. มนุษยสัมพันธ และความเขากันกับองคกร(ดูจากการสัมภาษณ) 
5. ประสบการณการทํางาน (ดูจากประวัติการทํางานที่ผานมา) 
 

 การบํารุงรักษาบุคลากร 
สํานักงานสวนใหญมีการรักษาสภาพใหพนักงานมีความพอใจงาน ดวยวิธีการดังนี้ 
1. คาตอบแทนที่ทัดเทียมกับสํานักงานสถาปนิกแหงอื่นๆ 
2. ความเปนกันเอง ดูแลและใหคําปรึกษาในทุกดานๆ 
3. ใหมีสวนรวมในการบริหารงาน การใหหุนสวน 
4. การสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี 
5. การใหสวัสดิการที่ดี 

 
 
                                                

29 สุมลทิพย ฟงกังวานวงศ, รูปแบบการบริหารจัดการสํานักงานสถาปนิกภาคเอกชนในประเทศไทย: 
กรณีศึกษาสํานักงานสถาปนิกในชวงป พ.ศ. 2538-2545.  (ระดับปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการสถาปตยกรรม 
ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2546), หนา 142. 
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ข. การบริหารจัดการสํานักงานสถาปนิกจัดตั้งใหม: กรณีศึกษาสํานักงานสถาปนิกที่จัดตั้ง 

    ในชวงป พ.ศ. 2543-2549   โดยชัชวาล วงศไชยบูรณ 30 
จากการศึกษาวิทยานิพนธพบวา ในสวนสรุปผลการวิจัยนั้นไดกลาวถึงปจจัยสําคัญที่ตอง

คํานึงถึงในการบริหารสํานักงานสถาปนิกจัดต้ังใหมไว 3 หัวขอหลัก และมีหัวขอหนึ่งในปจจัยทางดาน
การบริหารจัดการสํานักงานที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยระบุถึง 

 การคัดเลือกบุคลากร เขามารวมทํางานกันในสํานักงาน 
 การพฒันาบุคลากรของสํานักงาน 
 การสงเสริม และบํารุงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพใหอยูทํางานกับสํานักงาน 
 
และในสวนขอเสนอแนะสําหรับการจัดต้ังสํานักงานสถาปนิกนั้น มีขอแนะนําในเร่ืองการ

บริหารบุคลากรที่นาสนใจดังตอไปนี้ 
 การคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร 

1. การรับบุคลากรจากสถาบันเดียวกัน เพราะจะมีความเคยชินกับบุคลากรที่มีอยู
แลวในสํานักงาน สามารถทํางานรวมกันไดโดยงาย 

2. การรับบุคลากรจากสถาบันที่แตกตางกัน เนื่องจากตองการความหลากหลาย
ทางความคิด โดยจะชวยพัฒนาความคิดซ่ึงกันและกัน 

 กฎระเบียบตางๆ และแนวทางการปฏิบัติงาน ของสํานักงาน 
1. สํานักงานที่ใหความสําคัญกับกฎระเบียบในการเขาทํางาน  
2. สํานักงานที่ใหความสําคัญกับผลของการปฏิบัติงาน มากกวากฎระเบียบ 

 นโยบายในการทํางานลวงเวลา ที่ตองมีการกําหนดไวอยางชัดเจน เนื่องจากในการทํา 
งานลวงเวลานั้นยอมมีคาใชจายเกิดขึ้น และถาไมมีการควบคุมที่ชัดเจน สถาปนิกก็จะ
ทํางานชาลง เนื่องจากเห็นวาอยางไรก็ใชวิธีทํางานลวงเวลาไดอยูแลว 

 ปญหาเร่ืองความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร  
1. เกิดขึ้นจากบุคลากรไมเขาใจในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง เนื่องจาก

บุคลากรที่เขามาใหม ไมไดรับการแนะนําถึงวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
2. เกิดจากความไมเทาเทียมกันในภาระงานของบุคคลแตละคน ในขณะที่ไดรับ

คาตอบแทนในจํานวนที่เทากัน ทําใหเกิดปญหาขึ้นได 
 

จากการศึกษาวิทยานิพนธในเร่ืองการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิกที่กลาวมานั้น จะสังเกตเห็น
ไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการที่ขอเสนอแนะของงานวิจัยใหความสําคัญ ดังนั้นจึงสามารถ
สรุปไดวาควรมีการศึกษาและพัฒนาใหเหมาะสมกับสํานักงานสถาปนิกรูปแบบตางๆ  

                                                
30 ชัชวาล วงศไชยบูรณ, การบริหารจัดการสํานักงานสถาปนิกจัดต้ังใหม: กรณีศึกษาสํานักงาน

สถาปนิกที่จัดต้ังในชวงป พ.ศ. 2543-2549.  (ระดับปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการสถาปตยกรรม ภาควิชา
สถาปตยกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2550), หนา 94 – 97. 
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3.4 สรุปประเด็นในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการสรรหา การคัดเลือกและ

การบํารุงรักษาสถาปนิก ในสํานักงานสถาปนิก 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยทั้งหมดที่กลาวมา สามารถสรุปเฉพาะหัวขอที่จะนํามาใช

เปนตัวแปรในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ได 3 สวนใหญ ดังตอไปนี้ 
 

3.4.1 องคประกอบพ้ืนฐานของสํานักงานสถาปนิก 

จะเปนองคประกอบสํานักงานที่มีผลทําใหกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ใน
แตละสํานักงานมีความแตกตางกัน ซ่ึงสามารถแยกได 2 ดานดังนี้ 

 ก. ดานการบริหารจัดการสํานักงาน 

 ความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ลักษณะการดําเนินกิจการของสํานักงาน (ผูถือหุน) 
 โครงสรางองคกรดานการออกแบบ 
 จํานวนสถาปนิกฝายออกแบบ ในสํานักงาน 
 อายุของสํานักงาน ต้ังแตจดทะเบียนทําการ 

ข. ดานการปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม  

 ประเภทงานสถาปตยกรรมที่ใหบริการออกแบบ 
 รูปแบบการบริหารงานเนนดาน Professional knowledge based หรือ 

Business knowledge based 
 
 
3.4.2 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

เปนขั้นตอนวิธีการตางๆ ที่เกิดขึ้นในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนสถาปนิกใน
สํานักงาน โดยเฉพาะขั้นตอนที่เก่ียวของกับกระบวนการสรรหา การคัดเลือก และการ
บํารุงรักษาสถาปนิก 
ก. การสรรหาสถาปนิก 

 การใชทางเลือกอื่นกอนการสรรหาสถาปนิกประจํา  
 แหลงที่ใชในการสรรหาสถาปนิก  

ข. การคัดเลือกสถาปนิก 

 วิธีการคัดเลือก และการทดสอบสถาปนิก 
 เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกในระดับตางๆ 

ค. การตัดสินใจและการยื่นขอเสนอ 

  ง. การตกลงรับเขาทํางาน 

 การทําความเขาใจเบื้องตนและการปฐมนิเทศ 
 รูปแบบการทําสัญญา 
 การทดลองงาน และการมอบหมายงาน 
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จ. การรักษาสถาปนิกที่มีคุณภาพใหอยูทํางานกับสํานักงาน 

 แนวทางการจูงใจสถาปนิก 
 การพัฒนาสายอาชีพ ในสํานักงานสถาปนิก 
 นโยบายดานสวัสดิการของสถาปนิก 
 แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เม่ือประสบภาวะวิกฤต  
 การรักษาความสัมพันธกับสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานแลว 

 
 

3.4.3 เกี่ยวกับสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในสํานักงานสถาปนิก 

จะเปนขอมูลที่เก็บจากสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก เพื่อนํามาใชเปนตัวช้ีวัดใน
การประเมินวาสถาปนิกมีความคิดเห็นตอสํานักงานรูปแบบตางๆ อยางไร โดยการเก็บขอมูล
จะแบงออกเปน 2 สวนดังนี้ 

 ก. เกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรมของสถาปนิก 

 ระยะเวลาที่ประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรม 
 ตําแหนงหนาที่ ในการทํางานดานสถาปตยกรรม 
 จุดมุงหมายในวิชาชีพสถาปตยกรรม 

 ข. เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสํานักงานสถาปนิก 

 ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 
 ความรูสึกผูกพันตอสํานักงานสถาปนิก 
 ปจจัยที่ดึงดูดใหปฏิบัติงานในสํานักงานสถาปนิก 
 เหตุผลที่จะทําใหออกจากสํานักงานสถาปนิก 

 
 

จากประเด็นที่สรุปทั้งหมดนี้ สามารถนําไปสรางเคร่ืองมือเพื่อใชเก็บขอมูลในการวิจัยตอไปได 
โดยจะแบงขอมูลออกเปน 2 สวน คือ สวนแบบสัมภาษณเพื่อใชเก็บขอมูลจากผูบริหารสํานักงาน
สถาปนิก และสวนที่เปนแบบสอบถามเพื่อใชเก็บขอมูลจากสถาปนิกในสํานักงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 



 
บทท่ี 4 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การศึกษาเร่ือง  “การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล (สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก” 
เพื่อใหทราบถึงแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และปจจัยตางๆของสํานักงานสถาปนิก รวมทั้ง
ขอพิจารณารายละเอียดตางๆ ในการบริหารทรัพยากรบคุคล และสามารถเสนอแนะเปนแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่ในปจจุบันใชอยูกับสํานักงานสถาปนิกแบบตางๆไดนั้น จะทําการศึกษาโดยการใชเคร่ืองมือ
แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง รวมทั้งใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง เพื่อใหไดขอมูลทั้งใน
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และสามารถนําขอมูลมาวิเคราะหเปนผลการศึกษา เพื่อสรุปเปนขั้นตอนตางๆของ
การสรรหา คัดเลือกและการรักษาได  ซ่ึงจะมีหัวขอรายละเอียดในวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล 

 
 
 

4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  
 4.1.1 ประชากร 

การศึกษาคร้ังนี้ มีประชากรคือ ผูบริหารฝายทรัพยากรบุคคล หรือ/และ ผูบริหารระดับสูงของ
สํานักงานสถาปนิก และสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก ซ่ึงจะตองเปนสํานักงานสถาปนิกที่มีคุณสมบัติ
ตรงตามที่กําหนดไวดังนี้          
 1. เปนสมาชิกของสภาสถาปนิก หรือสมาคมสถาปนิกสยามฯ ในปจจุบัน 
 2. มีที่ต้ังสํานักงานอยูในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

3. มีการจดทะเบียนดําเนินกิจการมาแลวไมนอยกวา 10 ป 
 4. มีจํานวนสถาปนิก (ทุกสาขาวิชาสถาปตยกรรม) ในสํานักงานต้ังแต 15 คนขึ้นไป 
 5. ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลัก เปนหลัก 

 
จากการศึกษาในเบื้องตน พบวาสํานักงานสถาปนิก ที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑที่กําหนดไว

ในแตละขอดังที่กลาวมา มีจํานวนทั้งส้ิน 38 สํานักงาน ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดได ดังตอไปนี้ 
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เม่ือนําเกณฑขอที่ 1 และขอที่ 2   มาพิจารณา คือสํานักงานที่เปนสมาชิกของสภาสถาปนิก 

หรือสมาคมสถาปนิกสยามฯในปจจุบัน และมีที่ต้ังสํานักงานอยูในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร และเขต
ปริมณฑล จะไดจํานวนดังนี้ 

 สํานักงานสถาปนิกที่เปนสมาชิกของสภาสถาปนิก 31  

  มีจํานวนทั้งหมด     124 สํานักงาน     
ต้ังอยูในกรุงเทพฯและปริมณฑลจํานวน  113 สํานักงาน 

 สํานักงานสถาปนิกที่เปนสมาชิกของสมาคมสถาปนิกสยามฯ 32  

  จํานวนทั้งหมด       85   สํานักงาน  
ต้ังอยูในกรุงเทพฯและปริมณฑลจํานวน    81   สํานักงาน 

 สํานักงานสถาปนิกที่เปนสมาชิกซํ้ากันทั้งสองที่  
จํานวนทั้งหมด       40 สํานักงาน 
  

จากเกณฑที่กําหนดสองขอนี้ ทําใหทราบถึงจํานวนสํานักงานสถาปนิก ที่เปนสมาชิกของสภา
สถาปนิก และสมาคมสถาปนิกสยามฯ และมีที่ต้ังอยูในกรุงเทพฯและปริมณฑล มีจํานวนรวมกัน
ทั้งหมด 154 สํานักงาน    

 
รูปภาพที่ 4.1   ปที่จดทะเบียนจัดต้ังสํานักงานสถาปนิก 

ปจดทะเบียนจัดตั้งสํานักงานสถาปนิก ในเขตกรุงเทพฯ ปริมณฑล
ท่ีเปนสมาชิกของสภาสถาปนิก และสมาคมสถาปนิกสยามฯ ในปจจ ุบัน
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31  แหลงขอมูลจาก http://www.act.or.th วันที่ 25 กันยายน 2551 
32  แหลงขอมูลจาก http://www.asa.or.th วันที่ 25 กันยายน 2551 
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 และเม่ือนําเกณฑขอที่ 3 เร่ืองระยะเวลาในการจดทะเบียนจัดต้ังสํานักงานมาพิจารณา โดย
คัดเลือกเฉพาะสํานักงานที่จดทะเบียนจัดต้ังมากกวา 10 ปขึ้นไป (จดทะเบียนจัดต้ังกอนป พ.ศ.2542) 
จะเหลือจํานวนสํานักงานสถาปนิกทั้งหมด 102 สํานักงาน  
 
 และจากเกณฑขอที่ 4 และ 5 พิจารณาเร่ืองจํานวนสถาปนิกในสํานักงานต้ังแต 15 คนขึ้นไป 
และการใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักเปนหลัก จะเหลือจํานวนสํานักงานสถาปนิกที่ตรงตาม
เกณฑทั้งหมด ซ่ึงเปนประชากรสํานักงานสถาปนิกจํานวนทั้งส้ิน 38 สํานักงาน  

 
4.1.2 กลุมตัวอยางสํานักงานสถาปนิก 

 จากประชากรทั้งหมด จะทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางเพื่อเก็บขอมูล โดยมีหลักเกณฑในการ
คัดเลือกจากการใชเกณฑของสุรศักด์ิ หลาบมาลา33  ซ่ึงกําหนดไววาเม่ือมีขนาดจํานวนประชากรไม
เกิน 100 สามารถใชขนาดกลุมตัวอยางไดจํานวนรอยละ 15 – 30  
 ดังนั้นขนาดกลุมตัวอยางที่มากสุดตามเกณฑที่ใชรอยละ 30 จึงเทากับจํานวนสํานักงาน
สถาปนิกทั้งหมด 12 สํานักงาน 
 และเนื่องจากผูวิจัยตองการความเที่ยงตรงมากขึ้น จึงคัดเลือกสํานักงานเพิ่มขึ้นอีก 4 แหงโดย
เปนการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง จากจํานวนตัวอยางสํานักงานทั้งหมด 12 สํานักงานจึงรวมเปน
จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมดเทากับ 16 สํานักงาน34   

 
4.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูลงานวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง และแบบสอบถาม ซ่ึง
มีรายละเอียดในแตละแบบ ดังตอไปนี้ 35 
 4.2.1 แบบสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก (จํานวน 16 ชุด) 
  สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก 
  สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
  สวนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับการบํารุงรักษาสถาปนิก 
 

4.2.2 แบบสอบถามสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก (จํานวน 240 ชุด) 
  สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสถาปนิกผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับการปฏบิัติงาน ภายในสํานักงานสถาปนิก 
  สวนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน 

                                                
33 กุลธิดา สมอดิศร, กลยุทธการตลาดสําหรับสํานักงานสถาปนิก. (ระดับปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการ

สถาปตยกรรม ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2546),   
34 ดูเพิ่มเติมจากภาคผนวก ข. 
35 ดูเพิ่มเติมจากภาคผนวก ก. 
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4.3 วิธีการเก็บรวมรวมขอมูล 

1.   ศึกษาขอมูลเบื้องตนจากเอกสาร งานวิจัยและบทความที่เก่ียวของ 
 เร่ืองหลักการและทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทั่วไป 
 เร่ืองการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก 

2.  สรุปปจจัยที่มีผลตอการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ในสํานักงานสถาปนิก รวมถึงองคประกอบ
ของสํานักงานที่เก่ียวของ เพื่อเปนขอมูลในการสรางเคร่ืองมือวิจัย 

 3.   ทําการคัดเลือกกลุมประชากรสํานักงานสถาปนิก จากประชากรทั้งหมด โดยการศึกษาขอมูล  
         เบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก จากเวปไซทของสมาคมสถาปนิกสยามฯ และสภาสถาปนิก  
 4.   เก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามในขั้นตนจากสํานักงานสถาปนิก โดยใชแบบสอบถามสงไปยังกลุม 

ประชากรสํานักงาน เพื่อเก็บขอมูลเร่ืองจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน และขอมูลอื่นๆที่เก่ียวของ  
5.  คัดเลือกสํานักงานสถาปนิกตัวอยาง   จากกลุมประชากรที่ไดคัดเลือกมาแลววามีความสอดคลอง

กับเร่ืองการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคลตามหลักเกณฑที่กําหนดไว 
 6.   การเตรียมเคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย 
  การออกแบบสัมภาษณ และแบบสอบถาม โดยใชขอมูลจากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของ 

หลังจากนั้นจึงทดสอบแบบสัมภาษณ /แบบสอบถาม แลวนํามาปรับปรุงใหครบถวนมากขึ้น  
7.   เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  

โดยการเขาสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก พรอมทั้งแจกแบบสอบถามกับสถาปนิกใน
สํานักงานอีกจํานวน 15 คนตอหนึ่งสํานักงาน และขอรับแบบสอบถามกลับในทันที โดยพยายาม
ไมใหผานผูบริหารสํานักงาน เพื่อใหสถาปนิกตอบตามความเปนจริงมากที่สุด 

4.4 การวิเคราะหขอมูล 

 จะนําขอมูลที่ไดจากแบบสัมภาษณและแบบสอบถาม มาวิเคราะหโดยการใชโปรแกรม SPSS เพื่อให
สามารถเปรียบเทียบขอมูลไดหลากหลายมิติ ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงการวิเคราะหผลนั้นจะใช
วิธีการบรรยายประกอบขอมูลในตาราง และในบางหัวขออาจมีแผนภูมิแสดงไว เพื่อใหสามารถเขาใจขอมูลที่มี
ความซับซอนไดโดยงาย ซ่ึงจะมีรายละเอียดการวิเคราะหดังตอไปนี้  
 การวิเคราะหเชิงปริมาณ 

การวิเคราะห จะนําคาความถ่ีจากการตอบแบบสอบถามของสถาปนิก ในแตละประเด็นมา
แจกแจงใหเห็นถึงปริมาณคําตอบที่มีนัยสําคัญ ในแตละสํานักงานสถาปนิก เพื่อที่จะสามารถต้ังเปน
ขอสังเกตวา สํานักงานแหงนั้นมีความโดดเดนในกระบวนการสรรหา คัดเลือกหรือการรักษาทรัพยากร
บุคคลในดานใด 

 การวิเคราะหเชิงคุณภาพ 

จะเปนการวิเคราะหขอมูลในสวนแบบสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน โดยจะเปนการวิเคราะห
เชิงบรรยายประกอบตารางขอมูลเปนหลัก เนื่องจากขอมูลที่ไดจะเปนในลักษณะประเด็นสําคัญและ
เทคนิควิธีการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิกในสํานักงานแตละที่ ซ่ึงมีความแตกตางกันไป
ตามองคประกอบของสํานักงาน และจะไดนําขอมูลตามหลักการ ทฤษฎีตางๆ ที่ศึกษามาในเบื้องตนมา
วิเคราะหเปรียบเทียบกับความคิดเห็นนั้นๆ ดวย 



 
บทท่ี 5 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 บทนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิกที่ได
จากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงในสํานักงานสถาปนิก และขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจตอกระบวนการตางๆ
ในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดจากแบบสอบถามสถาปนิกในสํานักงาน โดยเนื้อหาแบงเปน 5 สวน ดังนี้ 
 

 จํานวนตัวอยางที่เก็บขอมูล 
 ขอมูลเบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 
 การสรรหา และการคัดเลือกสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 
 การรักษาสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 
 ความคิดเห็นของสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก (จากแบบสอบถามสถาปนิก) 

 
5.1 จํานวนตัวอยางท่ีเก็บขอมูล 

 

รายละเอียดของจํานวนตัวอยางที่เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางการวิจัยคร้ังนี้ มีดังตอนี้ 
5.1.1 กลุมผูบริหารสํานักงานสถาปนิก 

ผูวิจัยสามารถเก็บขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก ไดจํานวน
ทั้งส้ิน  14 สํานักงานจากที่กําหนดไวทั้งหมด 16 สํานักงาน 

 ตารางที่ 5.1   สรุปจํานวนตัวอยางที่เก็บขอมูล 
 จํานวนสํานักงาน รอยละ 

สามารถเก็บขอมูลได 14 87.50 
ไมมีนโยบายการเปดเผยขอมูล 2 12.50 
รวมจํานวนสํานักงาน 16 100 

 
5.1.2 กลุมสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก36 

การวิจัยคร้ังนี ้ กําหนดแจกแบบสอบถามสถาปนิก 15 คนตอหนึ่งสํานักงานที่เขา
สัมภาษณผูบริหาร (มีจํานวน 1 สํานักงานที่ไมอนุญาตใหแจกแบบสอบถามสถาปนิก) ซ่ึงคิด
เปนจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 195 ชุด และจากการเก็บขอมูลจริงสามารถเก็บขอมูล
แบบสอบถามไดจาก 13 สํานักงานสถาปนิก รวมจํานวนทั้งส้ิน 142 ชุด  

                                                
36 ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในหัวขอที่  5.5.1 หนา 97. 
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5.2 ขอมูลเบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 

 

จากผลการศึกษาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงานสถาปนิก ที่สงผลใหการสรรหาคัดเลือก และการ
รักษาสถาปนิกมีความแตกตางกันในแตละรูปแบบของสํานักงาน  ซ่ึงองคประกอบตางๆ นั้นสามารถแยกไดดังนี้ 

 
ตารางที่ 5.2   สรุปองคประกอบพื้นฐานตางๆ ของสํานักงานสถาปนิก (เรียงตามจํานวนสถาปนิก) 

งานที่บริการ ผูถือหุน การบริหาร37 ฝายบุคคล โครงสราง    
 
 
 
 

รายช่ือ
สํานักงาน 
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จํา
นว

นส
ถา

ปน
ิกใน

สํา
นัก

งาน
 (ค

น)
 

 
อา

ยุส
ําน

ักง
าน

 (ป
) 

 

A /  /   /  /  / 13 30 

B  /  /  /  / /  13 35 

C  / /  /   / /  14 16 

D  / /   /  / /  14 33 

E  /  / /  /   / 18 17 

F /   / /   / /  18 19 

G  / /  /   / /  18 19 

H /  /  /   / /  19 29 

I /  /  /   / /  20 28 

J  /  /  / /  /  24 21 

K  / /   /  /  / 25 12 

L  /  /  / /   / 33 18 

M /  /   / /   / 44 34 

N /  /  /  /  /  65 26 

รวม 6 8 9 5 7 7 5 9 9 5   

                                                
 37 การบริหารงานแบบ Professional Knowledge based หมายถึงการบริหารงานที่ไมเนนเร่ืองผลกําไร
ของสํานักงานมากนัก   สวนการบริหารงานแบบ Business Knowledge based นั้นจะใหความสําคัญเร่ือง
ผลตอบแทนที่ไดมากกวา เชนคิดวาควรจะจํากัดใหสถาปนิกทํางานก่ีช่ัวโมงตอการทํางานหนึ่งโครงการ เพื่อ
ควบคุมตนทุนตอโครงการใหมีสัดสวนผลกําไรมากที่สุด 
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จะสังเกตเห็นวามีสํานักงานที่มีองคประกอบพื้นฐานเหมือนกันอยู 2 คู คือคูที่หนึ่งสํานักงาน C 

เหมือนกับสํานักงาน G   และคูที่สองสํานักงาน H เหมือนกับสํานักงาน I    ซ่ึงทั้งสองคูมีความแตกตางกันที่
ประเภทงานที่ใหบริการออกแบบเทานั้น โดยคูที่หนึ่งจะใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักและสถาปตยกรรม
สาขาอื่นๆดวย สวนคูที่สองจะใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักประเภทเดียว 

 
จากการวิเคราะหเปรียบเทียบองคประกอบพื้นฐานตางๆ ของสํานักงานสถาปนิกเปนคูๆ แบบพบกัน

ทั้งหมดจํานวน 21 คู38 นั้น   ทําใหคนพบวาองคประกอบใดเปนปจจัยหลักที่ทําใหเกิดความแตกตางกันใน
กระบวนการสรรหา คัดเลือก การรักษา และองคประกอบใดของสํานักงานที่มีผลตอกระบวนการนอย ซ่ึงจะ
นําไปใชเปนเกณฑในการแบงกลุมสํานักงานในบทสรุปของงานวิจัยตอไป ซ่ึงตัวอยางผลการเปรียบเทียบที่
สามารถเห็นไดอยางชัดเจน มีดังนี้ 

 
 
5.2.1 จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน และความชัดเจนฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 ตารางที่ 5.3   จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน และความชัดเจนฝายบริหารทรัพยากรบุคคล Count

2 8 10
1 1 2
1 1
1 1
5 9 14

15 - 24 คน
25 - 34 คน
35 - 44 คน
45 คนข้ึนไป

จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
มีสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกในชวง 15 – 24 คน จํานวน 10 สํานักงาน โดยเปนสํานักงาน

ที่ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจนจํานวน 8 สํานักงาน และมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางชัดเจนจํานวน 2 สํานักงาน   สวนสํานักงานสถาปนิกที่มีจํานวนสถาปนิกต้ังแต 25 คนขึ้นไปมี
จํานวน 4 สํานักงาน โดยเปนสํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจนจํานวน 3 สํานักงาน 
และไมชัดเจนจํานวน 1 สํานักงาน  
ขอสังเกต  

 สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกไมมาก(นอยกวา 25 คน) สวนมมากจะไมมีฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน  และสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกต้ังแต 25 คนขึ้นไปสวนมาก
จะมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน 

 

                                                
38  ดูรายละเอียดเพิ่มเติมจากภาคผนวก ง. 
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5.2.2 รูปแบบการบริหาร(เปาหมาย) ของสํานักงาน และโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  

 
 ตารางที่ 5.4   รูปแบบการบริหารงาน (เปาหมาย) และโครงสรางองคกรดานการออกแบบ Count

1 6 7
4 3 7
5 9 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมายสูงสุด
ของสํานักงาน
รวม

แบบแยกเปนแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

มีสํานักงานที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพจํานวน 7 สํานักงาน โดยเปนสํานักงานที่มีโครงสราง
องคกรดานการออกแบบ แบบแยกแผนกจํานวน 1 สํานักงาน และแบบสตูดิโอจํานวน 6 สํานักงาน 
สวนสํานักงานสถาปนิกที่เนนการดําเนินงานทางธุรกิจมีจํานวน 7 สํานักงาน โดยเปนสํานักงานที่มี
โครงสรางองคกรดานการออกแบบแยกเปนแผนกจํานวน 4 สํานักงาน และสตูดิโอจํานวน 3 สํานักงาน 
ขอสังเกต  

 สํานักงานสถาปนิกที่มีรูปแบบการบริหารงานเนนการปฏิบัติวิชาชีพ (Professional 
Knowledge based) สวนมากจะมีโครงสรางองคกรดานการออก แบบเปนสตูดิโอ 

 
 

5.2.3 จํานวนสถาปนิกในสํานักงานและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  

  
ตารางที่ 5.5   จํานวนสถาปนิกในสํานักงานและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ   Count

2 8 10
2 2
1 1

1 1
5 9 14

15 - 24 คน
25 - 34 คน
35 - 44 คน
45 คนข้ึนไป

จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน

รวม

แบบแยกเปนแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

จํานวนสถาปนิกในสํานักงานกลุมตัวอยางทั้ง 14 สํานักงานนั้น สวนมากจะมีจํานวน
สถาปนิกอยูระหวาง 15 – 24 คน เปนจํานวน 10 สํานักงานโดยเปนสํานักงานที่มีฝายออกแบบเปน
สตูดิโอจํานวน 8 สํานักงาน   สวนสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมากกวา 45 คนขึ้นไป มีเปนจํานวน 1 
สํานักงาน และมีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนแบบสตูดิโอเชนกัน 
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ขอสังเกต  

 สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกอยูในชวง 15 – 24 คน สวนมากจะมีโครงสรางองคกรดาน
การออกแบบเปนสตูดิโอ 

 สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกต้ังแต 25 คนขึ้นไป สวนมากจะมีโครงสรางองคกรดานการ
ออกแบบเปนแบบแผนก 

 
 

5.2.4 ความชัดเจนของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  

 
ตารางที่ 5.6   ความชัดเจนฝายบริหารทรัพยากรบุคคลและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  Count

3 2 5
2 7 9
5 9 14

มีความชัดเจน
ไมมีความชัดเจน

ฝายบริหารทรัพยากร
บุคคล
รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

จํานวนสํานักงานสถาปนิกทั้ง 14 สํานักงาน มีสํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยาง
ชัดเจนเปนจํานวน 5 สํานักงาน ซ่ึงมีโครงสรางองคกรฝายออกแบบเปนแบบแยกแผนก 3 สํานักงาน 
สวนสํานักงานอีก 9 แหง ไมมีฝายที่ทําหนาที่บริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน แตผูบริหารสํานักงาน
ที่เปนสถาปนิกจะเปนผูดูแลเอง หรืออาจจะมอบหมายใหฝายธุรการ หรือฝายบัญชีเปนผูดูแล ซ่ึงจะเปน
สํานักงานที่มีโครงสรางองคกรฝายออกแบบเปนสตูดิโอจํานวน มากถึง 7 สํานักงาน 
ขอสังเกต  

 สํานักงานที่ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน สวนมากจะมีโครงสรางองคกร
ดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
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5.2.5 ชวงอายุของสํานักงานและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  

 
ตารางที่ 5.7   ชวงอายุของสํานักงานและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ Count

1 1
2 3 5

1 1
3 3

2 2 4
5 9 14

10 - 14 ป
15 - 19 ป
20 - 24 ป
25 - 29 ป
30  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

แบบแยกเปนแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

สํานักงานที่มีชวงอายุนอยที่สุดคือ 10 – 14 ป จํานวน 1 สํานักงาน ซ่ึงมีโครงสรางองคกรดาน
การออกแบบแยกเปนแผนก และสํานักงานสถาปนิกที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป มีจํานวน 4 สํานักงาน 
ซ่ึงมีโครงสรางองคกรดานการออกแบบทั้งสองประเภทเทากัน สวนชวงอายุสํานักงานที่มีมากที่สุดคือ
ชวง 15 – 19 ป ซ่ึงมีจํานวน 5 สํานักงาน 
ขอสังเกต  

 ชวงอายุของสํานักงาน ไมมีผลตอรูปแบบโครงสรางองคกรดานการออกแบบของสํานัก 
งานสถาปนิก 

 

 

5.2.6 ชวงอายุของสํานักงาน และจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.8   ชวงอายุของสํานักงาน และจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน Count

1 1
4 1 5
1 1
2 1 3
3 1 4

10 2 1 1 14

10 - 14 ป
15 - 19 ป
20 - 24 ป
25 - 29 ป
30  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

15 - 24 25 - 34 35 - 44 45 ข้ึนไป
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน (คน)

รวม
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สํานักงานที่มีชวงอายุนอยที่สุดคือ 10 – 14 ป จํานวน 1 สํานักงานนั้นมีจํานวนสถาปนิกใน

สํานักงานอยูในชวง 25 – 34 คน   และสํานักงานสถาปนิกที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไปซ่ึงมีจํานวน 4 
สํานักงาน โดยเปนสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกอยูในชวง 15 – 24 คน จํานวน 3 แหง และ 35 – 44 
คนอีกหนึ่งแหง สวนสํานักงานที่มีสถาปนิกมากกวา 45 คนขึ้นไป มีจํานวนหนึ่งสํานักงานซ่ึงมีชวงอายุ
ของสํานักงานที่ 25 – 29 ป    
ขอสังเกต  

 จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน ไมไดแปรผันตามอายุของสํานักงาน (ในสํานักงานกลุม
ตัวอยางที่มีอายุสํานักงานต้ังแต 10 ปขึ้นไป) 

 
5.2.7 ชวงอายุของสํานักงาน และความชัดเจนของฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ตารางที่ 5.9   ชวงอายุของสํานักงาน และความชัดเจนของฝายบริหารทรัพยากรบุคคล Count

1 1
2 3 5
1 1
1 2 3
1 3 4
5 9 14

10 - 14 ป
15 - 19 ป
20 - 24 ป
25 - 29 ป
30  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
สํานักงานที่ชวงอายุนอยที่สุดคือ 10 – 14 ป จํานวน 1 สํานักงาน และเปนสํานักงานที่ไมมี

ความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคลดวย สวนสํานักงานที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป มีจํานวน 4 
สํานักงาน ซ่ึงมีจํานวน 3 สํานักงานที่ไมมีความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขอสังเกต  

 ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก ไมไดมีความชัดเจนตามอายุที่เพิ่ม
มากขึ้นของสํานักงาน (ในสํานักงานกลุมตัวอยางที่มีอายุสํานักงานต้ังแต 10 ปขึ้นไป) 

 
 จากการเปรียบเทียบองคประกอบสํานักงานทั้งหมด สามารถสรุปสํานักงานได 2 ประเภทใหญคือ
สํานักงานที่บริหารจัดการแบบ Business Knowledge Based นั้นสวนมากจะมีโครงสรางฝายออกแบบเปน
แผนก และจะมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน เนื่องจากมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานคอนขางมากจึง
ตองการรูปแบบการบริหารที่ชัดเจน ตรวจสอบและควบคุมไดอยางมีประสิทธิภาพ และอีกหนึ่งประเภทคือ
สํานักงานที่บริหารจัดการแบบ Professional Knowledge Based นั้นสวนมากจะมีโครงสรางฝายออกแบบเปน
สตูดิโอ และไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน เนื่องจากมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานนอย ทําใหการ
บริหารจัดการดานบุคคลทําไดงาย ไมซับซอนผูบริหารสํานักงานจึงสามารถจัดการไดเอง 
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5.3 การสรรหา คัดเลือกสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 

  
 

5.3.1 การใชทางเลือกอ่ืนกอนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกใหม  
 
ตารางที่ 5.10   แนวทางการใชทางเลือกอื่นกอนการรับสถาปนิกใหม 

แนวทาง A B C D E F G H I J K L M N 
การใหสถาปนิก 
ทํางานลวงเวลา 

1 1 1 1 1 1 1 1 - - 1 1 1 1 

การวาจางสถาปนิก
ช่ัวคราว 

- - - 2 - - - - - - - - 3 - 

การวาจางสถาปนิก
ภายนอกสํานักงาน 

2 - 2 3 - 2 - 2 - - - 2 2 - 

(ลําดับการเลือกใชเร่ิมจากลําดับที่ 1 ถึง 3,    - หมายถึงไมใชแนวทางนั้น) 
 
 มีผูบริหารสํานักงานสถาปนิกจํานวน 12 สํานักงานที่ใชการใหทํางานลวงเวลา (Over time) 
เปนทางเลือกลําดับแรก สวนลําดับที่สองที่ผูบริหารเลือกใชคือการวาจางสถาปนิกภายนอกสํานักงาน 
(Outsourcing) โดยมีจํานวน 7 สํานักงานที่ใชวิธีการดังกลาว   และแนวทางการจางสถาปนิกช่ัวคราว 
(Part time) นั้น มีผูบริหารสํานักงานเลือกใชเพียง 2 แหงเทานั้น คือสํานักงาน D และ M 
 
ขอสังเกต 

 สํานักงาน  I และ J ไมมีการใชทางเลือกอื่นกอนการรับสถาปนิกใหมเหมือนกัน แตผูบริหารให
เหตุผลที่แตกตางกันไป โดยสํานักงาน I ไมมีนโยบายการรับงานมากเกินกําลังคนของสํานัก 
งานในปจจุบัน จึงไมจําเปนตองมีการทํางานลวงเวลา    สวนสํานักงาน  J จะใชการวาง 
แผนงานลวงหนาเพื่อบอกกําหนดการตางๆกับสถาปนิก ถาสถาปนิกทํางานไมทันตามแผนก็
สามารถทํางานลวงเวลาไดแตจะไมมีการจายคาตอบแทนในกรณีนี้ 

  
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกสวนมาก ใหเหตุผลถึงการไมใชการวาจางสถาปนิกช่ัวคราวเพราะ
ไมสามารถควบคุมคุณภาพของงานออกแบบไดตามตองการ   

 สํานักงานสถาปนิกสวนมาก จะมีการกําหนดชวงเวลาการทํางานลวงเวลาที่ชัดเจน และเปน
กฎระเบียบของสํานักงาน เชน กําหนดใหทํางานลวงเวลาไดไมเกิน  21.00 น. และใหทําไดไม
เกิน 3 วันตอหนึ่งอาทิตย เปนตน  เนื่องจากการทํางานลวงเวลาตองใชทรัพยากรตางๆ ใน
สํานักงานทําใหเกิดรายจายเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นจึงตองมีแนวทางกําหนดไวใหชัดเจน 
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5.3.2 การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง (Job Description) 

 
ตารางที่ 5.11   การจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 

สํานักงาน  ผูจัดทํา เหตุผล / เนื้อหา 
A ไมมี - แลวแตลักษณะงานที่ตองการในชวงเวลานั้น 
B ไมมี - จะมอบหมายงานที่เหมาะสม เม่ือรับเขามาแลว 
C ไมมี - ไมสามารถระบุลักษณะงานไดอยางชัดเจน, และเปน

การเปดโอกาสไวสําหรับสถาปนิกที่มีความสามารถ 
D ไมมี - ใชวิธีการบอกกลาวผูสมัครงาน เวลาสัมภาษณ 
E มี Managing director ระบุถึงความรู ทักษะ และความสามารถ 
F ไมมี - ไมสามารถระบุลักษณะงานไดอยางชัดเจน 
G มี Design director ระบุถึงความสามารถและประสบการณ 
H ไมมี - ไมมีความจําเปน เพราะผูสมัครจะรูลักษณะงานของ

สํานักงานอยูแลว 
I ไมมี - ไมเคยประกาศรับสมัครงาน 
J มี หนวยงานภายนอก ระบุถึงความรู ทักษะ และความสามารถ 
K ไมมี - จะรับคนที่เหมาะสมตามชวงเวลาที่เปดรับสมัคร  
L มี ผูบริหาร, ฝายบุคคล เปนคุณลักษณะที่ระบุอยูในหนาที่แตละตําแหนง 
M มี ผูบริหาร, ฝายบุคคล ระบุถึงความสามารถและประสบการณ 
N มี ผูบริหาร, ฝายบุคคล ระบุถึงความสามารถและประสบการณ 

 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 6 สํานักงานที่มีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิก
ไวอยางชัดเจน ซ่ึงมี 5 สํานักงานในจํานวนนี้ที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน      

สวนสํานักงานที่ไมมีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงานมีจํานวน 8 สํานักงาน ซ่ึงทั้งหมดไมมี
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน       
ขอสังเกต 

 ผูจัดทําคําบรรยายลักษณะงานในสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมากกวา 30 คนขึ้นไป คือใน
สํานักงาน L, M และ N นั้นจะเปนการทํารวมกันระหวางผูบริหารสํานักงาน และฝายบุคคล 

 สํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน สวนมากจะทําคําบรรยายลักษณะงาน     
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ผูบริหารสํานักงาน A ใหความเห็นวา การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานไมใชเคร่ืองมือที่จะ
ชวยใหสํานักงานไดสถาปนิกที่ตรงกับความตองการเขามาปฏิบัติงาน เนื่องจากสํานักงาน
สถาปนิกเปนรูปแบบองคกรขนาดเล็ก จึงควรใชการพิจารณาเปนรายบุคคลมากกวา 
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5.3.3 วิธีการสรรหาสถาปนิกจากแหลงตางๆ 

 
ตารางที่ 5.12   วิธีการสรรหาสถาปนิก 

วิธีการ A B C D E F G H I J K L M N 
  P        P P   
   S S  S S S  S S  S   

จากการแนะนําของ 
พนักงานในปจจุบัน 

   J  J  J J  J J  J  J J   
S     S    S     จากการแนะนําโดย

บุคคลภายนอก       J   J  J   J  
  P        P P P P 
 S  S   S S   S  S  S  S  S 

ประกาศตามส่ือตางๆ เชน 
หนังสือพิมพ, นิตยสาร และ 
อินเตอรเน็ต J  J  J J J J  J    J  J  J  J  J 

          P    
     S      S    

ประกาศผานสมาคมวิชาชีพ
หรือประกาศผาน
สถาบันการศึกษาตางๆ J    J  J      J  J J 
การไปบรรยายตาม
สถาบันการศึกษา 

    
J 

  
J 

  
J 

 
J 

   
J 

 
J 

 

(ความหมายของระดับสถาปนิก     P = ผูจัดการโครงการ,   S = สถาปนิกอาวุโส,   J = สถาปนิก) 
 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 12 แหงเลือกใชการประกาศตามส่ือตางๆ ซ่ึงเปนวิธีที่สํานักงาน
สถาปนิกใชมากที่สุด   สวนการแนะนําจากบุคคลภายนอก จะเปนวิธีการที่สํานักงานสถาปนิกเลือกใช
นอยที่สุดคือมีจํานวน 5 สํานักงาน 
 
ขอสังเกต 

 สํานักงาน  A เปนสํานักงานเดียวในกลุมตัวอยางที่ไมมีเวปไซดสวนตัวของสํานักงาน เนื่อง 
จากผูบริหารสํานักงานใหความเห็นวายังไมมีความจําเปนในการจัดทํา 

 สํานักงาน H และ I ไมใชวิธีการประกาศตามส่ือตางๆ แตจะใชรูปแบบการแนะนําจากบุคคล
ทั้งภายในและภายนอกสํานักงาน รวมกับการไปบรรยายตามสถาบันการศึกษา ซ่ึงทั้งสอง
สํานักงานมีองคประกอบพื้นฐานทั้งหมดเหมือนกัน  

 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 5 สํานักงาน ที่สรรหาสถาปนิกทั้งสามระดับ คือสํานักงาน C, K, 
L, M และ N โดยแหลงที่ใชสรรหาสถาปนิกมากที่สุดคือ การประกาศตามส่ือตางๆ  

 สํานักงานที่ใชวิธีการสรรหาตามแหลงตางๆ ทุกวิธีการคือสํานักงาน F   
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ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกบางแหง มีความคิดที่จะพัฒนาวิธีการ และแหลงในการสรรหา
สถาปนิก เชน การใหทุนกับกับนักศึกษาที่มีผลงานดีในรายวิชาการออกแบบสถาปตยกรรม 
แตเนื่องจากในชวงที่ผานมา(ปลายปพ.ศ.2551) สภาพเศรษฐกิจเร่ิมตกตํ่า โครงการดังกลาว
สวนมากจึงไดยกเลิกไป 

 
5.3.4 วิธีการทดสอบสถาปนิก 

 
ตารางที่ 5.13   วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก 

วิธีการ A B C D E F G H I J K L M N 
          S     ทดสอบการปฏิบัติงาน / 

ทดสอบทักษะดานอื่นๆ      J    J  J   
  P        P P P P 

S S S S  S S S  S S S S S 
 
การสัมภาษณ 

J J J J J J J J J J J J J J 
(ความหมายของระดับสถาปนิก     P = ผูจัดการโครงการ,   S = สถาปนิกอาวุโส,   J = สถาปนิก) 
 

สํานักงานสถาปนิกทุกสํานักงาน ใชวิธีการสัมภาษณสถาปนิกในทุกระดับ ที่จะคัดเลือกเขา
ทํางาน และมีสํานักงานจํานวน 3 แหงที่ใชวิธีการทดสอบการปฏิบัติงาน หรือการทดสอบทักษะในดาน
อื่นๆเขามาเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ 
ขอสังเกต 

 สํานักงาน F, J และ L ที่มีการทดสอบอื่นๆนอกจากการสัมภาษณนั้น ทั้งหมดเปนสํานักงานที่
มีผูถือหุนหลักกลุมเดียว 

 มีสํานักงานสถาปนิก 5 สํานักงานที่รับสถาปนิกในทุกระดับ โดยสวนมากเปนสํานักงานที่มี
จํานวนสถาปนิกมากต้ังแต 25 คนขึ้นไป 
มีสํานักงานสถาปนิก 7 สํานักงานที่รับสถาปนิกระดับสถาปนิก และสถาปนิกอาวุโส 
มีสํานักงานสถาปนิก 2 สํานักงานที่รับเฉพาะสถาปนิกในระดับสถาปนิกเทานั้น 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 การทดสอบทักษะดานอื่นๆ สวนมากจะเปนการทดลองใหทํางานสเก็ตดีไซน และการทดสอบ

ภาษาอังกฤษ แตผูบริหารก็ไมไดใชเปนเกณฑสําคัญในการพิจารณาคัดเลือกสถาปนิก  
 จากการศึกษาทฤษฎีและวิธีการทดสอบตางๆ ยังมีวิธีการที่ใชทดสอบประเภทอื่นๆ อีกเชน 

การตรวจสอบสุขภาพ การทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบทัศคติและความสนใจตองาน ซ่ึง
ผูวิจัยไดใสไวในแบบสัมภาษณแลว แตจากการเก็บขอมูลไมพบวามีสํานักงานสถาปนิกใด ให
ความสนใจวิธีการทดสอบดังที่กลาวมา 
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5.3.5 การสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน 

 
ตารางที่ 5.14   รูปแบบการสัมภาษณและประเภทคําถาม 

การสัมภาษณ A B C D E F G H I J K L M N 
มีโครงสราง    /   /   / / / / / รูปแบบ 
ไมมีโครงสราง / / /  / /  / /      

ใหประเมิน
ตนเอง 

/  /   /        / 

ใหพูดถึงความ 
สําเร็จของงาน 

  / / / / /   / / / / / 

 
 
ประเภท
คําถาม 

ถามในเร่ือง
กวางๆ 

/ / / / / / / / / / / / / / 

 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 7 แหงที่มีการสัมภาษณสถาปนิกแบบมีโครงสราง และมีสํานัก 
งานสถาปนิกอีกจํานวน 7 แหง ที่สัมภาษณสถาปนิกแบบไมมีโครงสราง 

โดยประเภทคําถามที่ทุกสํานักงานถามคือในประเด็นกวางๆ และจะถามถึงความสําเร็จของ
โครงการงานเกาๆ ที่เคยทํามากอน   สวนคําถามใหประเมินตนเองนั้นมีจํานวน 4 สํานักงานที่ใช 
 
ขอสังเกต 

 สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานไมมาก สวนใหญจะสัมภาษณสถาปนิกในรูปแบบ
ไมมีโครงสรางคือการพูดคุยและถามไปเร่ือย สวนสํานักงานที่คอนขางมีสถาปนิกจํานวนมาก 
จะมีโครงสรางในการสัมภาษณที่ชัดเจนคือมีประเด็นคําถามที่กําหนดไวลวงหนาแลว  

 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 แมวาสํานักงานที่มีโครงสรางในการสัมภาษณสถาปนิก จะมีประเด็นคําถามที่กําหนดไวอยาง
ชัดเจนแลว แตสวนมากยังไมมีแบบฟอรมการประเมินผูสมัครที่ชัดเจน 

 ผูทําหนาที่สัมภาษณสถาปนิกสวนมากจะเปนบุคลากรในระดับผูบริหาร  
 สํานักงาน L มีการสัมภาษณสถาปนิกจํานวน 2 รอบ โดยรอบแรกจะสัมภาษณโดยผูบริหารที่

เปนสถาปนิกเก่ียวกับเร่ืองการปฏิบัติงานตางๆ สวนรอบที่สองจะสัมภาษณโดยผูบริหารฝาย
บุคคลซ่ึงเปนการประเมินเก่ียวกับลักษณะบุคลิกภาพ  

 คําถามในเร่ืองกวางๆ นั้นสวนมากผูสัมภาษณจะถามถึงความตองการ และเหตุผลของการ
มากสมัครงานที่สํานักงาน และระยะเวลาที่คิดวาจะอยูทํางานกับสํานักงาน  
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5.3.6 เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

ดานความสามารถ 

ตารางที่ 5.15   เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือก ดานความสามารถ  
เกณฑ ระดับ A B C D E F G H I J K L M N 

P   4        3 3 4 1 

S 1 3 4 2  4 2    3 3 4 1 

การศึกษา 

J 1 1 4 2 3 1 2  4  3 3 1 1 

P   3        1 1 1 2 

S 3 1 3 1  2 1 1   1 1 2 2 

ประสบการณ 

J 3 2 3 1 2 3 3 1 3  1 1 2 2 

P   2        4 4 3 4 

S 2 4 2 4  3 4    4 4 3 4 

เชาวปญญา 

J 2 4 2 4 4 4 4  2  4 4 4 4 

P   1        2 2 2 3 

S 4 2 1 3  1 3    2 2 1 3 

ความถนัดใน
วิชาชีพ 

J 4 3 1 3 1 2 1  1  2 2 3 3 

(ความหมายของระดับสถาปนิก     P = ผูจัดการโครงการ,   S = สถาปนิกอาวุโส,   J = สถาปนิก) 
(ระดับการใหความสําคัญ 1 = มากที่สุด, 4 = นอยที่สุด) 

ในระดับสถาปนิกนั้น มีสํานักงานที่ใหความสําคัญกับเร่ืองการศึกษามากที่สุด จํานวน 5 แหง 
และความสําคัญรองลงมาคือเร่ืองประสบการณที่ผานมา 

ในระดับสถาปนิกอาวุโส มีสํานักงานสถาปนิกใหความสําคัญกับเร่ืองประสบการณมากที่สุด 
เปนจํานวน 6 สํานักงาน และเร่ืองที่ใหความสําคัญรองลงมาคือ ความถนัดในวิชาชีพสถาปตยกรรม 

ในระดับสถาปนิกผูจัดการโครงการ สํานักงานสถาปนิกใหความสําคัญกับเร่ืองประสบการณ
มากที่สุด จํานวน 3 สํานักงาน และเร่ืองที่ใหความสําคัญรองลงมาคือ ความถนัดในวิชาชีพ 
ขอสังเกต 

 ความสามารถดานเชาวปญญา เปนเกณฑที่ไมมีผูบริหารสํานักงานใด ใหความสําคัญใน
ลําดับแรกในการคัดเลือกสถาปนิกทั้งสามระดับ 

 ผูบริหารสํานักงาน  J ไมตอบคําถามนี้ เนื่องจากใช competency39  ในการคัดเลือก 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ในเกณฑดานการศึกษานั้น ผูบริหารสวนมากมุงเนนไปที่รายวิชาที่ไดศึกษาผานมา มากกวา
ระดับเกรดหรือสถาบันการศึกษา 

 ในเกณฑดานประสบการณทํางาน ความตอเนื่องของการทํางานก็เปนส่ิงสําคัญที่ใชพิจารณา 
                                                
 39 ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency) หมายถึงความรู (Knowledge), ทักษะ (Skill), ความสามารถ (Abilities) 
ของมนุษยท่ีแสดงผานพฤติกรรม (Attributes) ซ่ึงยังรวมถึงความสามารถซอนเรน (Talent) เชน ลักษณะนิสัย ทัศนคติ เปนตน 
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ดานบุคลิกภาพ 

ตารางที่ 5.16   เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือก ดานบุคลิกภาพ 
เกณฑ ระดับ A B C D E F G H I J K L M N 

P   4         2 1 2 

S 2 2 4 1  1 2     2 1 2 

สภาพรางกาย 
สภาพอารมณ 

J 2 2 4 1 2 1 2  3   2 1 2 

P   1        2 4   

S   1 2       2 4   

ความสนใจ และ
คานิยม 

J   1 2       2 4   

P   2         5   

S   2 3        5   

เจตคติทาง
สังคม 

J   2 3     1   5   

P   5        1 3   

S   5        1 3   

แรงจูงในใน  
การดําเนินชีวิต 

J   5        1 3   

P   3        3 1 1 1 

S 1 1 3 4  2 1 1  1 3 1 1 1 

การแสดงออก 
และลักษณะ 
เฉพาะบุคคล J 1 1 3 4 1 2 1 1 2 1 3 1 1 1 

P   6         6   

S   6   3      6   

แนวโนม 
สภาพจิตใจ 

J   6   3      6   

(ความหมายของระดับสถาปนิก     P = ผูจัดการโครงการ,   S = สถาปนิกอาวุโส,   J = สถาปนิก) 
(ระดับการใหความสําคัญ 1 = มากที่สุด, 6 = นอยที่สุด) 
 

เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกดานบุคลิกภาพในทุกระดับสถาปนิก สํานักงานสวนมากให
ความสําคัญกับเร่ืองการแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคลมากที่สุด เชน ลักษณะการพูดจา สวน
ความสําคัญรองลงมาคือเร่ืองสภาพรางกายและสภาพอารมณ เชน เร่ืองการแตงกาย เร่ืองวิธีการพูด   
ขอสังเกต 

 สํานักงาน C, I และ K เปนสํานักงานที่ผูบริหารใหความสําคัญกับเกณฑการคัดเลือกดาน
บุคลิกภาพแตกตางออกไปจากกลุมตัวอยางทั้งหมด 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 ในเร่ืองการแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคลนั้น ผูบริหารใหความสําคัญกับเร่ืองลักษณะ

การพูดจาวามีความกาวราวหรือนอบนอม และรองลงมาคือเร่ืองการแตงกาย  
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5.3.7 เครื่องมือชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

ตารางที่ 5.17   เคร่ืองมือชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิก 
วิธีการ A B C D E F G H I J K L M N 

การตรวจสอบแหลง
อางอิงที่สถาปนิกอางถึง 

             / 

การดูความเหมาะสมกับ
วัฒนธรรมองคกร 

 / /  / /  / / / / / / / 

การวาจางบนพื้นฐาน
ความสนใจสวนบุคคล 

  / /   /   /  /   

มีสํานักงานสถาปนิกที่ใชวิธีการดูความเหมาะสมของวัฒนธรรมองคกร เพื่อเปนเคร่ืองมือที่
ชวยคัดเลือกสถาปนิกมากที่สุดเปนจํานวน 11 สํานักงาน   และมีสํานักงานสถาปนิกเพียงแหงเดียวที่ใช 
วิธีการตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิกอางถึงอยางจริงจัง  
ขอสังเกต 

 สํานักงาน A ผูบริหารตอบวาไมไดใชวิธีการใดเลยในการชวยพิจารณาผูสมัครงาน เพราะจะ
ใชการพิจารณาผูสมัครงานเปนรายบุคคล ซ่ึงแตละคนก็จะมีเร่ืองที่ใชพิจารณาแตกตางกัน 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 การวาจางบนพื้นฐานความชอบสวนบุคคล เชน เร่ืองความสนใจในงานดานการบริหารนั้น

ผูบริหารใหความเห็นวาสวนใหญจะใชพิจารณากับสถาปนิกในระดับสถาปนิกอาวุโสขึ้นไป 
 ผูบริหารสํานักงานสวนมาก จะไมใชการตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิกผูสมัครงานอางถึง 

แตถารูจักกับบุคคลที่เคยทํางานรวมกับผูสมัครมากอน ก็จะใชวิธีการถามไปยังผูที่ตนเองรูจัก
นั้น เพื่อเปนการตรวจสอบแทน 

 

5.3.8 ระยะเวลาการตัดสินใจเลือกสถาปนิก 

ตารางที่ 5.18   ระยะเวลาการตัดสินใจเลือกสถาปนิก 
ชวงเวลา A B C D E F G H I J K L M N 

ภายใน 1 อาทิตย / /   /  / / / / /  /  

ภายใน 2 อาทิตย   / /        /   

ภายใน 1 เดือน      /        / 

ในชวงเวลาปกติสํานักงานสถาปนิกจํานวน 9 แหง จะใชระยะเวลาตัดสินใจรับสถาปนิกใหม
ภายในระยะเวลาไมเกิน 1 อาทิตย    และมีสํานักงานสถาปนิก 2 แหง ที่ใชระยะเวลาการตัดสินใจรับ
สถาปนิกใหมภายในชวงเวลาไมเกิน 1 เดือน คือสํานักงาน F และ N  
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 หากสํานักงานสถาปนิกอยูในชวงที่มีความตองการเรงดวน เชนในชวงที่งานเขามามาก ก็จะ
ใหคําตอบกับสถาปนิกภายในวันที่สัมภาษณ เพื่อที่จะสามารถเร่ิมงานไดทันที 
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5.3.9 การปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหม 
 
ตารางที่ 5.19   การปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหม 

สํานักงาน  รูปแบบ เนื้อหาของการปฐมนิเทศ 
A ไมมี - - 
B ไมมี - - 
C ไมมี - - 
D มี บรรยาย แนะนําฝายตางๆ และสถานที่ในสํานักงาน 
E มี บรรยาย แนะนําฝายตางๆ ในสํานักงาน และบอกถึงสวัสดิการที่

สําคัญ รวมทั้งกฎระเบียบที่ตองปฏิบัติ 
F มี บรรยาย วิสัยทัศนของสํานักงาน, กฎระเบียบที่สําคัญ 
G ไมมี - - 
H ไมมี - - 
I ไมมี - - 
J มี บรรยาย ประวัติสํานักงาน, แนวทางการปฏิบัติงาน, กฎระเบียบ 
K ไมมี - - 
L มี บรรยายและใหคูมือ ประวัติสํานักงาน, แนะนําผูบริหาร, แนวทางการทํางาน

ของสํานักงาน และกฎระเบียบที่สําคัญ 
M มี บรรยาย แนะนําฝายตางๆในสํานักงาน, กฎระเบียบที่สําคัญ 
N มี บรรยายและใหคูมือ ประวัติสํานักงาน, แนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน, 

ฝายตางๆ ที่เก่ียวของ 
 

สํานักงานสถาปนิกจํานวน 7 สํานักงาน มีการปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหมเม่ือเขาทํางาน 
โดยมีผูที่รับผิดชอบอยางชัดเจน และมีสํานักงานสถาปนิกอีกจํานวน 7 สํานักงานที่ไมมีรูปแบบการ
ปฐมนิเทศสถาปนิกใหมอยางชัดเจน 
ขอสังเกต 

 ในสํานักงานที่ไมมีการปฐมนิเทศสถาปนิกใหมอยางชัดเจนนั้น สํานักงานทั้งหมดไมมีความ
ชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานเชนกัน 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 สํานักงานที่ไมมีการปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหมอยางชัดเจน สวนมากจะมอบหมายให

ฝายธุรการเปนผูดําเนินการดูแล และใหคําแนะนําตางๆ กับสถาปนิกใหมในวันแรกของการ
เขาทํางาน  เชนการแนะนําใหไดรูจักกับบุคคลฝายตางๆ ของสํานักงาน 
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5.3.10 การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา 

 
ตารางที่ 5.20   การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา 

สํานักงาน การทดลองงาน ชวงเวลา
(เดือน) 

รูปแบบการทําสัญญาวาจางสถาปนิก 
เม่ือผานการทดลองงาน 

A มี 3 ไมทําสัญญา 
B มี 3 ไมทําสัญญา 
C มี 3 ไมทําสัญญา 
D มี 4 ไมทําสัญญา 
E มี 3 มีทั้งสัญญาระยะยาว  และสัญญาจางเปนโครงการ 
F มี 3 – 6 ไมทําสัญญา 
G มี 3 – 6 สัญญาระยะยาว 
H มี 1 – 3 สัญญาระยะยาว 
I มี 3 ไมทําสัญญา 
J มี 3 สัญญาระยะยาว 
K มี 3 สัญญาปตอป 
L มี 3 แลวแตชวงเวลา (ปจจุบันสัญญาแบบปตอป) 
M มี 4 สัญญาปตอป 
N มี 3 ระยะ 1ปกอนแลวจึงพิจารณาตอสัญญาระยะยาว 

 
 ทุกสํานักงานมีการทดลองงานสถาปนิกใหม โดยชวงระยะเวลาทดลองงานที่ส้ันที่สุดคือ 1 – 3 
เดือน   และชวงระยะเวลาทดลองงานที่ยาวที่สุดคือ 3 – 6 เดือน ซ่ึงมีจํานวน 2 สํานักงานที่ใช และ
ระยะเวลาทดลองงานสวนมากที่สํานักงานจํานวน 9 สํานักงานใชคือ ระยะเวลา 3 เดือน 
 ในสวนการทําสัญญาวาจางสถาปนิกนั้น มีสํานักงานจํานวน 6 แหงที่ไมทําสัญญาวาจาง
สถาปนิก(ผูบริหารใชการบอกกลาวกับสถาปนิกวารับเปนพนักงาน) และมีสํานักงาน 3 แหงที่ใชสัญญา
วาจางสถาปนิกแบบปตอป   สวนสํานักงานที่ทําสัญญาระยะยาวกับสถาปนิกนั้นมีจํานวน 5 สํานักงาน 
ขอสังเกต 

 สํานักงานที่ใชสัญญาวาจางแบบปตอป คือสํานักงาน K, L และ M เปนสํานักงานที่มีจํานวน
สถาปนิกในสํานักงานต้ังแต 25 คนขึ้นไป และมีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนแผนก  

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 การทดลองทํางานในสํานักงานสถาปนิกสวนมาก ผูบริหารใหโอกาสสถาปนิกสูงมาก คือเม่ือ

ครบระยะเวลาทดลองงานแลว สถาปนิกไมผานการประเมินผลก็จะใหโอกาสในการทดลอง
งานตอไปอีกชวงระยะเวลาหนึ่ง ดังนั้นจึงมีสถาปนิกที่ไมผานการประเมินนอยมาก 
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5.3.11 นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.21    นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 

สํานักงาน แนวทางการพัฒนากระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
A ไมมี - 
B ไมมี - 
C มี การเพิ่มแหลงสรรหาสถาปนิกที่มีประสิทธิภาพ ใหมากขึ้น 
D มี การพัฒนาเคร่ืองมือที่ใชคัดเลือก ใหเหมาะสมกับองคกรมากย่ิงขึ้น 
E ไมมี - 
F มี กําหนดรายละเอียดแตละตําแหนงงาน, จัดทําคําบรรยายลักษณะงาน  
G ไมมี - 
H ไมมี - 
I ไมมี - 
J มี การวิเคราะหงานแตละหนาที่ และกระบวนการทํางาน 
K มี การเพิ่มแหลงสรรหาสถาปนิกที่มีประสิทธิภาพ ใหมากขึ้น 
L มี การเพิ่มแหลงสรรหาสถาปนิกที่มีประสิทธิภาพ ใหมากขึ้น 
M ไมมี - 
N มี การพัฒนาเคร่ืองมือที่ใชคัดเลือก ใหเหมาะสมกับองคกรมากย่ิงขึ้น 

 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 7 สํานักงาน ที่ผูบริหารมีนโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา 
คัดเลือกสถาปนิก   และมีสํานักงานอีก 7 แหงเชนกัน ที่ผูบริหารเห็นวากระบวนการสรรหา คัดเลือกที่
สํานักงานใชอยูมีความเหมาะสมดีอยูแลว จึงไมตองมีการพัฒนาปรับปรุง 

 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 สํานักงานแตละแหงมีแนวทางการพัฒนาในกระบวนการที่แตกตางกันไป เชน การพัฒนา
เคร่ืองมือที่ใชคัดเลือกใหเหมาะสมกับองคกรนั้น ผูบริหารสํานักงาน D  กลาวถึงการพัฒนา
แบบฟอรมที่ใชสัมภาษณสถาปนิก สวนสํานักงาน N กลาวถึงการใชวิธทีดสอบภาษาอังกฤษ
กับสถาปนิก    และในแนวทางการเพิ่มแหลงสรรหาสถาปนิกที่มีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหาร
สํานักงาน C กลาวถึงเร่ืองการใชวิธีแนะนําจากอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัย สวนสํานักงาน 
K  และ L นั้นผูบริหารกลาวถึงเร่ืองการใหทุนการศึกษา กับนักศึกษาที่มีผลงานออกแบบดี
และพยายามชักชวนใหเขามาทํางานที่สํานักงานเม่ือสําเร็จการศึกษา 
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5.3.12 สรุปกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 

 
  จากการวิเคราะหกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกทั้งหมด จะสามารถสรุปกระบวนการ

ยอยๆ ที่มีความแตกตางกันไปตามองคประกอบพื้นฐานของสํานักงาน สรุปไดตามตารางดังนี้ 
 

ตารางที่ 5.22   สรุปกระบวนการสรรหา คัดเลือกและองคประกอบสํานักงานที่แตกตางกัน 
องคประกอบพื้นฐานสํานักงานที่ปฏิบัติใช  

กระบวนการสรรหา คัดเลือก รูปแบบการ
บริหารงาน 

จํานวน 
สถาปนิก 

โครงสรางฝาย
ออกแบบ 

ฝายบริหาร 
งานบุคคล 

การวาจางสถาปนิกภายนอก
สํานักงาน (Outsource) 

ธุรกิจ - - - 

มีการจัดทําคําบรรยาย
ลักษณะงาน 

- 30 คนขึ้นไป - มี 

ไมมีการจัดทําคําบรรยาย
ลักษณะงาน 

- - - ไมมี 

รับสถาปนิกในทุกระดับ  ธุรกิจ 25 คนขึ้นไป แผนก มี 
มีโครงสรางในการสัมภาษณ 
ผูสมัครงาน 

ธุรกิจ 20 คนขึ้นไป - - 

ไมมีโครงสรางในการ
สัมภาษณผูสมัครงาน     

- ไมเกิน 20 คน - - 

ใชการพิจารณาความสนใจ
สวนบุคคลของผูสมัคร 

- - สตูดิโอ - 

มีการปฐมนิเทศ - 20 คนขึ้นไป - มี 
ไมมีการปฐมนิเทศ - - - ไมมี 
ทดลองงานไดถึง 6 เดือน วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี 
ไมทําสัญญาวาจาง - - - ไมมี 
ใชสัญญาวาจางแบบปตอป ธุรกิจ 25 คนขึ้นไป แผนก - 

 (   - หมายถึงองคประกอบสํานักงานที่ไมมีผลตอกระบวนการสรรหา คัดเลือกที่เกิดขึ้น) 
 
  จากตารางจะสามารถนําขอมูลไปวิเคราะหแบงกลุมสํานักงานสถาปนิก ที่มีองคประกอบ

พื้นฐานใกลเคียงกันได เพื่อใหสามารถสรุปเปรียบเทียบกับทฤษฏีตางๆ ไดชัดเจนย่ิงขึ้น  
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5.4 การบํารุงรักษาสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน)      
  

 
5.4.1 การระบุถึงคุณคาของสถาปนิก และแนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญ 

 
ตารางที่ 5.23    แนวทางรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญ 

สํานักงาน  แนวทางการรักษาสถาปนิกที่มีความสําคัญตอสํานักงานมาก 
A มี ใหความกาวหนาในสายอาชีพรวดเร็วกวา 
B ไมมี  
C มี ใชวัฒนธรรมองคกร หรือการสรางกิจกรรมที่สถาปนิกใหความสนใจ  
D มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
E มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
F มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
G ไมมี  
H มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
I มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
J ไมมี  
K มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา  มีความกาวหนารวดเร็วกวา 
L มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา มีสวัสดิการที่ดีกวา 
M มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา มีความกาวหนารวดเร็วกวา 
N มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 

 
 สํานักงานที่ระบุความสําคัญของสถาปนิกแตละคน หรือแตละกลุมมีจํานวน 11 สํานักงาน ซ่ึง
มีสํานักงาน 9 แหงที่ใชอัตราเงินเดือนและโบนัสในการจูงใจและรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญตอ
สํานักงานมาก สวนอีก 2 สํานักงานนั้นผูบริหารมีแนวทางที่แตกตางออกไปคือการมอบความกาวหนา
ในสายอาชีพที่เติบโตอยางรวดเร็ว และการใชวัฒนธรรมองคกรหรือสรางกิจกรรมที่กลุมสถาปนิกที่มี
ความสําคัญนั้นใหความสนใจ 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานที่ไมระบุความสําคัญของสถาปนิกแตละคน หรือแตละกลุมมีจํานวน  3 สํานักงาน 

คือ B, G และ J ซ่ึงเหตุผลของผูบริหารสํานักงานทั้งสามคือการใหความสําคัญกับทุกคนใน
สํานักงานเทาเทียมกัน 
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5.4.2 แนวทางการจูงใจสถาปนิกในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.24   แนวทางการจูงใจสถาปนิก 

แนวทางการจูงใจ A B C D E F G H I J K L M N 
ผลตอบแทน 1 2 2 1 1 1 1 3 3 - 1 1 1 3 
ตําแหนงหนาที่ 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 
ความสัมพันธ 2 1 1 2 3 3 3 1 1 - 3 2 3 1 

 (ลําดับความสําคัญ  1 = ลําดับแรก,   2 = ลําดับที่สอง,   3 = ลําดับที่สาม) 
 

สํานักงานสถาปนิกจํานวน 8 สํานักงาน ที่ใหความสําคัญกับแนวทางการจูงใจสถาปนิกโดย
การใชผลตอบแทนที่เปนเงินเดือนและโบนัสเปนลับดับแรก และมีสํานักงานสถาปนิกอีกจํานวน 5 แหง
ที่ใหความสําคัญกับการจูงใจสถาปนิกดวยความสัมพันธในสํานักงานเปนลําดับแรกเชนกัน สวนการใช
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่เปนแรงจูงใจสถาปนิกลําดับแรกนั้น มีสํานักงานที่เลือกใช 2 สํานักงาน 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานสถาปนิก B, C, H, I และ N ซ่ึงใชแนวทางการจูงใจสถาปนิกดวยความสัมพันธเปน

ลําดับแรก ทั้งหมดเปนสํานักงานที่มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ และเกือบ
ทั้งหมด(4 ใน 5) มีสถาปนิกในสํานักงานจํานวนไมเกิน 20 คน 

 สํานักงานสถาปนิก B, C และ L ใหความสําคัญกับแนวทางการจูงใจสถาปนิกโดยผลตอบ 
แทนและตําแหนงหนาที่ ในระดับที่เทาเทียมกัน  ซ่ึงผูบริหารสํานักงานใหความเห็นวาทั้งสอง
แนวทางเปนส่ิงที่ตองเกิดคูกันไป คือเม่ือไดเล่ือนตําแหนงหนาที่ผลตอบแทนก็ยอมเพิ่มขึ้น 

 สํานักงาน D ใหความสําคัญกับแนวทางการจูงใจโดยตําแหนงหนาที่และความสัมพันธ ใน
ระดับที่เทาเทียมกัน ซ่ึงผูบริหารใหความเห็นวาสถาปนิกจะตําแหนงหนาที่จะกาวหนาไดนั้น
ตองเกิดมาจากการมีความสัมพันธที่ดีกับทุกๆคนในองคกร 

 สํานักงาน  J ผูบริหารตอบวาไมไดใชการใหผลตอบแทนและความสัมพันธ เปนแนวทางการ
จูงใจสถาปนิก แตเปนส่ิงที่เกิดขึ้นในสํานักงานอยูแลว 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับทฤษฎีแรงจูงใจทั้ง 5 ขั้นของมาสโลว พบวาแนวทางที่เกิดขึ้นกับ

การจูงใจในสํานักงานสถาปนิกที่ไดจากการวิจัย มีความสอดคลองกับทฤษฎี ดังตอไปนี้ 
ผลตอบแทน  คือปจจัยขั้นพื้นฐานของมนุษยที่ตองการเงินเดือน สวัสดิการ โบนัส และการให

ประกันชีวิต รวมถึงความม่ันคงในส่ิงตางๆเหลานั้น (ขั้นที่ 1 และ 2) 
ความสัมพันธ คือการจูงใจดวยการใหความผูกพันและยอมรับ จากเพื่อนรวมงาน การจัดงาน

สังสรรคตางๆ บรรยากาศในการทํางานรวมกัน (ขั้นที่ 3) 
ตําแหนงหนาที่ คือการใหการยกยอง  ชมเชย ใหช่ือเสียง  การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นและให

ความสําเร็จในชีวิต เชนการใหโอกาสการเปนหุนสวนสํานักงาน (ขั้นที่ 4 และ5) 
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5.4.3 เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิกใหอยูทํางานกับสํานักงานไดยาวนาน 

 

ตารางที่ 5.25    เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก 
วิธีการที่ปฏิบัติ A B C D E F G H I J K L M N 

เพิ่มโอกาสในการทํางาน / / / / / / / / / / / / / / 

การออกแบบงานใหม      / / /  /    / 

การใหอิสระในการทํางาน   / / / / / / /  / /   

สงเสริมการพัฒนา ฝกอบรม  / / / / / / / / / / / / / 

ใหความรูสึกเปนผูรวม
ออกแบบในโครงการตางๆ 

/ / /   / / / / / /    

การเปดเผยขอมูลสํานักงาน      /  /   /    

สงเสริมการสรางสังคมในหมู
พนักงาน และสรางกิจกรรม 

 / / / / / / / / /  / / / 

สํานักงานสถาปนิกทุกแหง ใชวิธีการเพิ่มโอกาสในการทํางานใหกับสถาปนิก เชน ใหโอกาส
ทําโครงการที่หลากหลาย หรือเพิ่มความรับผิดชอบและขอบเขตงานใหมากขึ้น เพื่อรักษาใหยังคง
ทํางานอยูกับสํานักงาน    และมีสํานักงานสถาปนิก 13 แหงที่ใชการพัฒนาฝกอบรมเปนเคร่ืองมือชวย
รักษาสถาปนิก และมีสํานักงานสถาปนิก 12 แหงที่ใชวิธีการสงเสริมการสรางสังคมในหมูพนักงานและ
การสรางกิจกรรมเพื่อดึงดูดสถาปนิก 

ในสวนวิธีการที่สํานักงานสถาปนิกใชนอยที่สุดในการดึงดูดสถาปนิก คือการเปดเผยขอมูล
ตางๆของสํานักงานใหสถาปนิกไดรับรู มีจํานวน 3 สํานักงานที่ใชวิธีการดังกลาว 

 ขอสังเกต 
 สํานักงาน A คือสํานักงานแหงเดียว ที่ไมใชวิธีการสงเสริมการพัฒนาและการฝกอบรมกับ

สถาปนิก ซ่ึงผูบริหารใหความเห็นวาเนื่องจากสถาปนิกสวนใหญในสํานักงานมีอายุมากและ
อยูทํางานกับสํานักงานมานานกวา 10 ป จึงไมมีสถาปนิกสนใจการพัฒนาฝกอบรมตางๆ 

 สํานักงาน F และ H ใชทุกวิธีการในการรักษาสถาปนิกใหอยูทํางานกับสํานักงานยาวนาน ซ่ึง
ทั้งสองสํานักงานมีองคประกอบพื้นฐานที่เหมือนกันดังนี้  ฝายออกแบบเปนสตูดิโอ มีความไม
ชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีแนวทางที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ ใหบริการออกแบบ
สถาปตยกรรมหลักอยางเดียว และมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานที่ใกลเคียงกัน 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับแรงจูงใจตามทฤษฎีสองปจจัย40  พบวาวิธีการตางๆนั้นจะ

เกิดขึ้นในขั้นปจจัยจูงใจ สงผลใหสถาปนิกที่รูสึกเฉยๆ กับการปฏิบัติงานมีความรูสึกพึงพอใจ
กับงานในสํานักงานมากขึ้น 

                                                
 40 ดูรายละเอียดทฤษฏีสองปจจัย ในบทที่ 2 หนา 31. 



  

 

88 
5.4.4 การใชระบบพ่ีเลี้ยงสถาปนิกใหม 
 

ตารางที่ 5.26    การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม 
แนวทาง A B C D E F G H I J K L M N 

มีระบบอยางชัดเจน     /       / / / 

ไมไดกําหนดระบบชัดเจน / / / /  / / / / / /    

 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 4 สํานักงานที่มีระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหมอยางเปนระบบชัดเจน 
และอีก 10 สํานักงานไมไดกําหนดระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหมไวอยางชัดเจน  

  
ขอสังเกต 

 สํานักงานสถาปนิก E, L, M และ N ทั้ง 4 สํานักงานที่มีระบบพี่เล้ียงอยางชัดเจนนั้นเปน
สํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจนดวย    

 สวนมากสํานักงานที่มีระบบพี่เล้ียงอยางชัดเจน จะเปนสํานักงานสถาปนิกขนาดใหญที่มี
จํานวนสถาปนิกในสํานักงานมากกวา 30 คนขึ้นไป 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 สํานักงาน E เปนสํานักงานสถาปนิกแหงเดียว ที่มีการกําหนดระบบพี่เล้ียงใหสถาปนิกใหม

แบบตัวตอตัว 
 
 
 

5.4.5 การพัฒนาสายอาชีพและระดับข้ันในสํานักงานสถาปนิก 

 

การพัฒนาสายอาชีพ 

ตารางที่ 5.27    การพัฒนาสายอาชีพในสํานักงานสถาปนิก 
 A B C D E F G H I J K L M N 

เสนทางความกาวหนา
สายอาชีพในสํานักงาน 

/ / \\ / / \\ / / \\ / / \\ / \\ 

 (ความหมายของสัญลักษณ    / = ขึ้นไดถึงระดับกลาง,   \\ = ขึ้นไดถึงระดับสูงสุด) 
 

สํานักงานสถาปนิก ที่มีเสนทางการพัฒนาสายอาชีพไดถึงระดับสูงสุดขององคกร มีจํานวน 5 
สํานักงานคือ C, F, I, L และ N   และสํานักงานอีกจํานวน 9 สํานักงานที่ผูบริหารในปจจุบันยังไมได
กําหนดแนวทางการพัฒนาสายอาชีพใหกับสถาปนิกรุนใหมๆ ในสํานักงานไวอยางชัดเจน 
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 ขอสังเกต 

 สํานักงานที่เสนทางความกาวหนาทางสายอาชีพสูง 5 สํานักงานนั้น เม่ือพิจารณาถึง
องคประกอบพื้นฐานของสํานักงานแลว สามารถแบงออกได 2 กลุมดังนี้ 

1. จํานวนสถาปนิกในสํานักงานไมเกิน 20 คน คือสํานักงาน C, F และ I ซ่ึงเปน
สํานักงานที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ และไมมีฝายบริหารบุคคลที่ชัดเจน และมี
โครงสรางฝายออกแบบเปนสตูดิโอ 

2. จํานวนสถาปนิกในสํานักงานมากกวา 20 คนขึ้นไป คือสํานักงาน L และ N ซ่ึง
ทั้งคูเปนสํานักงานที่มีฝายบริหารบุคคลที่ชัดเจน      

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 สํานักงานที่มีเสนทางความกาวหนาทางสายอาชีพสูงนั้น ผูบริหารในปจจุบันมีแนวความคิดที่

จะหาคนรุนใหมขึ้นมาบริหารสํานักงานตอจากตนเอง เนื่องจากเร่ิมมีอายุมากขึ้นแลวแตยัง
ตองการใหสํานักงานดําเนินกิจการตอไปได เม่ือตนเองเกษียณออกไป 

 
การแบงระดับข้ันสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 

ตารางที่ 5.28    การแบงระดับขั้นสถาปนิก 
 A B C D E F G H I J K L M N 

การแบงระดับขั้น
สถาปนิกในสํานักงาน 

/ / \\ / / / / / / / \\ ||| \\ \\ 

 ( ความหมายของสัญลักษณ    / = นอย,   \\ = ปานกลาง,    ||| = มาก) 
มีสํานักงานจํานวน 9 สํานักงานที่มีการแบงระดับขั้นสถาปนิกในระดับนอย   และมีอีกจํานวน 

4 สํานักงานที่แบงระดับขั้นสถาปนิกในระดับปานกลาง และมีเพียง 1 สํานักงานเทานั้นที่แบงระดับขั้น
สถาปนิกในระดับที่มาก 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานที่แบงระดับขั้นมากที่สุดคือสํานักงาน L มีรูปแบบการแบงดังนี้   Junior A.    

Intermediate A.   Hi-intermediate A.  Senior A.    Project A.  Project Director 
เนื่องจากมีสถาปนิกในสํานักงานเปนจํานวนมาก 

 การแบงระดับขั้นสถาปนิกนอย สวนมากมีรูปแบบการแบงดังนี้   Architect   Senior A.  
  Project A. ซ่ึงเปนรูปแบบที่สํานักงานสวนมากที่มีสถาปนิกไมเกิน 20 คนใชเพราะมีความ
เหมาะสมกับขนาดของสํานักงาน 

 สํานักงาน K, L, M และ N ที่มีการแบงระดับอยูในขั้นปานกลางถึงระดับมาก ซ่ึงมีความ
สอดคลองกับการที่สํานักงานเหลานี้มีจํานวนสถาปนิกมากต้ังแต 25 คนขึ้นไป 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 ผูบริหารสํานักงาน L ใหเหตุผลของการแบงระดับขั้นสถาปนิกจํานวนมากนั้น เพื่อเปนการ

ดึงดูดใหสถาปนิกที่มีความสามารถไดรับตําแหนงที่สูงขึ้นอีกเล็กนอย ซ่ึงสถาปนิกยอมจะมี
ความรูสึกพึงพอใจมากย่ิงขึ้นตามไปดวย 
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5.4.6 กฎระเบียบและสวัสดิการในสํานักงานสถาปนิก 

 

ตารางที่ 5.29    กฎระเบียบและสวัสดิการ 
สํานักงาน ความยืดหยุน สวัสดิการและกฎระเบียบ 

A ปานกลาง ใหทุกคนเหมือนกันหมด 
B ปานกลาง ใหทุกคนเหมือนกันหมด 

กําหนดเวลางาน 9.00 – 17.30  มีการตอกบัตร  เที่ยงปดไฟ ปดแอร 
C มาก ใหทุกคนเหมือนกันหมด และมีตรวจรางกายเต็มรูปแบบ 
D ปานกลาง ใหทุกคนเหมือนกันหมด  
E ปานกลาง จะใหประกันชีวิตกับสถาปนิกที่อยูทํางานกับสํานักงานมานาน 

กําหนดเวลาทํางาน 9.00 – 18.00 น.    
F ปานกลาง ทุกคนเหมือนกันหมด 
G ปานกลาง ทุกคนเหมือนกันหมด 

กําหนดเวลางาน  9.00 – 18.00   มีพักเบรกชวง 16.00 น.     
H มาก ทุกคนเหมือนกันหมด 

ยืดหยุนในเร่ืองเวลาการเขางาน แตทํางานใหครบ 8 ช่ัวโมง 
I มาก ทุกคนเหมือนกันหมด 

ไมกําหนดเวลาเขาออกงาน แตทําใหครบช่ัวโมงทํางาน 
J นอย ทุกคนเหมือนกันหมด 

กําหนดเวลาทํางาน 9.00 – 18.00 มีการตอกบัตร   ถาสถาปนิกอยู
ทํางานเกินเวลา ไมมีคาลวงเวลาแตจะจายเปนโบนัส  

K นอย ทุกคนเหมือนกันหมด 
กําหนดเวลางาน 8.00 – 17.00  เขมงวดมาก  คารักษาพยาบาลพิเศษ  

L นอย ทุกคนเหมือนกันหมด   
มีพักเบรกชวงเชาและบาย    ทํางานถึง 3 ปไดลาบวช 1 พรรษา 

M นอย ทุกคนเหมือนกันหมด  เขมงวดเร่ืองเวลาเขาออกงาน 
N ปานกลาง ใหทุกคนเหมือนกันหมด 

 
 สํานักงานที่ผูบริหารใหความเห็นวา มีความยืดหยุนในเร่ืองกฎระเบียบและสวัสดิการตางๆ 
มาก มีจํานวน 3 สํานักงาน คือ C, H และ I   และอีกจํานวน 7 สํานักงานที่อยูในระดับปานกลาง สวน
สํานักงานที่มีความยืดหยุนนอยมีจํานวน 4 สํานักงาน 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานที่มีความยืดหยุนในเร่ืองกฎระเบียบและสวัสดิการตางๆ นอย เปนสํานักงานที่เนน

การดําเนินการทางธุรกิจเหมือนกัน และมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานมากกวา 24 คนขึ้นไป  
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5.4.7 วิธีการและกิจกรรมสงเสริมความสามัคคีหมูสถาปนิกในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.30    วิธีการและกิจกรรมสงเสริมความสามัคคี 

รูปแบบกิจกรรม A B C D E F G H I J K L M N 
งานเล้ียงสังสรรค  / ||| \\ \\ / \\ \\ \\ \\ / \\ / \\ 

งานฉลองเทศกาลตางๆ / / / / / / / / / / / / / / 

จัดอบรมสัมมนาใน
สํานักงาน 

/ / \\       /    / 

การทองเที่ยว / / / / / / / / / / / \\  \\ 

กิจกรรมเพื่อสังคม   \\  /   / \\     \\ 

ใหโอกาสครอบครัวของ
สถาปนิกไดมีสวนรวม 

  / / /   / /     / 

( ความหมายของสัญลักษณ     /   = นานๆคร้ัง,    \\   = บอย,     |||   = บอยมาก)     
 

สํานักงานสถาปนิกทุกแหง มีกิจกรรมงานเล้ียงฉลองตามเทศกาลประจําปตางๆ เชนงานเล้ียง
ปใหม งานฉลองสงกรานต   สวนกิจกรรมงานเล้ียงสังสรรคมีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 13 แหงที่
ผูบริหารใหการสงเสริม เชนเดียวกับกิจกรรมการทองเที่ยว    และกิจกรรมที่สํานักงานสถาปนิกใหการ
สงเสริมนอยที่สุดคือ การจัดอบรมสัมมนาในสํานักงานและการทํากิจกรรมเพื่อสังคม โดยมีสํานักงาน
สถาปนิกจํานวน 5 สํานักงานที่ผูบริหารใหการสงเสริมในประเด็นดังกลาว 

 
 ขอสังเกต 

 สํานักงาน A คือสํานักงานแหงเดียว ที่ไมสงเสริมกิจกรรมงานเล้ียงสังสรรคกับสถาปนิก ซ่ึง
ผูบริหารใหความเห็นวา เนื่องจากสถาปนิกสวนใหญในสํานักงานมีอายุมากและอยูทํางานกับ
สํานักงานมานานกวา 10 ป จึงไมตองการกิจกรรมสังสรรคมากนัก 

 สํานักงาน C มีกิจกรรมงานเล้ียงฉลองตางๆ อยูในเกณฑบอยมาก เนื่องจากผูบริหารให
ความสําคัญกับการสรางกลุมทางสังคม ใหเกิดขึ้นในสํานักงาน  

 สํานักงาน  M ผูบริหารไมมีแนวทางการสงเสริมกิจกรรมการทองเที่ยว เนื่องจากผูบริหารเห็น
วาสถาปนิกในสํานักงานควรจะมุงไปที่การปฏิบัติงานมากกวาการสรางกิจกรรมตางๆ 

 มีสถาปนิกจํานวน 6 สํานักงานคือ C, D, E, H, I และ N ที่ใหโอกาสครอบครัวของสถาปนิกได
มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่สํานักงานจัดขึ้น 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 สํานักงาน D ผูบริหารใหการสงเสริมกิจกรรมเลนกีฬาหลังเลิกงาน โดยเปนสมาชิกสโมสรกีฬา

ที่อยูใกลๆ กับสํานักงาน 
 สํานักงาน J สงเสริมกิจกรรมนันทนาการในสํานักงาน เชนมีหองซอมดนตรีในสํานักงาน 
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5.4.8 สถานภาพในปจจุบันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.31   สถานภาพในปจจุบันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

สถานะ ระดับ A B C D E F G H I J K L M N 
P / / / / / / / / / / / / / / 

S / / / / / / / / / / / / / / 

ทํางานมา
ยาวนาน 

J  / /   /  / /  / /   

P               

S               

หมุนเวียน 
เขา – ออก 
บอยคร้ัง J /   / /  /   /   / / 

 
 มีผูบริหารสํานักงานสถาปนิกจํานวน 7 สํานักงานที่ใหความเห็นวา สํานักงานของตนเองมี
สถานภาพความสัมพันธกับสถาปนิกในทุกระดับ อยูในเกณฑที่ดี คือทํางานอยูกับสํานักงานมาเปนชวง
ระยะเวลายาวนาน (ระยะเวลามากกวา 3 ปขึ้นไป)   สวนอีก 7 สํานักงานนั้นสถาปนิกในระดับสถาปนิก
มีสถานภาพที่หมุนเวียนเขาออกบอยคร้ัง 
 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานสถาปนิก ที่สถาปนิกทํางานอยูกับสํานักงานมาเปนระยะเวลายาวนานในทุกระดับ 

สวนมากจะไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน และมีโครงสรางองคกรดานการ
ออกแบบเปนสตูดิโอ 

 
ปจจัยที่ผูบริหารคิดวาเปนเหตุใหเกิดสถานภาพในปจจุบัน 
กลุมทํางานมายาวนาน 

 สํานักงาน C และ I ใชความเปนพี่นองใกลชิดกัน ใชวัฒนธรรมองคกร ไมเนนธุรกิจมากเกินไป 
 สํานักงาน F เพราะการสรางสภาพแวดลอมที่ดี การใหโอกาสและความสัมพันธที่ดี 
 สํานักงาน H เพราะการสรางความสัมพันธที่ดี การใหความอบอุนในสํานักงาน 
 สํานักงาน K เพราะการพยายามไมสรางความกดดันในการทํางานใหกับสถาปนิก 

 

กลุมหมุนเวียนเขาออกบอยครั้ง 

 สํานักงาน  A เพราะรายไดสํานักงานอื่นดีกวา และสถาปนิกไมยอมรับกฎระเบียบบริษัท 
 สํานักงาน D เพราะสวัสดิการและคาตอบแทนที่ดี และสถานที่ต้ังสํานักงานเขาถึงงาย 
 สํานักงาน E และ G เพราะการใหความไววางใจ การยอมรับ และการมอบหุนสวนสํานักงาน  
 สํานักงาน M เพราะสถาปนิกอยากไปอยูสํานักงานที่เล็กลง เพื่อจะไดทํางานครบทุกขั้นตอน 
 สํานักงาน N เพราะสถาปนิกจบใหมจะอยูทํางานประมาณ 4 – 5 ป แลวจะออกไปเรียนตอ 
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5.4.9 แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต 

 
ตารางที่ 5.32   แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต 

แนวทาง A B C D E F G H I J K L M N 
การลดเวลาปฏิบัติงาน 
และลดคาตอบแทน 

2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 

การใหออกโดยสมัครใจ - 2 - - 2 2 2 2 1 - - 3 - 2 
การเลิกจาง 1 - 2 - - 3 - - - 2 2 2 1 3 

(ลําดับการใชเร่ิมจาก 1 ถึง 3,   และ - หมายความวาไมใชแนวทางนั้น) 
 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 11 สํานักงาน จะใชแนวทางการลดเวลาปฏิบัติงาน และลดคา 
ตอบแทนเปนแนวทางแรกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต   สวนอีก 2 สํานักงานจะใชวิธีการเลิกจาง
เปนแนวทางลําดับแรก และมีหนึ่งสํานักงานที่ใชการใหลาออกโดยสมัครใจเปนทางเลือกลําดับแรก 
 

 ขอสังเกต 
 มีสํานักงานจํานวน 7 สํานักงานที่ไมเลือกใชแนวทางการใหสถาปนิกลาออกโดยสมัครใจ 
 สํานักงานที่ใชวิธีการเลิกจางจํานวน 8 สํานักงานนั้นเปนสํานักงานสถาปนิกที่มีเปาหมายเนน

การดําเนินงานทางธุรกิจถึงจํานวน 5 สํานักงาน 
ความคิดเห็นเพิ่มเติมจากผูบริหารสํานักงานสถาปนิก 

 สํานักงาน B มีการเตรียมตัวเร่ืองคาใชจายประจํา(Fix cost) ที่ตองจายไวกอนลวงหนา  
 สํานักงาน C เร่ิมโดยการไมขึ้นเงินเดือน ไมจายโบนัส จากนั้นจึงใชการเลิกจางคนที่ไมทํางาน 
 สํานักงาน D ใชการเตรียมตัวใหพรอมตลอดเวลา มีการเตรียมเก็บเงินไวลวงหนา 
 สํานักงาน E ใชวิธีการลดเงินระดับผูบริหารกอน  จากนั้นจึงลดวันทํางานและลดการทํางาน

ลวงเวลา และสุดทายจึงใชวิธีการลดเงินสถาปนิก 
 สํานักงาน F ใชวิธีการลดเวลาทํางานเหลือ 4 วัน 
 สํานักงาน G ใชการลดคาตอบแทนผูบริหารรอยละ 20  และสถาปนิกรอยละ 10 
 สํานักงาน H ใชผลตอบแทนโบนัสในการบริหารคาตอบแทนปละสองคร้ัง คร้ังละ 2 – 5 เดือน 
 สํานักงาน I ใชวิธใีหลาออกโดยสมัครใจ โดยผูบริหารไมกลัววาคนที่มีความสามารถสูงจะ

ลาออกไปกอน และสํานักงานไมมีนโยบายการใหสถาปนิกออก 
 สํานักงาน K ใชวิธลีดการทํางานหนึ่งวันและลดคาตอบแทนรอยละ 20  โดยไมใชวิธีการให

สถาปนิกลาออกโดยสมัครใจ เนื่องจากกลัววาคนที่ไมอยากใหออกจะลาออกไป 
 สํานักงาน L ใชวิธกีารยุบฝายที่ไมจําเปน หรือยายตําแหนงหนาที่งาน 
 สํานักงาน N ใชความเขาใจซ่ึงกันและกัน เวลาเกิดวิกฤตจึงใชวิธีการลดคาตอบแทนกอนและ

ใครจะลาออกก็ได 
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5.4.10 แนวทางการรักษาความสัมพันธกบัสถาปนิกที่ออกจากสํานักงาน 

 

ตารางที่ 5.33   แนวทางการรักษาความสัมพันธกับสถาปนิก 
แนวทาง A B C D E F G H I J K L M N 

การสัมภาษณเม่ือลาออก / / /   / / /   / / / / 

การติดตอกับสถาปนิกที่
ออกจากสํานักงานแลว 

/ / / / / / / / / / / /  / 

การวาจางสถาปนิกที่เคย
ทํางานกับสํานักงาน 

   /  /  /   / /  / 

 
จากผลการวิจัยพบวา สํานักงานสถาปนิกทุกแหงจะมีการพูดคุยระหวางผูบริหารกับสถาปนิก

ที่จะออกจากสํานักงาน เพื่อถามถึงเหตุผลของการออก ซ่ึงจากกลุมตัวอยางทั้ง 14 สํานักงานนั้นพบวา
มีจํานวน 10 สํานักงาน ที่มีการสัมภาษณสถาปนิกเม่ือจะออกจากสํานักงาน โดยเปนการสัมภาษณที่มี
รูปแบบคอนขางชัดเจน  

เร่ืองการติดตอระหวางสํานักงานกับสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลว มีสํานักงานจํานวน 
13 สํานักงาน ที่มีแนวทางการปฏิบัติอยางชัดเจน  

การวาจางสถาปนิกที่เคยทํางานกับสํานักงาน มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 6 สํานักงานที่
ผูบริหารใหความสําคัญและเคยนํามาปฏิบัติใชจริง 

 
 ขอสังเกต 

 สํานักงาน M ผูบริหารใหความเห็นวา สถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลวสวนมากไมมีการ
ติดตอกับกลับเขามา หรือไมมีการแวะมาเย่ียมเยือนเพื่อนที่ยังคงทํางานอยูในสํานักงาน 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 การติดตอระหวางสถาปนิกที่ออกไปแลวกับสํานักงาน โดยสวนมากจะเกิดขึ้นจากสถาปนิก 

แวะเวียนกลับมาเย่ียม หรือสังสรรคกับเพื่อนสถาปนิกที่ยังคงทํางานอยูในสํานักงาน ทําใหมี
โอกาสไดพบเจอกับผูบริหารและมีโอกาสถูกชักชวน หรือเสนอใหทํางานตางๆได 

 วิธีการติดตอสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลว อีกวิธีหนึ่งที่ผูบริหารกลาวถึงคือใหเพื่อน
สถาปนิกที่ยังคงทํางานอยูในสํานักงานชักชวนมารวมกิจกรรมตางๆ ที่สํานักงานจัดขึ้น 

 การวาจางสถาปนิกที่เคยทํางานกับสํานักงาน โดยสวนมากนั้นจะเปนลักษณะการใหงานไป
ทําภายนอกสํานักงาน (Outsource) สวนการรับสถาปนิกกลับเขามาทํางานใหมนั้นยังมีนอย 
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 5.4.11 เหตุผลที่สถาปนิกออกจากสํานักงาน 

  
ตารางที่ 5.34   เหตุผลของสถาปนิกที่ออกจากสํานักงาน 

เหตุผลการลาออก A B C D E F G H I J K L M N 
ตองการผลตอบแทน 
เพิ่มมากขึ้น 

/    /       / /  

ตองการเปล่ียนแปลง 
แนวทางการปฏิบัติงาน 

/ / /  / / / / /  / / / / 

ตองการศึกษาตอ /   /  /  / / /   / / 

 
จากผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกจํานวน 12 สํานักงาน ใหความเห็นวา

เหตุผลที่สถาปนิกสวนใหญ ในสํานักงานของตนเองลาออกคือ เพราะมีความตองการเปล่ียนแปลงแนว
ทางการปฏิบัติงาน   สวนเหตุผลลําดับรองลงมาที่ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกจํานวน 8 สํานักงานให
ความเห็นคือสถาปนิกตองการลาออกไปเพื่อศึกษาตอทั้งในและตางประเทศ และเหตุผลที่สถาปนิก
ออกจากสํานักงานเพราะตองการผลตอบแทนที่เพิ่มมากขึ้นนั้น มีผูบริหารสํานักงานที่ตอบจํานวน 4 ที่ 

 
 ขอสังเกต 

 สํานักงานที่ผูบริหารใหความเห็นวาสถาปนิกที่ออกไปจากสํานักงาน เพราะมีความตองการ
ผลตอบแทนที่สูงขึ้นคือ A, E, L และ M ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึงโครงสรางองคกรดานการออกแบบ
พบวามีลักษณะแบงเปนแผนกเหมือนกันทั้ง 4 สํานักงาน 

 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ผูบริหารสวนมากใหความเห็นวา เร่ืองความตองการเปล่ียนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานของ
สถาปนิกนั้นมีสองรูปแบบหลักๆ คือการเปล่ียนประเภทโครงการออกแบบ เชนจากอาคารพัก
อาศัยขนาดเล็กเปนโครงการอาคารขนาดใหญ  และการเปล่ียนขอบเขตของการทํางาน เชน
จากการออกแบบไปเปนการบริหารโครงการ เปนตน 

 ผูบริหารบางสํานักงานเห็นวา เหตุผลการลาออกที่เก่ียวของกับการเปล่ียนแปลงแนวทางการ
ปฏิบัติงาน เชน การเปล่ียนอาชีพ การกลับไปชวยกิจการทางบาน เปนเหตุผลที่สถาปนิกอาง
ขึ้นเพื่อตองการออกจากสํานักงาน และไมใชเหตุผลที่แทจริงของสถาปนิก  

 สถาปนิกที่ลาออกไปเพื่อศึกษาตอนั้น ผูบริหารสวนมากใหความคิดเห็นวา มีความตองการรับ
สถาปนิกเหลานั้นกลับเขามาทํางานใหม แตสวนมากเม่ือสถาปนิกสําเร็จการศึกษาแลวมักจะ
ไมกลับมาสมัครงานกับสํานักงานเดิมที่เคยทํางานอยูกอน 
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5.4.12 สรุปการบํารุงรักษาสถาปนิก 

 
  จากการวิเคราะหวิธีการบํารุงรักษาสถาปนิกทั้งหมด จะสามารถสรุปวิธีการหรือกระบวนการ

ยอยๆ ที่มีความแตกตางกันไปตามองคประกอบพื้นฐานของสํานักงาน สรุปไดตามตารางดังนี้ 
 

ตารางที่ 5.35   สรุปการบํารุงรักษาสถาปนิกและองคประกอบสํานักงานที่แตกตางกัน 
องคประกอบพื้นฐานสํานักงานที่ปฏิบัติใช  

การบํารุงรักษาสถาปนิก รูปแบบการ
บริหารงาน 

จํานวน 
สถาปนิก 

โครงสรางฝาย
ออกแบบ 

ฝายบริหาร 
งานบุคคล 

การใหความกาวหนาที่รวดเร็ว
กับสถาปนิกที่มีความสําคัญ 

ธุรกิจ - แผนก - 

จูงใจสถาปนิกโดยรวมดวย
ความสัมพันธ  

- - สตูดิโอ - 

จูงใจสถาปนิกโดยรวมดวย
ความกาวหนา ตําแหนงหนาที่ 

ธุรกิจ 20 คนขึ้นไป - มี  

การไมปดบังขอมูลทุกอยาง 
ของสํานักงาน 

- - - ไมมี  

มีระบบพี่เล้ียงอยางชัดเจน - 30 คนขึ้นไป - มี  
มีเสนทางความกาวหนาชัดเจน วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี  
มีเสนทางความกาวหนาชัดเจน - 20 คนขึ้นไป - มี  
แบงระดับสถาปนิกจํานวนมาก ธุรกิจ 25 คนขึ้นไป แผนก มี  
การทํากิจกรรมเพื่อสังคม และ
สามารถใหครอบครัวมารวมได 

วิชาชีพ - - - 

ใชวิธีการเลิกจางสถาปนิก ธุรกิจ - - - 
สถาปนิกออกเพราะตองการ
ผลตอบแทนมากขึ้น 

ธุรกิจ - แผนก มี  

 (   - หมายถึงองคประกอบสํานักงานที่ไมมีผลตอวิธีการบํารุงรักษาสถาปนิกที่เกิดขึ้น) 
 
  จากตารางจะสามารถนําขอมูลไปวิเคราะหแบงกลุมสํานักงานสถาปนิก ที่มีองคประกอบ

พื้นฐานใกลเคียงกันได เพื่อใหสามารถสรุปเปรียบเทียบกับทฤษฏีตางๆ ไดชัดเจนย่ิงขึ้น  
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5.5 ความคิดเห็นและความพึงพอใจของสถาปนิกในสํานักงาน (จากแบบสอบถามสถาปนิก) 
 

5.5.1 ขอมูลพ้ืนฐานของสถาปนิกที่ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 5.36   สรุปขอมูลสถาปนิกที่ตอบแบบสอบถาม 
สํานักงาน A B C D E F G H I J K L M N รวม 

จํานวน รวม 8 7 9 13 8 10 12 15 10 12 11  15 12 142 
ชาย 3 7 7 9 6 9 7 13 8 10 7  8 8 102 เพศ 

  หญิง 3 - 2 3 2 - 4 2 2 2 4  7 4 35 
20 - 24 ป 2 - 1 1 1 1 1 - 1 2 1  6 - 17 
25 - 30 ป 1 2 3 2 2 5 8 9 4 6 6  8 8 64 
31 – 35 ป 2 2 1 2 - 2 3 5 2 4 2  1 1 27 
36 - 40 ป - 3 1 2 2 1 - 1 - - 2  - - 12 
41 - 45 ป 2 - 2 4 1 1 - - - - -  - 3 13 

อายุ 
  
  
  
  

45 ขึ้นไป 1 - 1 2 2 - - - 3 - -  - - 9 
ปริญญาตรี 6 4 7 12 8 10 12 12 8 11 8  14 7 119 
ปริญญาโท 2 3 2 1 - - - 3 2 1 3  1 4 22 

วุฒิการ 
ศึกษา 

ปริญญาเอก - - - - - - - - - - -  - 1 1 
สถาปนิก 4 4 5 6 3 7 9 14 5 10 4  15 7 93 
อาวุโส 4 3 1 4 4 2 3 1 3 1 3  - 3 32 

ระดับ 
สถาปนิก 
  โครงการ - - 3 3 1 1 - - 2 1 4  - 2 17 

นอยกวา 1 ป 2 - 1 1 1 - 6 - 1 5 3  7 1 28 
1 – 2 ป - - 2 - - 3 - 1 2 2 3  7 5 25 
2 - 5 ป 1 4 3 3 2 4 4 11 3 3 4  1 3 46 
5 – 10 ป 1 3 1 3 - 2 2 2 2 1 1  - 1 19 

อายุงาน 
  
  

มากกวา 10 ป 4 - 2 6 5 1 - 1 2 1 -  - 2 24 
( สํานักงาน L ผูบริหารไมอนุญาตใหเก็บขอมูลแบบสอบถาม) 
 จากจํานวนสถาปนิกที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 142 คนเปนชาย 102 คน หรือรอยละ 72 เปนหญิง 
35 คน หรือรอยละ 24.5 และมีสถาปนิกที่ไมระบุเพศจํานวน 5 คน หรือรอยละ 3.5    และมีอายุสวนมากอยู
ในชวง 25 – 30 ปจํานวน 64 คน หรือคิดเปนรอยละ 45 และมีสถาปนิก 9 คนที่มีอายุมากกวา 45 ปขึ้นไป หรือ
เทากับรอยละ 6.3    และสวนมากจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน  119 คน คิดเปนรอยละ 83.8 และมี
สถาปนิกที่จบปริญญาเอกเพียงคนเดียว  สถาปนิกที่ตอบอยูในระดับสถาปนิกมากที่สุดจํานวน 93 คนคิดเปน
รอยละ 65.5 และอยูในระดับสถาปนิกโครงการจํานวน 17 คน หรือรอยละ 11.9    สวนเร่ืองอายุงานในสํานักงาน
มีสถาปนิกอยูในชวง 2 – 5 ปมากที่สุดจํานวน 46 คน หรือคิดเปนรอยละ 32.4 ของสถาปนิกที่ตอบทั้งหมด 
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5.5.2 ความคิดเห็นตอโครงสรางการควบคุมและการสั่งงานในสํานักงาน 

ตารางที ่5.37   ความคิดเห็นเร่ืองโครงสรางการควบคุมและการส่ังงานในสํานักงาน 41  Count

5 3 8
6 1 7
7 2 9

13 13
8 8

10 10
10 2 12
15 15
10 10
10 2 12
10 1 11
10 5 15
9 3 12

123 19 142

A
B
C
D
E
F
G
H
I
J
K
M
N

สํานักงาน

รวม

เนนโครงสราง
แนวนอน

เนนโครงสราง
แนวตั้ง

โครงสรางการควบคุม

รวม

 
สถาปนิกในสํานักงานโดยรวม สวนมากมีความเห็นวาสํานักงานสถาปนิกของตนเองเนนโครง 

สรางการส่ังงานและควบคุมในลักษณะแนวนอนมากกวา แตมีสํานักงาน 2 แหงที่แตกตางออกไปคือ  
สํานักงาน A และ M มีจํานวนสถาปนิกที่ตอบวาเนนโครงสรางแนวต้ัง มากกวาหรือเทากับ

คร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบเนนโครงสรางแนวนอน และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานัก 
งานทั้งสองแหงพบวามีส่ิงที่เหมือนกันดังตอไปนี้ 

 ชนิดงานที่ใหบริการออกแบบเปนประเภทสถาปตยกรรมหลักอยางเดียว 
 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบแบงระดับผูถือหุน 
 เปาหมายการดําเนินกิจการเนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
 มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบแยกเปนแผนก 
 มีอายุสํานักงานมากกวา 30 ปขึ้นไป 
จะมีความแตกตางกันก็เฉพาะเพียงเร่ืองความชัดเจนในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีผล

เนื่องมาจากจํานวนสถาปนิกในสํานักงานที่มีความแตกตางกัน  

                                                
 41 โครงสรางแนวนอน หมายถึงระบบการส่ังงาน และการควบคุมที่ไมเนนลําดับขั้นการบังคับบัญชา
มากนัก ทําใหขั้นตอนตางๆรวดเร็ว ซ่ึงตรงขามกับโครงสรางแนวต้ังที่เนนระบบการส่ังงานและควบคุมที่ชัดเจน  
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5.5.3 ความคิดเห็นตอแนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.38   ความคิดเห็นตอแนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน 42 Count

4 4 8
1 6 7
2 7 9
2 11 13
1 7 8
1 9 10
5 7 12

15 15
1 9 10
7 5 12

11 11
9 6 15
4 8 12

37 105 142

A
B
C
D
E
F
G
H
I
J
K
M
N

สํานักงาน

รวม

เนนวิธีการทํางาน เนนผลสําเร็จของงาน
แนวทางการปฏิบัติงาน

รวม

 
สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงานมีความเห็นวา สํานักงานของตนเนนผลสําเร็จของงาน 

มากกวาเนนระเบียบวิธีในการปฏิบัติงาน ยกเวนสองสํานักงานคือ 
สํานักงาน J และ M มีสถาปนิกที่ตอบวาเนนระเบียบวิธีการทํางาน มากกวาการเนนผลสําเร็จ

ของงาน และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงานทั้งสองแหงพบวามีส่ิงที่เหมือนกันดังนี้ 
 เปาหมายการดําเนินกิจการเนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
 มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงาน อยางชัดเจน 

ขอสังเกต 
 ในการพิจาณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงาน พบวามีอีกหนึ่งสํานักงานที่มีลักษณะ

เหมือนกับสํานักงาน J และ M  คือสํานักงาน L ซ่ึงไมมีผลจากสถาปนิก เนื่องจากผูบริหารไม
อนุญาตใหเก็บขอมูลแบบสอบถาม 

 สํานักงาน H และ K สถาปนิกในสํานักงานทุกคนตอบวาเนนผลสําเร็จของงาน 
 

                                                
 42 เนนระเบียบวิธีการทํางาน คือการเขมงวดกับกระบวนการทํางานเชน วิธีการปฏิบัติงาน เคร่ืองมือที่ใช 
รวมถึงสถานที่ปฏิบัติงาน สวนการเนนผลสําเร็จของงาน คือการดูผลงานมากกวาวิธีการทํางานตางๆที่กลาวมา 
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5.5.4 ความคิดเห็นในเรื่องความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 5.39    ความคิดเห็นตอความยืดหยุนในการปฏิบัติงานในสํานักงาน 

ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน   
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม 

A   1 6 1   8 
B 1 3 3     7 
C 1 5 3     9 
D   4 9     13 
E 1 2 5     8 
F   8 2     10 
G   2 10     12 
H 2 7 6     15 
I 3 3 4     10 
J 1 5 4 2   12 
K   4 7     11 
M 1 5 8 1   15 

สํานักงาน 

N   3 8 1   12 
รวม 10 52 75 5 0 142 

 
สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน มีความเห็นวาความยืดหยุนในการปฏิบัติงานในสํานัก 

งานของตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปานกลางจํานวน 75 คน
จากทั้งหมด 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 52.8 และในระดับมาก 52 คน หรือรอยละ 36.6   

สํานักงาน  C และ F มีจํานวนสถาปนิกเห็นวาความยืดหยุนในการปฏิบัติงานในสํานักงาน
ของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาหรือเทากับหนึ่งเทาของจํานวนสถาปนิกที่เห็นวาปาน
กลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงานทั้งสองแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน  
 มีเปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ  

ขอสังเกต 
 สํานักงาน B, C, F, H และ I มีจํานวนสถาปนิกตอบมากถึงมากสุด มากกวา จํานวนสถาปนิก

ที่ตอบปานกลางถึงนอยสุด   และสํานักงานทั้ง 5 แหงนี้มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบ
เปนสตูดิโอ 
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5.5.5 ความคิดเห็นตอความเหมาะสมของระบบสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 

 
ตารางที่ 5.40   ความคิดเห็นตอความเหมาะสมของระบบสรรหา คัดเลือกสถาปนิก Count

1 5 2 8
2 4 1 7

1 5 3 9
1 10 2 13

1 3 4 8
6 4 10
3 9 12

1 4 10 15
8 2 10

1 6 5 12
4 3 3 1 11
6 8 1 15

2 8 2 12
6 57 69 9 1 142

A
B
C
D
E
F
G
H
I
J
K
M
N

สํานักงาน

รวม

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด
ความเหมาะสมของระบบสรรหา คัดเลือก

รวม

 
 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน เห็นวาความเหมาะสมของระบบการสรรหาการคัดเลือก
สถาปนิกในสํานักงานของตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปาน
กลางจํานวน 69 คนจากทั้งหมด 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 48.6   และมีสถาปนิกตอบคอนไปทาง
ระดับมากจํานวน 57 คน หรือรอยละ 40.1    

สํานักงาน  C, I และ N มีจํานวนสถาปนิกเห็นวาความเหมาะสมของระบบการสรรหา การ
คัดเลือกสถาปนิกในสํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาหรือเทากับหนึ่งเทาของ
จํานวนสถาปนิกที่เห็นวาปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงาน
ทั้งสามแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบแบงระดับผูถือหุน 
 มีเปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
 มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

ขอสังเกต 
 สํานักงาน K   มีจํานวนสถาปนิกตอบนอยถึงนอยที่สุด   มากกวาสถาปนิกที่ตอบปานกลาง 

ซ่ึงเปนสํานักงานที่เนนการดําเนินการทางธุรกิจ และมีโครงสรางเปนแบบแยกแผนก 
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5.5.6 ความคิดเห็นตอความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษาสถาปนิก 
 

ตารางที่ 5.41   ความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษาสถาปนิก 
ความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษา 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม 
A   6 2   8 
B  1 5 1   7 
C  6 3    9 
D  5 7 1   13 
E 1 3 3 1   8 
F  3 7    10 
G  4 8    12 
H  9 5 1   15 
I  3 5 2   10 
J 1 3 8    12 
K  2 7 2   11 
M  6 5 4   15 

สํานักงาน 

N 1 2 7 2   12 
รวม 3 47 76 16 0 142 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน เห็นวาความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษา
สถาปนิกในสํานักงานของตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปาน
กลางจํานวน 76 คนจากทั้งหมด 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 53.5   และมีสถาปนิกตอบคอนไปทาง
ระดับมากจํานวน 47 คน หรือรอยละ 33.1    

สํานักงาน  C และ H มีจํานวนสถาปนิกที่คิดวาความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุง 
รักษาสถาปนิกในสํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาจํานวนสถาปนิกที่ตอบวา
ปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งสองแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 มีลักษณะการดําเนินกิจการแบบแบงระดับผูถือหุน 
 มีเปาหมายของกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
 โครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

ขอสังเกต 
 สํานักงาน M มีสถาปนิกตอบนอยถึงนอยที่สุด มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบปาน

กลาง ถึงแมวาจะเปนสํานักงานที่มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อยางชัดเจนก็ตาม 
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5.5.7 ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวม ในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.42   ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคล Count

6 1 1 8
1 6 7
3 5 1 9
4 6 2 1 13

1 3 2 2 8
2 8 10
4 8 12
6 7 2 15
3 5 2 10
3 8 1 12
1 6 4 11
3 11 1 15
4 6 2 12

1 37 84 18 2 142

A
B
C
D
E
F
G
H
I
J
K
M
N

สํานักงาน

รวม

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด
ความพึงพอใจการบริหารงานบุคคล

รวม

 
 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานของตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปานกลางจํานวน 
84 คนจากทั้งหมด 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 59.2   และมีสถาปนิกตอบคอนไปทางระดับมาก
จํานวน 37 คน หรือรอยละ 26    

สํานักงาน  C, E, G, H และ N มีจํานวนสถาปนิกมีที่ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากร
บุคคลในสํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาหรือเทากับคร่ึงหนึ่งของจํานวน
สถาปนิกที่ตอบวาปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งหาแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 มีเปาหมายของกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ขอสังเกต 

สํานักงาน K มีสถาปนิกตอบนอยถึงนอยที่สุด 4 คน ซ่ึงมากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบ
ปานกลางถึงมากที่สุด ซ่ึงมีจํานวน 7 คน โดยที่สํานักงาน K   มีองคประกอบพื้นฐานดังนี้ 

 มีเปาหมายของกิจการที่เนนการดําเนินการทางธุรกิจ 
 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
 โครงสรางดานการออกแบบเปนแบบแผนก 



  

 

104 
5.5.8 ความคิดเห็นเกีย่วกับการสงเสริมใหบุคลากรในสํานักงานมีความสามัคคี 

 
ตารางที่ 5.43   ความคิดเห็นเก่ียวกับการสงเสริมความสามัคคี Count

2 4 1 1 8
2 4 1 7

3 6 9
2 6 4 1 13

1 2 2 2 1 8
6 4 10

1 2 6 3 12
3 7 4 1 15

1 5 3 1 10
1 7 3 1 12

1 4 6 11
2 1 8 2 2 15
4 6 2 12

13 45 53 25 6 142

A
B
C
D
E
F
G
H
I
J
K
M
N

สํานักงาน

รวม

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด
การสงเสริมความสามัคคีในสํานักงาน

รวม

 
 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน เห็นวาการสงเสริมความสามัคคีในสํานักงานของตนเอง
อยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปานกลางจํานวน 53 คนจากทั้งหมด 
142 คน หรือคิดเปนรอยละ 37.3   และมีสถาปนิกตอบในระดับมากจํานวน 45 คน หรือรอยละ 31.7    

สํานักงาน  C, F, I, J และ N มีจํานวนสถาปนิกมีเห็นวาการสงเสริมความสามัคคีใน
สํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาคร่ึงหนึ่งของจํานวนสถาปนิกที่ตอบแบบสอบ 
ถามและเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งหาแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 มีโครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
 
ขอสังเกต 

สํานักงาน K มีสถาปนิกตอบตอบนอยถึงนอยสุด มากกวาคร่ึงหนึ่งของจํานวนสถาปนิกที่ตอบ
แบบสอบถาม (จํานวน 6 คน จากทั้งหมด 11 คน) และเม่ือดูองคประกอบพื้นฐานสํานักงานพบวา 

 มีโครงสรางดานการออกแบบเปนแบบแยกแผนก 
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5.5.9 ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมการทํางาน ในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.44   ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมการทํางาน 

ความพึงพอใจสภาพแวดลอมการทํางาน 
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม 

A   2 4 2   8 
B 1 3 3     7 
C 2 4 3     9 
D   5 8     13 
E 1 2 4 1   8 
F 1 5 4     10 
G 2 5 5     12 
H 1 9 5     15 
I   4 5 1   10 
J 4 4 4     12 
K   4 6 1   11 
M   7 7 1   15 

สํานักงาน 

N 2 9 1     12 
รวม 14 63 59 6 0 142 

 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน มีความพึงพอใจสภาพแวดลอมการทํางานในสํานักงาน
ของตนเองอยูในระดับมาก โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับมากจํานวน 63 คนจากทั้งหมด 142 
คน หรือคิดเปนรอยละ 44.4   และมีสถาปนิกตอบในระดับปานกลางจํานวน 59 คน หรือรอยละ 41.5    

สํานักงาน  C, H, J และ N มีจํานวนสถาปนิกที่มีความพึงพอใจสภาพแวดลอมการทํางานใน
สํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาหรือเทากับหนึ่งเทาของจํานวนสถาปนิกที่
ตอบปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งส่ีแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 โครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
 

ขอสังเกต 
 หากมองในแงกายภาพ สํานักงาน C, H, J และ N นั้นเปนสํานักงานที่มีสถานที่ต้ังเปนอาคาร
สวนตัว คือไมใชลักษณะอาคารตึกสูงแบบสํานักงานทั่วไป 
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5.5.10 เหตุผลสําคัญที่ทําใหสถาปนิกยังคงอยูทํางานกับสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.45   สรุปภาพรวมเหตุผลที่ทําใหสถาปนิกยังคงทํางานอยูกับสํานักงาน 
 

 ลําดับที่ 
1 

ลําดับที่ 
2 

ลําดับที่ 
3 

ลําดับที่ 
4 

ลําดับที่ 
5 

ลําดับที่ 
6 

รวม 

ความภาคภูมิใจในองคกร 
 

22 31 19 24 26 20 142 

หัวหนางานที่นานับถือและ 
มีความสามารถ 

33 39 23 19 24 4 142 

คาตอบแทนที่เปนธรรม 
 

16 19 27 24 12 44 142 

เขากับผูอื่นในองคกรไดดี 
 

25 32 26 29 17 13 142 

งานมีความหมาย 
และมีคุณคา 

38 34 19 16 27 8 142 

มีความสมดุลระหวาง 
การทํางานและชีวิตสวนตัว 

30 29 13 15 19 36 142 

 

 

จากตารางสรุปไดวา ในภาพรวมเหตุผลที่สถาปนิกใหความสําคัญเปนลําดับแรกที่ทําใหยังคง
ทํางานอยูกับสํานักงานของตนเอง คือเร่ืองของงานที่มีความหมายและมีคุณคา มีสถาปนิกเลือกตอบ
เหตุผลนี้ในลําดับแรกจํานวน 38 คน จาก 142 คนคิดเปนรอยละ 26.8   สวนเหตุผลลําดับสุดทายที่ทํา
ใหสถาปนิกยังคงทํางานอยูในสํานักงาน คือเร่ืองความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว มี
สถาปนิกเลือกเหตุผลนี้ในลําดับสุดทายจํานวน 36 คนจาก 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 25.4 

 
 สามารถสรุปเหตุผลที่สถาปนิกยังคงทํางานอยูกับสํานักงานตามลําดับความสําคัญไดดังนี้ 

 ลําดับที่ 1   งานมีความหมายและมีคุณคา 
 ลําดับที่ 2   หัวหนางานที่นานับถือและมีความสามารถ 
 ลําดับที่ 3   คาตอบแทนที่เปนธรรม 
 ลําดับที่ 4   สามารถเขากับผูอื่นในสํานักงานไดดี 
 ลําดับที่ 5   ความภาคภูมิใจในองคกร 
 ลําดับที่ 6   ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
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การวิเคราะหแยกในเหตุผลขอตางๆ 

 

ตารางที่ 5.46   งานที่มีความหมายและมีคุณคา Count

1 2 1 2 5 6 6 4 2 2 7
5 2 4 3 5 4 1 2 1 1 3 2 1

4 1 3 1 2 3 2 2 1
1 1 1 1 1 1 1 2 5 2
1 1 2 3 1 3 3 5 1 4 3
1 1 1 2 1 1 1
8 7 9 13 8 10 12 15 10 12 11 15 12

ลําดับท่ี 1
ลําดับท่ี 2
ลําดับท่ี 3
ลําดับท่ี 4
ลําดับท่ี 5
ลําดับท่ี 6

งานมีความหมาย
และมีคุณคา

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
สํานักงาน  I และ N มีจํานวนสถาปนิกที่เห็นวางานที่มีความหมายและมีคุณคาเปนส่ิงดึงดูด

ลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งสองแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลัก ประเภทเดียว 
 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบแบงระดับผูถือหุน 
 เปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
 โครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

 
ตารางที่ 5.47   มีหัวหนาที่นานับถือและมีความสามารถ Count

1 2 6 1 4 1 3 4 1 7 3
4 3 5 1 1 5 4 4 5 3 4
1 2 2 3 2 6 1 1 1 4
1 3 1 1 4 1 3 1 1 3
2 3 3 3 1 2 2 2 3 1 1 1

2 2
8 7 9 13 8 10 12 15 10 12 11 15 12

ลําดับท่ี 1
ลําดับท่ี 2
ลําดับท่ี 3
ลําดับท่ี 4
ลําดับท่ี 5
ลําดับท่ี 6

หัวหนางานนา
นับถือและมี
ความสามารถ

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
สํานักงาน  E มีจํานวนสถาปนิกที่เห็นวาหัวหนางานที่นานับถือและมีความสามารถเปนส่ิง

ดึงดูดลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมด (จํานวนมากถึง 6 คนจากทั้งหมด 8 คน) 
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ตารางที่ 5.48   มีระบบบริหารคาตอบแทนที่เปนธรรม Count

1 1 1 4 3 3 3
2 3 4 1 1 1 1 1 1 1 3
2 2 2 3 4 1 4 5 4

1 1 1 3 1 3 2 5 1 1 1 4
1 1 2 1 3 2 2

3 5 2 2 3 9 1 3 2 3 1 7 3
8 7 9 13 8 10 12 15 10 12 11 15 12

ลําดับท่ี 1
ลําดับท่ี 2
ลําดับท่ี 3
ลําดับท่ี 4
ลําดับท่ี 5
ลําดับท่ี 6

คาตอบแทนท่ี
เปนธรรม

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
 

 สํานักงาน B และ F มีสถาปนิกที่เลือกตอบวาระบบบริหารคาตอบแทนที่เปนธรรมเปนแรง
ดึงดูดที่นอยสุดที่ทําใหยังคงปฏิบัติงานในสํานักงานตอไป เปนจํานวนที่มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมด แสดงใหเห็นวาทั้งสองสํานักงานจะตองมีระบบแรงจูงใจทางดานการพัฒนา
สายอาชีพหรือมีระบบการสรางความสัมพันธที่ดี ในระดับที่ทําใหสถาปนิกลดความสําคัญในเร่ือง
คาตอบแทนลงไป และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งสองแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบผูถือหุนหลักกลุมเดียว 
 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
 โครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

 
ตารางที่ 5.49   สามารถเขากับผูอื่นในองคกรไดดี Count

4 3 2 2 1 5 1 1 5 1
1 2 4 2 4 2 2 1 4 3 7
1 1 3 4 4 2 2 5 2 2
2 3 4 1 1 1 1 6 4 4 2

2 2 2 2 2 3 1 1 1 1
1 1 3 2 3 1 1 1

8 7 9 13 8 10 12 15 10 12 11 15 12

ลําดับท่ี 1
ลําดับท่ี 2
ลําดับท่ี 3
ลําดับท่ี 4
ลําดับท่ี 5
ลําดับท่ี 6

เขากับผูอ่ืนใน
องคกรไดดี

Total

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
สํานักงาน  A มีจํานวนสถาปนิกที่เห็นวาการเขากับผูอื่นในสํานักงานไดดีนั้นเปนส่ิงดึงดูด

ลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่เทากับคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด (จํานวน 4 คนจากทั้งหมด 8 คน) 
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ตารางที่ 5.50   ความภาคภูมิใจในองคกร Count

1 4 1 3 3 3 1 2 4
2 2 1 5 1 1 2 3 4 3 4 3
2 1 1 2 2 2 2 5 2
1 1 1 1 4 4 4 1 2 2 1 2
2 3 1 4 2 3 2 3 3 3

2 2 5 1 1 1 2 2 3 1
8 7 9 13 8 10 12 15 10 12 11 15 12

ลําดับท่ี 1
ลําดับท่ี 2
ลําดับท่ี 3
ลําดับท่ี 4
ลําดับท่ี 5
ลําดับท่ี 6

ความภูมิใจ
ในองคกร

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
สํานักงาน  C, G, I และ N มีจํานวนสถาปนิกที่ตอบวาความภาคภูมิใจในองคกรเปนส่ิงดึงดูด

ลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูทํางานในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่มากกวาหรือเทากับหนึ่งในส่ีของ
สถาปนิกที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งส่ีแหงพบวามีองคประกอบที่
เหมือนกันคือ 

 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบแบงระดับผูถือหุน 
 เปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
 โครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

 
ตารางที่ 5.51   ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว Count

2 2 2 5 1 5 2 2 7 2
2 3 1 1 3 3 5 4 1 3 3
1 2 2 2 1 1 1 1 2

5 3 1 2 1 1 1 1
1 1 1 1 1 3 1 1 1 4 4
2 3 1 1 5 4 3 7 2 6 2
8 7 9 13 8 10 12 15 10 12 11 15 12

ลําดับท่ี 1
ลําดับท่ี 2
ลําดับท่ี 3
ลําดับท่ี 4
ลําดับท่ี 5
ลําดับท่ี 6

มีความสมดุล
ในการทํางาน
และสวนตัว

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
 

สํานักงาน  F และ K มีจํานวนสถาปนิกที่ตอบวาความสมดุลในชีวิตเปนส่ิงดึงดูดลําดับแรกที่
ทําใหยังคงอยูในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่มากกวาหรือเทากับคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งสองแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน 
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5.5.11 เหตุผลสําคัญที่จะทําใหสถาปนิก ออกจากสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.52   เหตุผลสําคัญที่จะทําใหสถาปนิก ออกจากสํานักงาน Count

1 6 1 8
1 5 1 7
2 6 1 9

3 3 5 1 1 13
2 4 2 8

6 3 1 10
1 7 3 1 12
3 3 5 4 15

1 7 2 10
1 2 6 3 12
4 1 5 1 11
1 2 6 4 2 15
2 4 4 2 12

17 31 66 12 16 142

A
B
C
D
E
F
G
H
I
J
K
M
N

สํานักงาน

รวม

การเปลี่ยนแปลง
หัวหนางาน

การเปลี่ยนแปลง
หนาท่ีการงาน

มีทางเลือกใหม
ท่ีนาสนใจ

คาตอบแทน
ไมม่ันคง อ่ืนๆ

เหตุผลสําคัญท่ีจะทําใหสถาปนิกออกจากสํานักงาน

รวม

 
 แนวโนมสวนมากที่สถาปนิกในแตละสํานักงาน ตอบวาเปนเหตุผลสําคัญที่จะทําใหออกจาก
สํานักงานที่ทํางานอยูในปจจุบันคือเม่ือมีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา มีสถาปนิกตอบจํานวน 66 คน 
จาก142 คนหรือคิดเปนรอยละ 46.5   และเหตุผลลําดับรองลงมาคือ การเปล่ียนแปลงหนาที่การงานที่
สถาปนิกไมพอใจมีจํานวนสถาปนิกที่ตอบ 31 คนหรือคิดเปนรอยละ 21.8   สวนเหตุผลที่สถาปนิกเห็น
วาสําคัญนอยที่สุดคือเร่ืองคาตอบแทนที่ไมม่ันคงจํานวน 12 คนหรือคิดเปนรอยละ 8.5 ของสถาปนิกที่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
ขอสังเกต 

 สํานักงาน F และ M มีจํานวนสถาปนิกที่ตอบเร่ืองคาตอบแทนไมม่ันคง ในจํานวนที่มากกวา
สํานักงานอื่นๆ อยางเห็นไดชัดเจน และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงานทั้ง
สองพบวามีเพียงประเภทงานที่ใหบริการออกแบบเทานั้นที่สํานักงานทั้งสองเหมือนกัน คือจะ
ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักประเภทเดียว 

 เหตุผลอื่นๆ ที่ไดจากแบบสอบถาม สวนมากคือการลาออกไปเพื่อศึกษาตอ และอีกบางสวน
คือไมมีความคิดที่จะลาออกจากสํานักงาน  
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5.5.12 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงานมากที่สุด 

 
ตารางที่ 5.53   ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงาน Count

3 4 1 8
2 3 2 7
2 4 2 8
5 5 3 13
3 1 3 7

7 3 10
3 4 5 12
6 5 4 15
4 3 3 10
2 5 5 12
5 2 4 11
2 10 3 15
5 5 2 12

42 58 40 140

A
B
C
D
E
F
G
H
I
J
K
M
N

สํานักงาน

รวม

วัฒนธรรม
องคกร

ความเหน่ือย
ลางาน

ความไมสมดุล
ในชีวิต

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานมากท่ีสุด

รวม

 
 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน เห็นวาปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน
ในสํานักงานของตนเองมากที่สุดคือความเหนื่อยลาจากงาน โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบความ
เหนื่อยลางานจํานวน 58 คนจากทั้งหมด 140 คน หรือคิดเปนรอยละ 41.4   และมีสถาปนิกที่ตอบใน
เร่ืองวัฒนธรรมองคกร และความไมสมดุลในชีวิตในจํานวนที่ใกลเคียงกันคือ 42 และ 40 คน หรือรอย
ละ 30 และ 28.5 ตามลําดับ    

 

ขอสังเกต 
 สํานักงาน F และ M มีสถาปนิกตอบเร่ืองความเหนื่อยลางาน มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่

ตอบแบบสอบถาม แสดงใหเห็นวาความเหนื่อยลาเปนปจจัยที่สถาปนิกคิดวามีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงานของตนในระดับมาก 
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5.5.13 ความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.54   ความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

ความรูสึกผูกพันกับสํานักงาน 
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม 

A 1 3 3 1   8 
B 1 4 2     7 
C   6 2     8 
D 2 6 5     13 
E 2 4 2     8 
F 2 6 2     10 
G 1 5 6     12 
H 3 6 6     15 
I 3 4 3     10 
J 4 6 2     12 
K   4 5 2   11 
M   5 10     15 

สํานักงาน 

N 1 8 2     11 
รวม 20 67 50 3 0 140 

 
สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงานตอบวา มีความรูสึกผูกพันกับสํานักงานของตนเองอยูใน

ระดับมาก โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับมากจํานวน 67 คนจากทั้งหมด 140 คน หรือคิดเปน
รอยละ 47.9   และมีสถาปนิกตอบคอนมาในระดับปานกลางอีกจํานวน 50 คน หรือรอยละ 35.7   และ
นาสังเกตวามีสถาปนิกตอบวามีระดับความผูกพันกับสํานักงานมากที่สุดมากถึง 20 คนหรือคิดเปนรอย
ละ 14.3 ของสถาปนิกที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  

 
ขอสังเกต 

สํานักงาน  K และ M มีจํานวนสถาปนิกที่มีความรูสึกผูกพันกับสํานักงานของตนเองในระดับ
มากถึงมากที่สุด นอยกวาจํานวนสถาปนิกที่ตอบปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้ง
สองแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 มีลักษณะการดําเนินกิจการแบบแบงระดับผูถือหุน 
 เปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
 มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนแผนก 
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5.5.14 สรุปความคิดเห็นของสถาปนิก 

  จากการวิเคราะหสามารถสรุปเปนรายละเอียดความคิดเห็นที่แตกตางกัน ไดดังตารางนี้ 
ตารางที่ 5.55   สรุปความคิดเห็นของสถาปนิกและองคประกอบสํานักงานที่แตกตางกัน 

องคประกอบพื้นฐานสํานักงาน  
ความคิดเห็นของสถาปนิก รูปแบบการ

บริหารงาน 
จํานวน 

สถาปนิก 
โครงสรางฝาย

ออกแบบ 
ฝายบริหาร 
งานบุคคล 

เนนโครงสรางแนวต้ัง ธุรกิจ - แผนก - 
เนนระเบียบวิธีการทํางาน ธุรกิจ 20 คนขึ้นไป - มี  
มีความยืดหยุนการทํางานมาก วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี  
การสรรหาคัดเลือกมีความ
เหมาะสมมาก 

วิชาชีพ - สตูดิโอ - 

การสรรหาคัดเลือกมีความ
เหมาะสมนอย 

ธุรกิจ มี 25 คน แผนก ไมมี  

การบํารุงรักษาเหมาะสมมาก วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี  
การบํารุงรักษาเหมาะสมนอย ธุรกิจ มี 44 คน แผนก มี  
มีความพึงพอใจการ
บริหารงานบุคคล ในระดับมาก 

วิชาชีพ - - - 

มีความพึงพอใจการ
บริหารงานบุคคลในระดับนอย 

ธุรกิจ มี 25 คน แผนก ไมมี  

มีการสงเสริมความสามัคคีใน
สํานักงานมากถึงมากสุด  

- - สตูดิโอ - 

มีการสงเสริมความสามัคคีใน
สํานักงานนอย 

ธุรกิจ มี 25 คน แผนก ไมมี  

มีความพอใจสภาพแวดลอม
การทํางานในระดับมาก 

- - สตูดิโอ - 

ส่ิงที่ดึงดูดใหยังคงทํางานอยู
คืองานที่มีความหมายมีคุณคา 

วิชาชีพ - สตูดิโอ - 

จะออกจากสํานักงานเม่ือมี
ทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา 

- ไมเกิน20 คน สตูดิโอ ไมมี  

สถาปนิกมีความผูกพันกับ
สํานักงานไมถึงระดับมากสุด 

ธุรกิจ 25 คนขึ้นไป แผนก - 

  (   - หมายถึงองคประกอบสํานักงานที่ไมมีผลตอความคิดเห็นของสถาปนิกในสํานักงาน) 
 จากตารางจะสามารถนําขอมูลไปวิเคราะหแบงกลุมสํานักงานสถาปนิก ที่มีองคประกอบพื้นฐาน
ใกลเคียงกันได เพื่อใหสามารถสรุปเปรียบเทียบกับทฤษฏีตางๆ ไดชัดเจนย่ิงขึ้นในบทตอไป  



 

บทท่ี 6 

 

สรุปผลการวิจัย  
 

บทนี้เปนการนําเสนอบทสรุป และขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย ทั้งในทางทฤษฎีที่ไดจากการรวบรวม
ขอมูลจากเอกสารตางๆ  และที่ไดจากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

 สรุปปจจัยที่เก่ียวของกับการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก)  
ในสํานักงานสถาปนิก 

 ขอเสนอแนะการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 
 
6.1 สรุปปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล  

(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 

 
 จากการศึกษาในเบื้องตนเก่ียวกับแนวคิดในการสรรหา การคัดเลือก และการรักษา รวมทั้งการศึกษา
เก่ียวกับการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัยที่มีผลเก่ียวของตอการสรรหา คัดเลือก 
และการรักษาสถาปนิก ไดหัวขอหลักๆ ดังตอไปนี้ 

 สรุปองคประกอบของสํานักงานที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิก 
 สรุปกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
 สรุปการบํารุงรักษาสถาปนิก 

 
 
6.1.1 สรุปองคประกอบของสํานักงานที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิก 

 
ก. ลักษณะงานสถาปตยกรรมที่ใหบริการออกแบบ 

ตารางที่ 6.1   ลักษณะงานสถาปตยกรรมที่ใหบริการออกแบบ 
 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามลักษณะงานที่ใหบริการคือ 
1. สํานักงานที่ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักเปนหลักประเภทเดียว 
2. สํานักงานที่ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักเปนหลักและสถาปตยกรรมอื่นๆดวย 

ประเด็นพิจารณา  ความหลากหลายของงานที่สถาปนิกในสํานักงานสามารถทําได 
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ข. ลักษณะการดําเนินกิจการของสํานักงาน 

  
ตารางที่ 6.2   ลักษณะการดําเนินกิจการของสํานักงาน 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามลักษณะการดําเนินกิจการคือ 
1. สํานักงานที่แบงระดับผูถือหุน (ใหโอกาสสถาปนิกขึ้นมาเปน Associateได) 
2. สํานักงานที่มีผูถือหุนหลักเพียงกลุมเดียว 

ประเด็นพิจารณา  โอกาสในการกาวหนาทางสายอาชีพ ของสถาปนิกในสํานักงาน   
 ความสัมพันธระหวางสถาปนิก กับสํานักงาน 
 แนวทางการสรางแรงจูงใจกับสถาปนิก 

 
 

ค. รูปแบบการบริหารงานของสํานักงาน 

  
ตารางที่ 6.3   รูปแบบการบริหารงานของสํานักงาน 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามรูปแบบการบริหารสํานักงานคือ 
1. สํานักงานบริหารแบบวิชาชีพ (Professional Knowledge Based) 
2. สํานักงานบริหารแบบธุรกิจ (Business Knowledge Based) 

ประเด็นพิจารณา  แนวทางการปฏิบัติงาน และการควบคุมการทํางานของสถาปนิก 
 ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน ของสถาปนิก 
 การจัดสรรสวัสดิการสําหรับสถาปนิก 
 แนวทางการสรางแรงจูงใจกับสถาปนิก 

 
ง. ความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

  
ตารางที่ 6.4   ความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามความชัดเจนของฝาย HR คือ 
1. สํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน 
2. สํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลไมชัดเจน หรือไมมี 

ประเด็นพิจารณา  ความชัดเจนและเปนระบบ ของการสรรหา คัดเลือกและการบํารุงรักษาสถาปนิก 
 ความเขมงวดในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ของสํานักงาน 
 การจัดสรรสวัสดิการสําหรับสถาปนิก 
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จ. โครงสรางองคกรดานการออกแบบ 

  
ตารางที่ 6.5   โครงสรางองคกรดานการออกแบบ 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามโครงสรางฝายออกแบบ คือ 
1. สํานักงานที่มีฝายออกแบบ เปนสตูดิโอ 
2. สํานักงานที่มีฝายออกแบบ เปนแผนก 

ประเด็นพิจารณา  แนวทางการปฏิบัติงาน และสายการควบคุมการทํางานของสถาปนิก 
 ความคลองตัวในการส่ังงาน การติดตอส่ือสารในสํานักงาน 
 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ในสํานักงาน 
 ความสัมพันธระหวางสถาปนิก กับฝายตางๆในสํานักงาน 

 
ฉ. จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 6.6   จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

จากผลการวิจัยคร้ังนี้ แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามจํานวนสถาปนิก คือ 
1. สํานักงานขนาดกลาง มีสถาปนิกต้ังแต 15 – 20 คน 
2. สํานักงานขนาดใหญ มีสถาปนิกมากกวา 20 คนขึ้นไป 

ประเด็นพิจารณา  ความสัมพันธระหวางพนักงานฝายตางๆ ในสํานักงาน 
 การใหความสําคัญกับสถาปนิกในกลุมที่มีความสําคัญตอสํานักงาน 

 
 

ช. อายุของสํานักงานสถาปนิก 

 
ตารางที่ 6.7   อายุของสํานักงาน 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามอายุของสํานักงาน คือ 
1. สํานักงานที่มีชวงอายุระหวาง 10 – 29 ป 
2. สํานักงานที่มีอายุต้ังแต 30 ปขึ้นไป 

ประเด็นพิจารณา  ลักษณะและสถานะโดยรวมของสถาปนิกในสํานักงาน 
 โอกาสในการกาวหนาทางสายอาชีพ ของสถาปนิกในสํานักงาน   
 แนวทางการปฏิบัติงานโดยรวม ของสํานักงาน 
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จากหลักเกณฑที่ใชในการแบงองคประกอบพื้นฐานสํานักงานที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือก และการ

รักษาสถาปนิก จะพบวามีองคประกอบพื้นฐานที่เปนผลสําคัญ 4 องคประกอบ43  ซ่ึงจะนําไปใชในการสรุปเปน
กลุมเพื่อเสนอแนะกระบวนการที่กลุมนั้นๆ ปฏิบัติใชอยู โดยจะแบงการจัดกลุมออกเปน 2 ขนาดดังนี้ 
 

1. การแบงกลุมใหญ โดยใชรูปแบบการบริหารงานเปนเกณฑในการแบง 
2. การแบงกลุมยอย โดยใชองคประกอบพื้นฐานสํานักงาน 4 องคประกอบที่เปนผลสําคัญ 

 
1. การแบงกลุมใหญ 
ตารางที่ 6.8   การแบงกลุมใหญสํานักงาน 

กลุม รูปแบบการบริหารงาน รายช่ือสํานักงาน 
P Professional Knowledge Based C, E, F, G, H, I, N 
B Business Knowledge Based A, B, D, J, K, L, M 

 
 
2. การแบงกลุมยอย 
ตารางที่ 6.9   การแบงกลุมยอยสํานักงาน 

กลุม องคประกอบพื้นฐานสํานักงาน รายช่ือสํานักงาน 
P1 วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี HR C, F, G, H, I 
P2 วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน แผนก มี HR E 
P3 วิชาชีพ มากกวา 20 คน สตูดิโอ มี HR N 
B1 ธุรกิจ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี HR B, D 
B2 ธุรกิจ ไมเกิน 20 คน แผนก ไมมี HR A 
B3 ธุรกิจ มากกวา 20 คน สตูดิโอ มี HR J 
B4 ธุรกิจ มากกวา 20 คน แผนก มี HR L, M 
B5 ธุรกิจ มากกวา 20 คน แผนก ไมมี HR K 

 
 จากการแบงสํานักงานออกเปนกลุมดังกลาว จะสามารถนําไปสรุปรวมกับกระบวนการที่สํานักงานกลุม
ตางๆใชอยูในปจจุบันได เพื่อใหเปนแนวทางการนําไปใชสําหรับสํานักงานสถาปนิกทั่วไปที่มีองคประกอบพื้นฐาน
ของสํานักงานเหมือนหรือใกลเคียงกับกลุมนั้นๆ ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 
 
 
                                                

43  ดูรายละเอียดเพิ่มเติมบทวิเคราะหที่ 5.2 หนา 67. 
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6.1.2 สรุปกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
 

ก. การใชทางเลือกอ่ืนกอนเริ่มกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกประจํา 

  ผูวิจัยสามารถสรุปการใชทางเลือกอื่นสําหรับสํานักงานสถาปนิก ได 3 แนวทาง ดังนี้ 
  

1. การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา 

ตารางที่ 6.10   การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา ควรจะมีการกําหนดแนวทางไวเปนกฎระเบียบให

ชัดเจน เพื่อใหงายกับการปฏิบัติของสถาปนิก และสามารถตรวจสอบไดในภายหลัง 
ขอดี  สํานักงานไมเสียคาใชจายในกระบวนการสรรหา คัดเลือกและฝกอบรมสถาปนิกใหม 

 สามารถเรงงานที่เสร็จไมทันตามตารางเวลาปกติ ไดทันกําหนดการ 
 สถาปนิกในสํานักงานไดรับผลตอบแทนมากขึ้น จากการทํางานลวงเวลา 

ขอควร
พิจารณา 

 เม่ือปลอยใหมีการทํางานลวงเวลาเปนประจํา สถาปนิกจะเคยตัวกับการทํางานลวงเวลา
ซ่ึงทําใหการปฏิบัติงานในเวลาปกติอาจจะชาลงได 

 สํานักงานจะตองเสียคาใชจายเพิ่มมากขึ้น ในการเปดสํานักงาน เพื่อใหสถาปนิกได
ทํางานลวงเวลา เชนคาสาธารณูปโภคตางๆ  

กลุมที่ปฏิบัติใช P1 P2 P3 B1 B2  B4 B5 การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา 
 

2. การจางสถาปนิกช่ัวคราว 

ตารางที่ 6.11   การจางสถาปนิกช่ัวคราว 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  อาจเรียกช่ืออื่นไดเชน พนักงานบางเวลา หรือพนักงานอิสระ ซ่ึงการจางลักษณะนี้

เหมาะสําหรับสํานักงานที่มีการเรงงานเปนชวงๆ  หรือมีงานเขามามากเปนชวงๆ หรือ
ลักษณะงานที่ไดรับเปนงานในชวงส้ันๆ ไมมีภาระผูกพันนาน โดยลักษณะการจางจะวาจาง
เปนช้ินงาน  

ขอดี  เสียคาใชจายตํ่ากวาการจางสถาปนิกประจํา 
 ลดคาใชจายระยะยาวของสํานักงานได รวมทั้งสวัสดิการตางๆ 
 การจางมีความยืดหยุนสามารถปรับใหสอดคลองกับความตองการที่เปล่ียนแปลงได 

ขอควรพิจารณา  ตองมีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด เนื่องจากสถาปนิกช่ัวคราวจะไมคุนเคยกับ
วิธีการทํางานตางๆของสํานักงาน ทําใหงานไมไดตามมาตรฐานของสํานักงาน 

 การจางสถาปนิกช่ัวคราว ก็ตองเพิ่มพื้นที่การปฏิบัติงานในสํานักงานเชนเดียวกับการรับ
สถาปนิกประจํา ดังนั้นจึงควรพิจารณาเร่ืองพื้นที่ของสํานักงานดวย 

กลุมที่ปฏิบัติใช    B1   B4  การจางสถาปนิกช่ัวคราว 
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3. การจางสถาปนิกภายนอกสํานักงาน 

ตารางที่ 6.12   การจางสถาปนิกภายนอก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  สวนมากจะเปนการจางทําแบบนําเสนอลูกคา การทําหุนจําลอง งานออกแบบ

ภายใน เปนตน การจางลักษณะเชนนี้เกิดเม่ือสํานักงานตองการลดขนาดองคกร หรือไม
ตองการขยายขอบเขตงานมากขึ้นกวาเดิม จึงตัดงานประเภทนี้จางภายนอก(Outsource) 

ขอดี  ไมเสียคาใชจายในกระบวนการสรรหา คัดเลือกและฝกอบรมสถาปนิกใหม 
 ลดคาใชจายระยะยาวของสํานักงานได รวมทั้งสวัสดิการตางๆ 

ขอควรพิจารณา  ตองมีการควบคุมอยางใกลชิด เนื่องจากสถาปนิกภายนอกนั้นจะไมคุนเคยกับวิธีการ
ทํางานของสํานักงานทําใหงานไมไดมาตรฐานของสํานักงาน  ดังนั้นจึงควรจางงาน
ประเภทนี้กับสถาปนิกที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอนซ่ึงจะรูวิธีการของสํานักงาน  

 หากมีการจางกับสถาปนิกที่ไมเคยทํางานกันมากอน ควรมีการตรวจสอบประวัติของ
สถาปนิกที่จะจางอยางรอบคอบ ทั้งประวัติการทํางาน  

กลุมที่ปฏิบัติใช P1   B1 B2  B4       การจางสถาปนิกภายนอก 
 

ข. การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานสําหรับสถาปนิก 

ตารางที่ 6.13   สรุปการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 
  สรรหาคัดเลือก  
หลักการ การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานสามารถแบงได 2 ลักษณะคือ 

1.คําบรรยายลักษณะงาน คือรายละเอียดที่สถาปนิกจําเปนตองรูเก่ียวกับการ
ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงนั้นๆ ไดแก ช่ือตําแหนงงาน รายละเอียดลักษณะงาน ขอบเขตงาน 
หนาที่ความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เคร่ืองมืออุปกรณที่
ตองใชในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมที่เก่ียวของในการปฏิบัติงาน  

2.คุณสมบัติผูปฏิบัติงาน  คือคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของสถาปนิกที่จะทํางาน
ในตําแหนงหนาที่นั้น โดยระบุถึงความรู การศึกษา ประสบการณ ทักษะที่จําเปนตองใช 
บุคลิกลักษณะและความสามารถในดานตางๆ เชน ความสามารถในการใชโปรแกรมเขียน
แบบ ความสามารถทางภาษาอังกฤษ เปนตน 

ขอดี  ไดสถาปนิกผูสมัครงาน ที่มีความชัดเจนในการสมัครเขามาเพื่อปฏิบัติหนาที่นั้นๆ  
 สถาปนิกผูสมัครงานรูถึงขอบเขตหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ตองรับผิดชอบ 

ขอควรพิจารณา  สถาปนิกบางคนเม่ือเขามาทํางานแลว จะปฏิบัติงานเฉพาะแตที่เขียนอางอิงไวในคํา
บรรยายลักษณะงานที่ตนเองไดรับเทานั้น  ไมยอมชวยเหลือเพื่อนสถาปนิกคนอื่นๆ 

 ควรมีการตรวจสอบ และปรับปรุงคําบรรยายลักษณะงานใหเหมาะสมกับสถานการณใน
ปจจุบัน ที่เปล่ียนแปลงไปตามชวงเวลา 

กลุมที่ปฏิบัติใช  P2 P3   B3 B4  จัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 
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ค. การสรรหาสถาปนิก 

 

ตารางที่ 6.14   การสรรหาสถาปนิก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  การสรรหา หมายถึงการทําใหสถาปนิกที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติตรงตาม

ขอกําหนดของตําแหนงงาน สนใจสมัครในตําแหนงงานที่สรรหานั้น  ย่ิงมารับสมัครมาก
เทาไรสํานักงานก็ย่ิงมีโอกาสในการคัดเลือกมากขึ้น และจากการวิจัยคร้ังนี้พบวาที่มาของ
สถาปนิกจะมาจากแหลงตางๆ ดังนี้   
 จากการแนะนําของพนักงานปจจุบัน 

 จากการแนะนําของบุคคลภายนอก 

 ประกาศตามสื่อตางๆ (รวมทั้งอินเตอรเน็ต) 

 ประกาศผานสมาคมวิชาชีพ หรือสถาบันการศึกษาตางๆ 

 การบรรยายตามสถาบันการศึกษา 

ขอแนะนํา  แหลงสรรหาอีกวิธีการหนึ่งที่ควรไดรับการพัฒนา คือวิธีการใหทุนการศึกษากับนักศึกษา 
ในมหาวิทยาลัยตางๆ และมีขอตกลงรับเขาทํางานเม่ือสําเร็จการศึกษาแลว 

ขอควรพิจารณา  การแนะนําของพนักงานปจจุบัน 
  สวนมากจะไดสถาปนิกที่เหมาะสมกับตําแหนงที่สรรหา เนื่องจากพนักงานผูที่

แนะนําสถาปนิกที่สมัครเขามาจะรูถึงคุณสมบัติที่แทจริงของผูสมัครงาน 
 การแนะนําของบุคคลภายนอก 
  สวนมากจะเปนการฝากสถาปนิกที่จบใหม และมีผูใหญภายนอกสํานักงานที่รูจัก

และตองการใหสถาปนิกเขาทํางาน จึงใชวิธีการฝากเขาทํางาน 
 การประกาศตามส่ือตางๆ  
  ส่ือที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในปจจุบันคือส่ืออินเตอรเน็ต แตจะตองมีการปรับ 

ปรุงรายละเอียดของตําแหนงที่รับสมัครอยูตลอด เพื่อใหตรงกับปจจุบันมากที่สุด 
 การบรรยายตามสถาบันการศึกษา 
  สวนมากจะตองมีสถาปนิกในสํานักงานเปนอาจารย หรือเปนอาจารยพิเศษของ

มหาวิทยาลัย จึงจะใชวิธีการนี้ไดผลมากที่สุด 
P1 P2  B1  B3 B4 B5 จากการแนะนําของพนักงานในปจจุบัน 
    B2 B3 B4  จากการแนะนําของบุคคลภายนอก 

P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 ประกาศตามส่ือตางๆ (รวมทั้งอินเตอรเน็ต) 
 P2 P3  B2  B4 B5 ประกาศผานสมาคมวิชาชีพ  

หรือสถาบันการศึกษาตางๆ 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1   B1   B4  บรรยายตามสถาบันการศึกษา 
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ง. การทดสอบสถาปนิก 

 

ตารางที่ 6.15   การทดสอบสถาปนิก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  วิธีการทดสอบตางๆ นั้นขึ้นอยูกับตําแหนง ระดับ คุณวุฒิ ประสบการณ ความ

ตองการและความสําคัญของตําแหนงหนาที่ที่รับสมัคร อยางไรก็ตามขึ้นอยูกับดุลยพินิจของ
ผูบริหารดวยวาจะใชวิธีการใด หรืออาจจะใชหลายวิธีรวมกันก็ได  วิธีตางๆมีดังนี้ 
การทดสอบการปฏิบัติงาน  

- การสอบเขียน ขอสอบที่ใชสอบอาจทดสอบเร่ืองการออกแบบ โดยการใหทํา 
Sketch Design หรือทดสอบความรูดานโครงสรางงานระบบหรือกฎหมายอาคาร  
- การสอบปฏิบัติ  เปนการสอบเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาที่โดยตรง เชน 
ทดสอบการใชคอมพิวเตอรและการเขียนแบบหรือการนําเสนองานกับลูกคา 

การทดสอบทัศนคติและความสนใจตองาน 

-  การสอบสัมภาษณ   มีจุดประสงคหลัก เพื่อการประเมินวาผูสมัครมีทัศนคติมี
ความสามารถและมีบุคลิกลักษณะรวมทั้งปฏิภาณไหวพริบ เปนอยางไร  

การตรวจสอบประสบการณทํางานและประวัติภูมิหลัง 

-  การพิจารณาประวัติผลงานที่ผานมา คือการพิจารณาจากเอกสารแสดงประวัติ
การเรียน หรือผลงานที่เคยทํามาในอดีตสามารถดูไดจาก portfolio ของสถาปนิก  

การทดสอบบุคลิกภาพ 

การตรวจสอบสุขภาพ 

ขอแนะนํา  ในการสอบสัมภาษณควรจะมี ผูสัมภาษณและประเด็นคําถามที่เก่ียวของ ทั้งเร่ืองการ
ปฏิบัติงาน และเร่ืองบุคลิกลักษณะ เพื่อที่จะสามารถประเมินผูสมัครไดในคร้ังเดียว 

 การตรวจสอบประวัติผลงานที่ผานมา ถาผูบริหารรูจักหรือสามารถติดตอกับบุคคลที่เคย
รวมงานกับผูสมัครมากอน ควรจะถามถึงเพื่อเปนการยืนยันวาส่ิงที่ผูสมัครนั้นอางอิงเปน
ขอมูลที่ถูกตองจริง 

 การทดสอบบุคลิกภาพ  และการตรวจสอบสุขภาพเปนวิธีการทดสอบสถาปนิกที่ยังไมมี
สํานักงานสถาปนิกใดนําไปปฏิบัติใช 

 สํานักงานสถาปนิกแตละแหง ควรพัฒนารูปแบบวิธีการทดสอบสถาปนิกที่เหมาะสมกับ
สํานักงานของตนเอง เพื่อสามารถคัดสรรสถาปนิกไดตรงตามที่ตองการไดมากขึ้น 

ขอควรพิจารณา  การทดสอบการปฏิบัติงาน สํานักงานจะตองเสียคาใชจายในการทดสอบและประเมิน 
ผลมากกวาการทดสอบทัศนคติและความสนใจโดยการสัมภาษณ ดังนั้นผูบริหารควร
พิจารณาถึงความจําเปนที่จะตองทดสอบสถาปนิกดวยการปฏิบัติงานเปนกรณีๆ ไป 

     B3 B4  การทดสอบการปฏิบัติงาน  
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 การทดสอบทัศนคติและความสนใจตองาน 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 ตรวจสอบประสบการณทํางานและประวัติ 
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จ. เกณฑสําคัญลําดับแรกที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

ตารางที่ 6.16   เกณฑสําคัญลําดับแรกที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  จากผลการวิจัยสามารถแบงเกณฑออกเปน 2 ดานหลักๆ ดังตอไปนี้ 

ดานความสามารถ 

 วุฒิการศึกษา พิจารณาถึงระดับปริญญาและระดับผลการศึกษา 
 ประสบการณ พิจารณาถึงจํานวนปการทํางาน และงานตางๆที่ผานมา  
 เชาวนปญญา พิจารณาถึงปฏิภาณ ไหวพริบและการแกไขปญหาเฉพาะหนา 
 ความถนัดในการปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม  
ดานบุคลิกภาพ 

 ลักษณะรางกายและสภาพอารมณ  
 ความสนใจและคานิยม 
 เจตคติทางสังคม 
 แรงจูงใจในการดําเนินชีวิต 
 การแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคล (การแตงกาย ลักษณะการพูดคุย) 
 แนวโนมสภาพจิตใจ (สุขภาพจิต) 

ขอแนะนํา  การคัดเลือกสถาปนิก ผูบริหารไมควรพิจารณาที่สถาบันหรือผลการศึกษาเพียงอยาง
เดียว แตควรพิจารณาจากปจจัยตางๆ ขางตนประกอบกัน  

 การพิจารณาเร่ืองความรับผิดชอบ และความตรงตอเวลาสามารถดูในเบื้องตนไดจาก
วันที่นัดสัมภาษณสถาปนิก 

 การพิจารณาเกณฑในดานบุคลิกภาพนั้น เปนเกณฑที่คอนขางพิจารณาไดยากดังนั้น
ผูบริหารสํานักงานสวนมาก จึงใชชวงเวลาทดลองงานเปนชวงของการประเมินสถาปนิก
ในดานบุคลิกภาพนี้ดวย 

 เร่ิมมีสํานักงานที่ใช Competency (ดูหนา 78) ในการประเมินสถาปนิกที่สมัครงาน 
ขอควรพิจารณา  การพิจารณาประสบการณตางๆ ของสถาปนิกนั้น ควรคํานึงถึงเร่ืองความตอเนื่องของ

ประสบการณดวย ซ่ึงไมควรมีชวงเวลาที่ขาดหายไปจากวิชาชีพนานมากนัก 
  P3 B1 B2  B4  วุฒิการศึกษา 
   B1   B4 B5 ประสบการณ 
        เชาวนปญญา 

P1 P2     B4  ความถนัดในการปฏิบัติวิชาชีพ 
   B1   B4  สภาพรางกายและสภาพอารมณ 

P1        ความสนใจ คานิยม และเจตคติทางสังคม 
       B5 แรงจูงใจในการดําเนินชีวิต 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

 P2 P3 B1 B2 B3 B4  การแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคล 
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ฉ. เครื่องมือชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

 

ตารางที่ 6.17   เคร่ืองมือชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิก 

  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  จากผลการวิจัยสามารถสรุปเคร่ืองมือชวยตัดสินใจเลือกสถาปนิกไดดังนี้ 

การตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิกอางถึง 
 คือการเช็คขอมูลจากบุคคล ที่ถูกสถาปนิกผูสมัครงานอางอิงถึงอยางเปนระบบ 
การวาจางใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมในองคกร  
 คือการพิจารณาสถาปนิกผูสมัครงาน วามีทัศนคติที่ตรงกับบุคลากรในองคกร
หรือไม และสามารถอยูรวมกับคนในองคกรไดหรือไม 
การวาจางบนพ้ืนฐานของความช่ืนชอบและความสนใจสวนบุคคล 
 คือการพิจารณาถึงความชอบสวนตัวของผูสมัครงานในประเด็นดังนี้ 

o กลุมการประยุกตใชความรู 
o กลุมการทํางานรวมกับผูอื่น 
o กลุมการควบคุมและการใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น 

ขอดี  การตรวจสอบแหลงอางอิงทําใหไดขอมูลที่นาเช่ือถือเก่ียวกับผูสมัครงานมากย่ิงขึ้น 
 การวาจางสถาปนิกที่มีความเขาใจในวัฒนธรรมองคกรของสํานักงาน ทําใหสถาปนิกผู

นั้นสามารถทํางานกับสํานักงานไดยาวนานย่ิงขึ้น 
 การพิจารณาผูสมัครงานจากความช่ืนชอบสวนบุคคล จะทําใหผูบริหารสามารถมอบ 

หมายงานที่ตรงกับความชอบ ความถนัดของสถาปนิกผูนั้นได ซ่ึงยอมจะทําใหไดผลงาน
ที่มีประสิทธิภาพดวย 

ขอควรพิจารณา  การตรวจสอบแหลงอางอิงนั้น ตองใหความเกรงใจบุคคลผูถูกอางอิงช่ือโดยสถาปนิก
ผูสมัครงานดวย และไมควรถามในเร่ืองสวนตัวของผูสมัครมากเกินไป 

 การวาจางใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรควรพิจารณาถึงความต้ังใจจริงของสถาปนิก
ผูสมัครงานดวย อาจมีสถาปนิกที่มีความตองการทํางานมากและแสดงวาตนเองรับรู
และยอมรับกับวัฒนธรรมองคกรได แตเม่ือเขามาปฏิบัติงานจริงแลวไมสามารถเขากับ
คนในสํานักงานไดจึงตองออกไป ทําใหเสียเวลาในการสรรหาใหม 

  P3      การตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิก
อางถึง 

P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 การวาจางใหเหมาะสมกับวัฒนธรรม
ในองคกร 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

   B1  B3 B4  การวาจางบนพื้นฐานของความชอบ 
และความสนใจสวนบุคคล 
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ช. การปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหม 
 

ตารางที่ 6.18   การปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหม 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ รูปแบบการปฐมนิเทศ 

สวนมากจะใชรูปแบบการบรรยาย ในการปฐมนิเทศสถาปนิกใหม เพื่อใหไดรับรูถึง
ขอมูลที่จําเปนสําหรับการทํางานในสํานักงาน  
เนื้อหาของการปฐมนิเทศ 

การปฐมนิเทศสถาปนิกใหม ควรมีการช้ีแจงเนื้อหาตางๆ ดังตอไปนี้ 
-  ประวัติความเปนมาของสํานักงาน 
-  นโยบาย วัฒนธรรมองคกรและคานิยมของสํานักงาน   
-  ทิศทางการทํางานและโครงสรางการบริหารองคกร   
-  กฎระเบียบของสํานักงาน และขอบังคับตางๆ   
-  หนาที่รับผิดชอบและการกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงาน  
-  กลุมลูกคาและผลงานสําคัญๆ ของสํานักงาน     
-  แนะนําการใชเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางาน      

ขอแนะนํา  การปฐมนิเทศแนะนําใหสถาปนิกใหม ไดรูจักส่ิงตางๆ เก่ียวกับสํานักงานเปนการชวยให
สถาปนิกไดเร่ิมงานอยางถูกตอง และมีความพรอมที่จะทํางานไดอยางรวดเร็ว 

 การพาสถาปนิกเดินชมใหทั่วสํานักงาน เพื่อแนะนําหนวยงานฝายตางๆ ใหไดรูจักจะทํา
ให สถาปนิกเกิดความคุนเคยกับการทํางานในสํานักงานอยางรวดเร็ว 

 ควรมีกิจกรรมที่ทําใหสถาปนิกรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เชนการมอบหมายใหปฏิบัติ
หนาที่ที่สถาปนิกรูสึกวาตองรับผิดชอบตอคนสวนมากในสํานักงาน โดยมีสถาปนิกพี่
เล้ียงดูแลอยางใกลชิด จะชวยใหสถาปนิกสรางความสัมพันธกับพนักงานฝายตางๆ ใน
องคกรไดรวดเร็วมากขึ้น 

ขอควรพิจารณา  สํานักงานที่ไมมีฝายรับผิดชอบการปฐมนิเทศอยางชัดเจน ตองระวังวาผูที่ทําหนาที่นั้น
อาจจะใหขอมูลที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในสํานักงาน กับสถาปนิกใหมไมครบถวน ทํา
ใหเกิดขอผิดพลาดตางๆขึ้น  ซ่ึงนํามาสูความไมพึงพอใจของสถาปนิกและอาจเปนเหตุ
ใหสถาปนิกผูนั้นลาออกจากสํานักงานได 

กลุมที่ปฏิบัติใช  P2 P3 B1  B3 B4  มีการปฐมนิเทศเปนระบบ 
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ซ. การทดลองงานของสถาปนิก 

 

ตารางที่ 6.19   การทดลองงานสถาปนิก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  การทดลองงานจะคือชวงที่สํานักงานจะใชพิจารณา และประเมินการทํางานของ

สถาปนิกวาจะรับเขาเปนพนักงานประจําหรือไม และในสวนของการมอบหมายงานนั้น 
ผูบริหารสํานักงานอาจจะมอบหมายงานใหสถาปนิกใหม โดยพิจารณาจากความชํานาญใน
งานดานตางๆ หรือใหงานที่ตองฝกฝนเรียนรูใหมก็ได 
 จากผลการวิจัย สามารถสรุปชวงระยะเวลาการทดลองงาน ไดดังตอไปนี ้
 1. ชวงเวลา 1 – 3  เดือน 

 2. ระยะเวลา 3 หรือ 4 เดือน 

 3. ชวงเวลา 3 – 6 เดือน 

ขอแนะนํา  สํานักงานสถาปนิกควรใชการทดลองงานเปนกระบวนการหนึ่งของการคัดเลือก เพราะ
สามารถใชประเมินผลในดานบุคลิกภาพ ที่ตองใชระยะเวลาในการพิจารณาได 

 ในชวงการทดลองงานนี้สถาปนิกจะยังไมเปนพนักงานเต็มตัว ซ่ึงหากสถาปนิกใหมทํา 
งานไดไมเปนที่พอใจอาจถูกปลดออกได แตถาหากสถาปนิกทํางานไดเปนที่พอใจหลัง 
จากหมดชวงการทดลองงานก็จะไดรับการบรรจุเปนพนักงานเต็มตัว  ทําใหสํานักงานมี 
โอกาสในการเลือกสถาปนิกที่มีความเหมาะสมไดมากที่สุด 

 สํานักงานสถาปนิกสวนมากจะใหโอกาสสถาปนิกที่ไมผานการทดลองงาน ไดทดลอง
ทํางานตอไปอีกชวงระยะเวลาหนึ่ง จนผานการประเมินผลและรับเปนสถาปนิกประจํา  

ขอควรพิจารณา  ผูบริหารไมควรบอกผลการประเมินกับสถาปนิก ในคร้ังเดียวตอนส้ินสุดการทดลองงาน 
ในกรณีที่สถาปนิกมีผลการประเมินที่ไมดี ในชวงเดือนแรกๆ ผูบริหารควรจะมีการบอก
กลาวตักเตือนใหสถาปนิกต้ังใจในการปฏิบัติงานใหมากขึ้นกอน จะเปนการชวยเหลือให
สถาปนิกไดมีโอกาสปรับปรุงตัวเอง และสามารถจะผานการประเมินได  

 ในกรณีที่สถาปนิกไมผานการทดลองงาน การจายคาตอบแทนในชวงทดลองงานนั้น 
จะตองเปนไปตามที่กฎหมายกําหนดอยางเครงครัด 

 จากที่กฎหมายกําหนดวาถาลูกจางทํางานเกินกวา 120 วันแลว จะถือวาลูกจางคนนั้น
เปนพนักงานประจําของสํานักงาน ซ่ึงมีสิทธิไดรับสวัสดิการขั้นพื้นฐานตางๆ ตามที่มี
กําหนดไวในกฎหมาย  เชน วันลาหยุดและเงินชดเชยเม่ือออก เปนตน ดังนั้นสํานักงาน
สวนมากจึงกําหนดใหมีชวงระยะเวลาทดลองงาน ไมเกิน 4 เดือน 

P1        ชวงเวลา 1 – 3  เดือน 
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 ระยะเวลา 3 หรือ 4 เดือน 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1        ชวงเวลา 3 – 6 เดือน 
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ณ. การตกลงทําสัญญากับสถาปนิก 

 

ตารางที่ 6.20   การตกลงทําสัญญา 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  การทําสัญญาจะมีขึ้นเม่ือตกลงรับสถาปนิกเขาทํางาน ซ่ึงเปนสัญญาระหวาง

สถาปนิกและสํานักงาน โดยทําเปนหนังสือสัญญา ซ่ึงควรจะครอบคลุมเร่ืองดังนี้ 
 -  เร่ืองทั่วๆไป  เชน ตําแหนงและหนาที่ความรับผิดชอบ เง่ือนไขการปฏิบัติงาน 
 -  อัตราเงินเดือนและผลตอบแทนอื่นๆ  
 -  วิธีการจายคาตอบแทน วิธีการทํางานลวงเวลาและสวัสดิการตางๆ 
สวนในเร่ืองรูปแบบของสัญญานั้น มีไดหลายรูปแบบดังนี้ 

  1. ไมทําสัญญาผูกมัด 

  2. สัญญาปตอป 
  3. สัญญาระยะยาว 

ขอแนะนํา  ไมทําสัญญา  
สํานักงานจะมีความคลองตัวในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลมาก แตผู 

บริหารควรช้ีแจงใหสถาปนิกไดรับรูถึงเหตุผล เนื่องจากสถาปนิกจะเกิดความระแวงและ
มีความรูสึกวาไมม่ันคงในการทํางานกับสํานักงาน (กรณีนี้ตามกฎหมายถือวามีสัญญา
จางแรงงานเชนกัน เปนลักษณะคําพูดจาตกลงกัน) 

 สัญญาแบบปตอป 
สํานักงานสามารถวางแผนกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะสามารถ

กําหนดจํานวนสถาปนิกไดตามการเปล่ียนแปลงของสภาวะในปจจุบัน แตสถาปนิกจะมี
ความรูสึกไมม่ันคงในการทํางานกับสํานักงานเชนเดียวกัน  

 สัญญาระยะยาว 
เปนรูปแบบที่จะทําใหสถาปนิกมีความม่ันใจในการทํางานกับสํานักงาน และ

พรอมที่จะทุมเทเต็มที่กับการปฏิบัติงานเม่ือเกิดความไววางใจ แตสํานักงานก็ตองม่ันใจ
ที่จะสามารถดูแลสถาปนิกไดเม่ือเกิดภาวะวิกฤต   ในการตกลงทําสัญญาระยะยาวนั้น
ควรมีการตกลงทําสัญญาแบบปตอปกอน ในชวงปแรกเพื่อเปนการประเมินวาสถาปนิก
คนนั้นควรจะไดตอสัญญาระยะยาวหรือไม 

ขอควรพิจารณา  การตกลงทําสัญญากับสถาปนิกนั้น ผูบริหารควรพิจารณาเปนรายบุคคลไป เนื่องจาก
สถาปนิกแตละคนก็มีจุดประสงคในการทํางานกับสํานักงานที่แตกตางกัน  

 การทําสัญญา ควรใหถูกตองตามหลักเกณฑที่กฎหมายกําหนดไวอยางเครงครัด 
P1   B1 B2     ไมทําสัญญาผูกมัด 

      B4 B5   สัญญาปตอป 
กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1 P2 P3   B3    สัญญาระยะยาว 
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6.1.3 สรุปการบํารุงรักษาสถาปนิก 

 

 

ก. การระบุถึงคุณคาของสถาปนิก และแนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญ 

 
ตารางที่ 6.21   การระบุถึงคุณคาของสถาปนิก 

   การบํารุงรักษา 
หลักการ  ทุกคนในองคกร มีความสําคัญที่ไมเทาเทียมกัน เพราะทําประโยชนใหองคกรไดไม

เทากัน ดังนั้นผูบริหารควรระบุถึงสถาปนิก หรือกลุมสถาปนิกที่คิดวาตองพยายามเก็บรักษา
ไวและตองมีแนวทางในการรักษาที่ชัดเจนดวย ซ่ึงจากผลการวิจัยสามารถแบงสํานักงานได 
2 แนวทาง คือ 

1. มีการระบุถึงคุณคาสถาปนิกแตละคนอยางชัดเจน 

 โดยมีแนวทางในการจูงใจและรักษาสถาปนิกดังนี้ 
 ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวาสถาปนิกอื่นๆ 
 ใหความกาวหนาในสายอาชีพรวดเร็วกวา 

2. ไมมีการแบงแยก สถาปนิกทุกคนมีคุณคาเทากันหมด 

  ผูบริหารเห็นวาทุกคนในสํานักงานมีความสําคัญเทากันหมด ดังนั้นจึงไม
 มีแนวทางการดึงดูด หรือการรักษาสถาปนิกกลุมใดที่เปนพิเศษ 

ขอแนะนํา  การระบุถึงคุณคาของสถาปนิก ทําใหสํานักงานสามารถแยกแยะและเลือกรักษากลุมที่มี
คุณภาพไวไดเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต 

 สถาปนิกที่ไดรับการดูแลรักษาอยางดี ยอมจะปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและมีความสุข
ในการทํางานกับสํานักงาน และจะอยูทํางานกับสํานักงานยาวนานย่ิงขึ้น 

ขอควรพิจารณา  สํานักงานควรเก็บขอมูลการประเมินเหลานี้ใหเปนความลับที่สุด เพราะถาสถาปนิกรูจะ
กอใหเกิดความแตกแยกในสํานักงานได 

 เม่ือผูบริหารจะระบุคุณคาของสถาปนิกแตละคน ตองมีความเปนธรรมโดยใชตัวช้ีวัดการ
ประเมินจากผลการปฏิบัติงาน ไมควรใชความคิดเห็นสวนตัวมาเปนเกณฑ 

 มีการระบุถึงคุณคาความสําคัญ ของ
สถาปนิกแตละคน แตละกลุมอยางชัด 

P1 P2 P3 B1   B4 B5 -  การใหอัตราผลตอบแทนที่สูงกวา 
    B2  B4 B5 -  การใหความกาวหนาที่รวดเร็วกวา 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

   B1  B3   ไมมีการแบงแยกระดับความสําคัญ
ของสถาปนิก ทุกคนเทากันหมด 
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ข. แนวทางการจูงใจสถาปนิกในสํานักงาน 

ตารางที่ 6.22   แนวทางการจูงใจสถาปนิก 
   การบํารุงรักษา 
หลักการ  การจูงใจ เปนส่ิงที่ทําใหสถาปนิกทํางานอยางเต็มที่และเต็มความสามารถที่มี 

และยังทําใหพนักงานอยูกับสํานักงานไดนาน ซ่ึงการจูงใจจะตองมีการตอบสนองความ
ตองการตางๆ ของสถาปนิกใหไดครบตามทฤษฏี  
 จากทฤษฏีจูงใจของมาสโลว แบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น เม่ือ
นํามาวิเคราะหกับผลการวิจัย สรุปเปนแนวทางการจูงใจสําหรับสถาปนิกได 3 ขั้นดังนี้ 
1. การจูงใจโดยผลตอบแทน  

-  การจูงใจดวยการใหผลตอบแทนตางๆ ไดแก เงินเดือน สวัสดิการ โบนัส การ
ใหอุปกรณการทํางาน การเล้ียงอาหาร และการใหประกันชีวิต เปนตน 

-  การจูงใจดวยการใหความม่ันคงในอาชีพ     เปนการทําใหสถาปนิกรูสึกถึง
ความม่ันคงในหนาที่การงาน ใหมีความม่ันใจในสํานักงาน มีการทําสัญญาจางอยาง
เปนทางการ มีเกณฑในการกําหนดการเกษียณ เปนตน 

2. จูงใจโดยใชความสัมพันธ 
-  การจูงใจดวยการใหความผูกพันและยอมรับ   การยอมรับจากเพื่อนรวม 

งาน การยอมรับความคิดเห็นของสถาปนิก การพาไปเที่ยว การจัดงานสังสรรคตางๆ 
ตลอดจนการสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกันอยางเปนกันเอง  

3. จูงใจโดยตําแหนงหนาที่, ความกาวหนา 

-  การจูงใจดวยการใหการยกยองสถาปนิก   ชมเชย ใหช่ือเสียง  มีการเล่ือน
ขั้นเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นใหแกสถาปนิก ใหโอกาสมีสวนรวมในงานการบริหาร การ
มอบหมายใหเปนตัวแทนสํานักงานในการเขารวมประชุมตางๆ เปนตน  

-  การจูงใจดวยการใหความสําเร็จในชีวิตแกสถาปนิก   เชนการใหโอกาส
สถาปนิกในการเปนหุนสวนสํานักงาน การจัดโครงการสถาปนิกดีเดน เพื่อใหสถาปนิกได
ตระหนักถึงความสําเร็จของตนกับการทํางานกับสํานักงาน  

ขอแนะนํา  การจูงใจดวยการสรางความสัมพนัธ ตองเปนนโยบายการปฏิบัติที่ผูบริหารสํานักงานให
ความสําคัญและสนับสนุน จึงจะสามารถใชไดผล 

 วิธีการจูงใจที่ใชไดผลและไมตองลงทุนคาใชจาย เชน การใหคําชมเชย การใหอํานาจ
ตัดสินใจ เปนวิธีที่ควรนํามาประยุกตใชในสํานักงานสถาปนิก 

ขอควรพิจารณา  การจูงใจดวยผลตอบแทนสามารถทําไดงายที่สุด แตตองลงทุนคาใชจายตางๆ มากที่สุด 
 การเลือกวิธีการสรางแรงจูงใจใหกับสถาปนิก ควรมีการพิจารณาใหเหมาะสมกับความ

ตองการสวนตัวสถาปนิก และตองมีความสอดคลองกับนโยบายขององคกรดวย 
 P2  B1 B2  B4 B5 การจูงใจโดยผลตอบแทน 

P1  P3 B1     จูงใจโดยใชความสัมพันธ 
กลุมที่ปฏิบัติใช 

     B3 B4  จูงใจโดยตําแหนงหนาที่, ความกาวหนา 
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ค. เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิกใหอยูทํางานกับสํานักงานยาวนาน 

ตารางที่ 6.23   เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก 
   การบํารุงรักษา 
แนวทาง เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสํานักงาน 

  ใหโอกาสในการทํางานหลากหลาย ใหความรับผิดชอบมากขึ้น 
  การออกแบบระบบการทํางานใหม  
  ใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ ตามความสามารถ 
  การพัฒนาฝกอบรม เพื่อเพิ่มทักษะความสามารถ 
  การเปนเจาของรวม มีอํานาจการตัดสินใจ 
เกี่ยวกับตัวสถาปนิก 

  การเปดเผยขอมูลสํานักงาน ใหกับสถาปนิกไดรับรู 
  การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในสํานักงาน 
  การสรางความเขมแข็งเชิงสังคมใหเกิดขึ้นในสํานักงาน 

ขอดี  การใหโอกาสในการทํางานหลากหลาย และใหความรับผิดชอบมากขึ้นจะทําให
สถาปนิกมีความไววางใจในสํานักงานมากย่ิงขึ้นดวย 

 การออกแบบระบบการทํางานใหมเปนเคร่ืองมือที่ชวยไมใหสถาปนิกเกิดความเบื่อหนาย
กับงานบางอยางที่ซํ้าซาก จําเจ ซ่ึงเปนเร่ืองที่ตองพิจารณาเปนรายบุคคลไป 

 การใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ จะชวยใหสถาปนิกเกิดความรูสึกอยากทํางาน เชน 
ใหสถาปนิกไดคิดสรางสรรคและใหมีโอกาสในการนําเสนอความคิดนั้นๆ  

 การพัฒนาฝกอบรมเปนการ สรางใหสถาปนิกเกิดความผูกพันกับสํานักงานมากขึ้น 
 การใหมีอํานาจการตัดสินใจในงาน จะทําใหสถาปนิกเกิดความภูมิใจในตัวเองและอยาก

ปฏิบัติงานช้ินนั้นอยางเต็มความสามารถ 
 การเปดเผยขอมูลสํานักงาน ชวยใหสถาปนิกมีความไววางใจในสํานักงานมากย่ิงขึ้น 

ขอควรพิจารณา  การเลือกใชวิธีการใดนั้น ผูบริหารตองพิจารณาความเหมาะสมตามสถานการณในแตละ
ชวงเวลา และตัวสถาปนิกแตละคน 

P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 ใหโอกาสในการทํางานหลากหลาย 
ความรับผิดชอบมากขึ้น 

P1  P3   B3   การออกแบบระบบการทํางานใหม  
P1 P2  B1   B4 B5 ใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่  
P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 การพัฒนาฝกอบรม พัฒนาทักษะ 
P1   B1 B2 B3  B5 การใหโอกาส มีอํานาจการตัดสินใจ 
       B5 การเปดเผยขอมูลสํานักงาน  
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในสํานักงาน 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1 P2 P3 B1  B3 B4  การสรางสังคมใหเกิดขึ้นในสํานักงาน 
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ง. การใชระบบพ่ีเลี้ยงสถาปนิกใหม 
 

ตารางที่ 6.24   การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม 
   การบํารุงรักษา 
หลักการ  คือการมอบหมายหนาที่ใหสถาปนิก หรือกลุมสถาปนิกมีความรับผิดชอบอยาง

จริงจังในการดูแลสถาปนิกใหมที่เขามาทํางานในชวงแรกๆของการทํางาน เพื่อคอยใหคํา 
ปรึกษาและช้ีแนะแนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงานอยางถูกตอง 

ขอดี  สถาปนิกใหมจะสามารถเรียนรูงานไดอยางรวดเร็ว และปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
 สามารถสรางความสัมพันธระหวางสถาปนิกใหม กับกลุมสถาปนิกเกาในสํานักงานได

อยางรวดเร็ว โดยมีพี่เล้ียงเปนผูแนะนําใหรูจัก 
 สถาปนิกใหมรับรูถึงวัฒนธรรมองคกร และคานิยมของคนในสํานักงานไดอยางรวดเร็ว

และสามารถปรับตัวเขาได โดยการช้ีแนะจากพี่เล้ียง 
ขอควรพิจารณา  การกําหนดตัวสถาปนิกพี่เล้ียงนั้น ผูบริหารตองพิจารณาความเหมาะสมจากปจจัย

หลายๆดาน ทั้งดานประสบการณ และความสามารถในการถายทอดความรู และเร่ือง
วุฒิภาวะของสถาปนิกพี่เล้ียงดวย 

กลุมที่ปฏิบัติใช  P2 P3    B4  มีระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม 
 

 

 

จ. การพัฒนาสายอาชีพและระดับข้ันในสํานกังานสถาปนิก 

 

1. การพัฒนาสายอาชีพในสํานักงานสถาปนิก 
ตารางที่ 6.25   การพัฒนาสายอาชีพในสํานักงานสถาปนิก 

   การบํารุงรักษา 
หลักการ  คือการเตรียมเสนทางความกาวหนาไวสําหรับสถาปนิกในสํานักงาน เพื่อให

สถาปนิกไดรับรูถึงเสนทางในอนาคตที่ตนเองสามารถกาวไปได ถึงระดับใดในสํานักงาน 
โดยปกติจะมี 2 แนวทางคือ 
การโยกยาย  
 เปนการเปล่ียนตําแหนงงานใหกับสถาปนิก เพื่อใหไปสวมตําแหนงอื่นที่ไดรับการ
จายตอบแทน และมีฐานะตลอดจนความรับผิดชอบในทํานองเดียวกัน  เชนจากสถาปนิกใน
สตูดิโอออกแบบบานพักอาศัย ยายไปสูสตูดิโอออกแบบอาคารโรงแรมและรีสอรท 
 
การเลื่อนตําแหนง   
 เปนการเปล่ียนแปลงตําแหนงในทางสูงขึ้นหรือในทางด่ิง ซ่ึงโดยปกติมักจะมีความ
รับผิดชอบมากขึ้นดวย เชนการเล่ือนจากสถาปนิก เปนสถาปนิกอาวุโส  
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ตารางที่ 6.25 (ตอ)   การพัฒนาสายอาชีพในสํานักงานสถาปนิก 

ขอแนะนํา  ควรสรางเสนทางความกาวหนาสายอาชีพในสํานักงานใหชัดเจน และใหสถาปนิกไดรับรู
ถึงเสนทางความกาวหนาของตนเอง จะชวยสรางแรงจูงใจการทํางานกับสถาปนิกได 

 การโยกยายสถาปนิก เปนวิธีสรางความหลากหลายในการปฏิบัติงานใหกับสถาปนิกได
อีกวิธีหนึ่ง และยังทําใหสถาปนิกไดเรียนรูงานเพิ่มมากขึ้นดวย 

 การเล่ือนตําแหนงใหสถาปนิกที่มีความสามารถ และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีสามารถเปน
การจูงใจสถาปนิกอยูทํางานกับสํานักงานไดยาวนานมากขึ้น 

 สํานักงานที่สถาปนิกสามารถเล่ือนตําแหนงขึ้นไปไดถึงระดับสูงสุด ขององคกร จะทําให
มีโอกาสที่จูงใจใหสถาปนิกอยูทํางานกับสํานักงานไดยาวนานมากขึ้น 

ขอควรพิจารณา  ในการเล่ือนตําแหนงใหสถาปนิก ตองระวังในกรณีความขัดแยงระหวางสถาปนิกรุน
ตางๆ ในสํานักงาน  ซ่ึงอาจมีการขามหนาขามตากันได 

P1  P3    B4  กําหนดเสนทางความกาวหนาใหสูงสุด กลุมที่ปฏิบัติใช 
 P2  B1 B2 B3  B5 เสนทางความกาวหนาในระดับปานกลาง 

 
2. การแบงระดับขั้นสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 
ตารางที่ 6.26   การแบงระดับขั้นสถาปนิก 

   การบํารุงรักษา 
แนวทาง 1. สํานักงานสถาปนิกโดยทั่วไป มีการแบงระดับช้ันของสถาปนิกเปน 3 ระดับคือ 

 Architect    Senior Architect   Project Architect 
2. สํานักงานที่เร่ิมมีสถาปนิกมากขึ้นจะมีการแบงที่มากขึ้นไปอีกคือ 
 Junior A   Architect    Senior Architect   Project Architect 
3. สํานักงานที่มีการแบงระดับสถาปนิกมากที่สุดคือรูปแบบ ดังนี้ 
 Junior A.    Intermediate A.   Hi-intermediate A.  Senior A.    
 Project A.  Project Director 

ขอแนะนํา  การแบงระดับสถาปนิกจํานวนมากนั้น ใชเพื่อการจูงใจใหสถาปนิกเกิดความรูสึกวา
ตนเองไดรับความสําคัญจากผูบริหาร ทําใหเกิดความผูกพันกับสํานักงานมากย่ิงขึ้น 

ขอควรพิจารณา  การแบงระดับขั้นสถาปนิกนั้น ตองใหสอดคลองกับระดับของผลตอบแทนที่สถาปนิกใน
ระดับนั้นๆ ควรไดรับดวย  

 หากมีการแบงระดับขั้นมากเกินไป จะทําใหสถาปนิกเกิดความรูสึกแตกแยกกันในหมู 
เนื่องจากแตละคนยังปฏิบัติหนาที่และรับผิดชอบเหมือนกันอยู แตจะมีช่ือตําแหนงและ
ผลตอบแทนที่แตก ตางกันออกไป 

P1 P2  B1 B2 B3       แนวทางที่ 1 
P1  P3    B4 B5     แนวทางที่ 2 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

      B4   แนวทางที่ 3 
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ฉ. การสงเสริมกิจกรรมสรางความสามัคคีในหมูสถาปนิกในสํานักงาน 

ตารางที่ 6.27   วิธีการและกิจกรรมสงเสริมความสามัคคี 
   การบํารุงรักษา 
หลักการ  คือการที่สํานักงานเปนผูริเร่ิมและชวยสงเสริมใหเกิดกิจกรรมตางๆ ขึ้นภายใน

สํานักงาน เพื่อใหทุกๆ คนไดมีสวนรวม แสดงออกและไดรูจักกันมากขึ้น มีกิจกรรมดังนี้ 
 กิจกรรมนันทนาการตางๆ เชน การออกกําลังกาย การเลนดนตรี 
 กิจกรรมงานเล้ียงสังสรรค ตามโอกาพิเศษตางๆ 
 กิจกรรมงานฉลองตามเทศกาลตางๆ เชน งานปใหม 
 จัดกิจกรรมอบรมสัมมนากันเอง ภายในสํานักงาน 
 กิจกรรมการทองเที่ยวประจําป และในโอกาสตางๆ 
 การทํากิจกรรมเพื่อสังคม เชนการออกคายอาสา 

เม่ือพนักงานมีความสัมพันธอันดีตอกันแลว จะสงผลตอการทํางานโดยตรงทําใหอยูทํางาน
กับสํานักงานอยางยาวนาน เพราะมีกลุมทางสังคมที่ชวยดึงดูดไว 

ขอแนะนํา  กิจกรรมสรางความสามัคคี จะทําใหเกิดกลุมทางสังคมขึ้นมาในสํานักงาน ซ่ึงจะมีสวน
ชวยดึงดูดใหสถาปนิกยังคงอยูทํางานกับสํานักงาน เชน กลุมสถาปนิกที่เลนกีฬาตอน
เย็นหลังเลิกงาน หรือกลุมสถาปนิกที่ชอบทองเที่ยวเดินปาดวยกัน เปนตน 

 การใหโอกาสคนในครอบครัวของสถาปนิก ไดมีสวนรวมกับกิจกรรมที่สํานักงานจัดขึ้น 
จะย่ิงชวยใหสถาปนิกเกิดความผูกพันกับสํานักงานมากย่ิงขึ้น 

 กิจกรรมบางอยางสํานักงานอาจชวยสรางสภาพแวดลอมทีเ่ปนกันเอง และชวยสงเสริม
บรรยากาศและความสัมพันธ ทําใหพนักงานจัดกิจกรรมกันเอง และนํามาซ่ึงความสนิม
สนมชวยเหลือกัน เกิดการทํางานเปนทีม  

ขอควรพิจารณา  กิจกรรมบางอยาง ไมจําเปนตองกําหนดไวเปนกฎระเบียบที่ตายตัว เพื่อความยืดหยุนใน
การปฏิบัติจริง เชน การเล้ียงสังสรรคประจําเดือน เม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤตก็
สามารถเปล่ียนเปนทุกๆ สองหรือสามเดือนได 

 บางกิจกรรมอาจสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานได เชน การเที่ยวสังสรรคกลางคืน 
 สถาปนิกบางคนอาจใหความใสใจในกิจกรรมตางๆ ของสํานักงานมากเกินไปจนมีผลตอ

การทํางานในสํานักงาน เชน กิจกรรมการออกคายอาสาเพื่อสังคม  
 การใหโอกาสครอบครัวสถาปนิกไดมีสวนรวมกับกิจกรรม ตองต้ังกฎเกณฑและมีการ

ควบคุมใหชัดเจน เนื่องจากเก่ียวของกับรายจายที่สํานักงานตองรับผิดชอบมากขึ้น  
P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 กิจกรรมนันทนาการ งานเล้ียงสังสรรค 
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 กิจกรรมงานฉลองตามเทศกาลตางๆ 
  P3 B1 B2 B3   กิจกรรมอบรมสัมมนากันเองภายใน 
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 กิจกรรมการทองเที่ยวประจําป 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1 P2 P3 B1     กิจกรรมเพื่อสังคม คายอาสาตางๆ 
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ช. การจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวกิฤต 

 

ตารางที่ 6.28   การจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต 
   การบํารุงรักษา 
วิธีการ  เม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต จะตองมีวิธีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

รูปแบบตางๆ เพื่อลดภาระคาใชจายของสํานักงาน ซ่ึงมีวิธีการที่สามารถใชไดดังตอไปนี้ 
การลดการปฏิบัติงานและคาตอบแทน  

คือการใหสถาปนิกลดเวลาการทํางาน เชน ลดช่ัวโมงการทํางานตอหนึ่งวัน หรือลด
วันการทํางานในหนึ่งสัปดาห  และลดคาตอบแทนลงดวยตามเวลาการทํางาน 

การใหลาออกโดยสมัครใจ 

คือการที่สํานักงานประกาศ เพื่อเปดโอกาสใหสถาปนิกสามารถลาออกไดถาตอง 
การ เม่ือสํานักงานจะตองมีการตรึงอัตราผลตอบแทน หรือการลดผลตอบแทน เพื่อให
สํานักงานยังสามารถดําเนินกิจการตอไปได 

การเลิกจาง 

คือการบอกยกเลิกการจางงานกับสถาปนิก เชนในกรณีที่ไมผานการทดลองงาน 
หรือไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป หรือเลิกจางเพราะสถาปนิกไมมี
ความสามารถเพียงพอในการปฏิบัติงาน หรือเลิกจางเนื่องจากตองการลดอัตรากําลังคน 
หรือตองการปดแผนกงานนั้นๆ 

ขอแนะนํา  การลดการปฏิบัติงานและลดคาตอบแทน เปนแนวทางที่เบาที่สุดที่สํานักงานสามารถ
เลือกใชไดกอนแนวทางอื่นๆ 

 การใหลาออกโดยสมัครใจ เปนทางเลือกที่มีความยุติธรรมตอสถาปนิกมากที่สุด 
ขอควรพิจารณา  การลดเวลาทํางานและคาตอบแทน อาจไมใชทางเลือกลําดับแรกเสมอไป เนื่องจากบาง

กรณีมีความจําเปนตองปด หรือยุบฝายในสํานักงานก็ควรใชวิธีการเลิกจาง เชนเม่ือ
สํานักงานตองการปดฝายออกแบบภายใน 

 การใหลาออกโดยสมัครใจ อาจจะกลายเปนการเปดโอกาสใหสถาปนิกที่สํานักงานไม
อยากใหออก ลาออกจากสํานักงานไปได 

 การเลิกจางควรใชเปนวิธีการสุดทาย เพราะมีผลกระทบตอความสัมพันธระหวาง
สถาปนิกและสํานักงานมากที่สุด สถาปนิกอาจไมพอใจและมีความโกรธเคืองผูบริหาร
สํานักงาน และตองระวังในเร่ืองขอกฎหมายที่เก่ียวของ สถาปนิกอาจฟองรองเรียก
คาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมได 

P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 การลดการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

P1 P2 P3 B1   B4  การใหลาออกโดยสมัครใจ 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

  P3  B2 B3 B4 B5 การเลิกจาง 
 

 



  

 

134 
ซ. การรักษาความสัมพันธกบัสถาปนิกที่ออกจากสํานักงาน 

 

ตารางที่ 6.29   การรักษาความสัมพันธกับสถาปนิก 
   การบํารุงรักษา 
วิธีการ การสัมภาษณเม่ือสถาปนิกลาออก 

 ควรมีการสอบถามถึงประเด็นตางๆ กับสถาปนิกที่จะออกจากสํานักงาน 
o ส่ิงดึงดูดที่ใหเขามาทํางานที่สํานักงานตอนที่มาสมัครงาน 
o ความพึงพอใจที่ไดทํางานกับสํานักงาน 
o เหตุผลของการลาออกจากสํานักงาน 

การติดตอ และเสนอโอกาสงานใหมๆ ใหกับสถาปนิกทีอ่อกไปแลว 
สํานักงานควรมีการ ติดตอกับสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลว เพื่อเสนอ

โอกาสงานใหมๆ หรือเปนการจางแบบช่ัวคราว หรือ Outsource 
การวาจางสถาปนิกเกาที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอน 

เม่ือมีการติดตอกับสถาปนิก ที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอนเร่ือยๆ จะทําให
สามารถชักชวนสถาปนิกเหลานั้นกลับมาทํางานใหมไดอยางรวดเร็ว เม่ือสถาปนิกออก
จากสํานักงาน หรือเม่ือเรียนจบการศึกษา 

ขอดี  สํานักงานจะไดรับรูถึงเหตุผลที่แทจริงของการที่สถาปนิก ออกจากสํานักงาน 
 สถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปดวยดี สามารถเปนผูแนะนําสถาปนิกผูอื่นที่มีความ

เหมาะสมกับสํานักงาน ใหมาสมัครงานกับสํานักงานได 
 การวาจางสถาปนิกที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอน ทั้งการจาง Outsource หรือการ

วาจางกลับเขามาทํางานใหมนั้น สํานักงานจะไดงานที่มีคุณภาพและตามมาตรฐาน 
ของสํานักงาน และสามารถควบคุมไดโดยงาย ไมเสียเวลาการฝกอบรมสถาปนิกใหม 

ขอควรพิจารณา  การถามถึงเหตุผลของการลาออก อาจจะไมไดความจริงทั้งหมดจากคําตอบของ
สถาปนิกเสมอไป ดังนั้นผูสัมภาษณควรพิจารณาถึงเหตุผลตามความเปนจริง 

 สถาปนิกสวนมากเม่ือออกจากสํานักงานไปแลว ไมวาจะดวยดีหรือไมดี สวนมากจะไม
กลับมาทํางานกับสํานักงานเดิม ถาผูบริหารมีความตองการใหสถาปนิกที่ออกจาก
สํานักงานเพื่อไปศึกษาตอกลับมาทํางานอีกคร้ัง ควรสรางขอผูกมัดกับสถาปนิกเชน การ
ใหทุนเพื่อการไปศึกษาตอ เปนตน  

P1  P3 B1 B2  B4 B5 การสัมภาษณเม่ือสถาปนิกลาออก 
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 การติดตอและเสนองานใหมๆ ใหกับ

สถาปนิกที่ออกไปแลว 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

  P3 B1   B4 B5 การวาจางสถาปนิกเกาที่เคยทํางาน
กับสํานักงานมากอน 
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6.1.4 สรุปผลความคิดเห็นจากสถาปนิก เพื่อใชเปนตัวช้ีวัดสํานักงานกลุมตาง  ๆ

 
ก. โครงสรางการควบคุมและการสั่งงาน 

ตารางที่ 6.30   โครงสรางการควบคุมและการส่ังงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

เนนโครงสรางแนวนอน P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 

เนนโครงสรางแนวต้ัง     B2  B4  
การประเมินผล 

 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกเห็นวาเนนโครงสรางแนวต้ังคือกลุม B2 และ B4 ซ่ึงทั้งสองกลุมมี
องคประกอบพื้นฐานที่เหมือนกันคือ มีรูปแบบการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และ
มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนแบบแยกแผนก ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาองคประกอบสํานักงาน
ทั้งสองนั้นมีผลตอการควบคุม และการส่ังงานในสํานักงานสถาปนิก เชน เร่ืองประสิทธิภาพในการ
ติดตอส่ือสารภายในสํานักงาน เปนตน  

 
ข. แนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน 

ตารางที่ 6.31   แนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

เนนระเบียบวิธีการทํางาน      B3 B4  

เนนผลสําเร็จของงาน P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกเห็นวาเนนระเบียบวิธีการทํางานคือกลุม B3 และ B4  ซ่ึงทั้งสองกลุมมี

องคประกอบพื้นฐานที่เหมือนกันคือ  มีการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมี
จํานวนสถาปนิกมากกวา 20 คนขึ้นไป และมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลชัดเจน ดังนั้นจึงสรุปไดวาแนว
ทางการปฏิบัติงานขั้นตอนตางๆในสํานักงานสถาปนิกนั้น มีผลเก่ียวเนื่องมาจากรูปแบบการบริหารงาน
ของสํานักงาน และจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน และความชัดเจนของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลดวย  

 

ค. ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 

ตารางที่ 6.32   ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด P1 P2  B1  B3 B4  

มาก P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย   P3  B2 B3 B4  
นอยที่สุด         

( เสนประหมายถึงคาเฉล่ียของชวงที่สถาปนิกในแตละกลุมตอบแบบสอบถาม) 
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 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกตอบวาความยืดหยุนในการปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงสุด คือกลุม 
P1 P2 และ B1 ซ่ึงทั้งสามกลุมเปนสํานักงานสถาปนิกที่มีจํานวนสถาปนิกไมเกิน 20 คน  ดังนั้นจึงสรุป
ไดวาความยืดหยุนการปฏิบัติงานในสํานักงานสถาปนิก ขึ้นอยูกับจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน 
เนื่องจากเม่ือจํานวนสถาปนิกไมมากทําใหการบริหาร การควบคุมตรวจสอบสามารถทําไดอยางทั่วถึง 
โดยผูบริหาร ดังนั้นจึงไมตองมีกฎระเบียบ หรือขอปฏิบัติเพื่อใชบังคับสถาปนิกมาก ทําใหสถาปนิกรูสึก
วาการทํางานมีความยืดหยุนมาก สามารถปรับเปล่ียนวิธีการตางๆไดอยางคลองตัว  

 

ง. ความเหมาะสมของระบบสรรหา คัดเลือก 

ตารางที่ 6.33   ความเหมาะสมของระบบสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด P1 P2 P3   B3   
มาก P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย    B1 B2  B4 B5 
นอยที่สุด        B5 

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกตอบวาความเหมาะสมของการสรรหา คัดเลือกอยูในระดับนอยที่สุดคือกลุม 

B5 ซ่ึงเปนสํานักงานที่มีการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมีจํานวนสถาปนิก
มากกวา 20 คนขึ้นไป มีโครงสรางดานการออกแบบเปนแผนก แตไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ชัดเจน ดังนั้นจึงสรุปไดวาถาสํานักงานสถาปนิกที่บริหารงานแบบธุรกิจและมีสถาปนิกเกินกวา 20 คน
ขึ้นไปเม่ือใด ควรจะตองมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนดวย เพื่อทําหนาที่ในกระบวนการสรรหา 
คัดเลือกใหไดสถาปนิกที่มีความเหมาะสมและพึงพอใจกับสํานักงานมากที่สุด 

 จากเสนประคาเฉล่ียจะสังเกตเห็นไดวา ความเหมาะสมของระบบสรรหา และคัดเลือกสถาปนิกในกลุม
สํานักงาน P จะมีคาเฉล่ียที่สูงกวากลุมสํานักงาน B 

 
จ. ความเหมาะสมของการบํารุงรักษาสถาปนิก 

ตารางที่ 6.34   ความเพียงพอ และเหมาะสมของการบํารุงรักษาสถาปนิก 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด  P2 P3   B3   
มาก P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย P1 P2 P3 B1 B2  B4 B5 
นอยที่สุด         
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 กลุมสํานักงานที่สถาปนิกตอบวาความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษา อยูในระดับมากที่สุด
คือกลุม P2 P3 และ B3 ซ่ึงทั้งสามกลุมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน ดังนั้นจึงพอสรุปได
วาในสํานักงานสถาปนิกที่มีฝายบริหารบุคคลทําหนาที่อยางชัดเจน สถาปนิกจะรูสึกวาตนเองไดรับการ
ดูแล รักษาอยางเพียงพอและเหมาะสมในระดับมาก 

 
ฉ. ความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวม 

ตารางที่ 6.35   ความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด  P2       
มาก P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอยที่สุด    B1 B2    

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกตอบวามีความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล อยูในระดับนอยที่สุดคือ

กลุม B1 และ B2 ซ่ึงทั้งสองกลุมเปนสํานักงานที่บริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมี
จํานวนสถาปนิกไมเกิน 20 คน และไมมีฝายบริหารบุคคล  ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาในสํานักงานสถาปนิก
ที่บริหารงานแบบธุรกิจนั้น จํานวนสถาปนิกในสํานักงานและความชัดเจนของฝายบริหารบุคคลเปน
องคประกอบที่มีผลตอความรูสึกพึงพอใจกับระบบการบริหารงานบุคคลตางๆ ในสํานักงาน 

 

ช. การสงเสริมความสามัคคีภายในสํานักงาน 

ตารางที่ 6.36   การสงเสริมความสามัคคี 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด P1 P2 P3   B3 B4  

มาก P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย P1 P2  B1 B2 B3 B4 B5 
นอยที่สุด P1 P2  B1 B2  B4  

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่สถาปนิกตอบวามีการสงเสริมความสามัคคีในสํานักงาน เฉล่ียอยูในระดับสูงคือกลุม 

P3 และ B3 ซ่ึงทั้งสองกลุมเปนสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมากกวา 20 คนขึ้นไป และมีโครงสราง
ดานการออกแบบเปนสตูดิโอ และมีฝายบริหารบุคคลชัดเจน ดังนั้นจึงพอสรุปไดวารูปแบบการบริหาร
สํานักงานทั้ง Business Knowledge Based และ Professional Knowledge Based นั้นไมมีผล
เก่ียวของกับเร่ืองการสงเสริมความสามัคคีภายในสํานักงาน 
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 กลุมสํานักงานที่สถาปนิกตอบวามีการสงเสริมความสามัคคีในสํานักงาน เฉล่ียอยูในระดับตํ่าที่สุดคือ

กลุม B1 และ B2 ซ่ึงทั้งสองกลุมเปนสํานักงานที่บริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมี
จํานวนสถาปนิกไมเกิน 20 คน และไมมีฝายบริหารบุคคล ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาในสํานักงานสถาปนิก
ที่มีจํานวนสถาปนิกไมมากและบริหารงานแบบธุรกิจนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับเร่ืองการสง 
เสริมความสามัคคีภายในสํานักงานเปนอยางมาก  โดยเฉพาะถาไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
ผูดูแลในเร่ืองนี้โดยตรง 

 

ซ. ความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตารางที่ 6.37   ความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด P1 P2 P3 B1  B3   
มาก P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย P1 P2   B2  B4 B5 
นอยที่สุด         

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่สถาปนิกตอบวามีความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางาน เฉล่ียอยูในระดับสูง

ที่สุดคือกลุม P3 B1 และ B3 ซ่ึงทั้งสามกลุมเปนสํานักงานที่มีโครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
จึงเปนที่นาสังเกตวาทั้งสํานักงานที่บริหารงานแบบ Business Knowledge Based และ Professional 
Knowledge Based นั้นถามีโครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอแลว สถาปนิกในสํานักงานจะรูสึก
พึงพอใจสภาพแวดลอมการทํางานในระดับสูง  

 เปนที่นาสังเกตวากลุมสํานักงาน B2 B4 และ B5 เปนสํานักงานที่สถาปนิกตอบวามีความพึงพอใจ
สภาพแวดลอมในการทํางานเฉล่ียอยูในระดับตํ่า ซ่ึงทั้งสามกลุมเปนสํานักงานสถาปนิกที่มีการ
บริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมีโครงสรางดานการออกแบบเปนแผนก 

 
ฌ. เหตุผลสําคัญลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูทํางานกับสํานักงาน 

ตารางที่ 6.38   เหตุผลลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูทํางานกับสํานักงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

งานมีความหมายและคุณคา P1  P3      

หัวหนางานนานับถือและมีความสามารถ  P2       

มีคาตอบแทนที่เปนธรรม    B1    B5 

สามารถเขากับผูอื่นในสํานักงานไดดี     B2    

ความภาคภูมิใจในองคกร P1  P3      

มีความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว        B5 
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 กลุมสํานักงาน P สถาปนิกตอบวาเหตุผลสําคัญลําดับแรกที่ยังคงทํางานอยูกับสํานักงานคือ งานที่มี
ความหมายและคุณคา มีหัวหนางานนานับถือมีความสามารถ และมีความภาคภูมิใจในองคกร 

 กลุมสํานักงาน B สถาปนิกตอบวาเหตุผลสําคัญลําดับแรกที่ยังคงทํางานอยูกับสํานักงานคือ  มีคา 
ตอบแทนที่เปนธรรม สามารถเขากับผูอื่นในสํานักงานไดดี และมีความสมดุลในชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว 

 

 

ญ. เหตุผลที่จะทําใหออกจากสํานักงาน 

ตารางที่ 6.39   เหตุผลที่จะทําใหสถาปนิกออกจากสํานักงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มีการเปล่ียนแปลงหัวหนางาน P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 
มีการเปล่ียนแปลงหนาที่ ที่สถาปนิกไมพอใจ P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
มีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
มีคาตอบแทนที่ไมม่ันคง    B1 B2  B4 B5 

 
การประเมินผล 

 กลุมสํานักงาน P ไมมีสถาปนิกตอบวาเร่ืองคาตอบแทนเปนเหตุผลที่จะทําใหออกจากสํานักงาน ดังนั้น
จึงพอสรุปไดวาสถาปนิกที่อยูในสํานักงานที่บริหารงานแบบ Professional Knowledge Based นั้นจะ
ไมลาออกจากสํานักงานดวยเหตุผลที่เก่ียวของกับเร่ืองคาตอบแทน 

 

 
ฎ. ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

ตารางที่ 6.40   ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงานมากที่สุด 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

วัฒนธรรมองคกรที่ไมเขากับตัวสถาปนิก P1 P2 P3     B5 
ความเหนื่อยลางาน P1  P3 B1 B2 B3 B4  
ความไมสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  P2    B3   

 
การประเมินผล 

 กลุมสํานักงาน P ทุกกลุม มีสถาปนิกตอบวาวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานในสํานักงาน ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาสํานักงานที่บริหารงานแบบ Professional Knowledge 
Based นั้นควรจะใชวัฒนธรรมองคกรเปนเคร่ืองมือชวยในการบริหารงานเพื่อทําใหสถาปนิกปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด เชน วิธีการขั้นตอนการติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ ในสํานักงาน
อาจเปนไปในรูปแบบไมเปนทางการ (Informal) ในบางกรณี ซ่ึงชวยลดระยะเวลาการทํางานได เปนตน 
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 กลุมสํานักงาน B เกือบทั้งหมดมีสถาปนิกตอบวาความเหนื่อยลางานเปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ

การทํางานในสํานักงาน ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาสํานักงานที่บริหารงานแบบ Business Knowledge 
Based นั้นควรจะใหความสําคัญกับเร่ืองกระบวนการทํางาน เชน ระบบการแจกจายงาน การส่ังงาน 
รวมทั้งการติดตามและการประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาปนิก เพื่อจัดใหสถาปนิกมีปริมาณงานที่
ไมมากจนเกินไปและไมใชงานที่ซํ้าซากจําเจตลอด ซ่ึงจะทําใหสถาปนิกทํางานไดมีประสิทธิภาพ 

 
 

ฏ. ความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

 

ตารางที่ 6.41   ความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด P1 P2 P3 B1 B2 B3   
มาก P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย     B2   B5 
นอยที่สุด         

 
การประเมินผล 

 จากเสนประคาเฉล่ีย เปนที่นาสังเกตวาคาเฉล่ียความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงานของ
กลุม P อยูในระดับที่สูงกวากลุม B  

 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกตอบวาความผูกพันอยูในระดับนอยคือกลุม B2 และ B5 ซ่ึงทั้งสองเปน
สํานักงานที่มีการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมีโครงสรางดานการออกแบบ
เปนแผนก แตไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาถาสํานักงานสถาปนิกที่
บริหารงานแบบธุรกิจและมีโครงสรางดานการออกแบบเปนแผนก ผูบริหารควรใหความสําคัญในเร่ือง
การรักษาความสัมพันธกับสถาปนิกเปนอยางมาก จะทําใหสถาปนิกรูสึกผูกพันกับสํานักงานมากขึ้น   

 กลุมสํานักงาน  B4 และ B5 ไมมีสถาปนิกตอบวาความผูกพันอยูในระดับมากที่สุด ซ่ึงทั้งสองกลุมเปน
สํานักงานที่มีการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน
มากกวา 20 คนขึ้นไป และมีโครงสรางดานการออกแบบเปนแผนก  ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาสํานักงาน
สถาปนิกที่มีองคประกอบพื้นฐานเหมือนกลุม B4 และ B5 นั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับเร่ืองการ
สรางความผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงานใหมากย่ิงขึ้น  

 
 
 
 
 



  

 

141 
6.1.5 สรุปเปรียบเทียบผลการวิเคราะหกับทฤษฏ ี

จากผลสรุปการวิเคราะหความคิดเห็นของสถาปนิก กับองคประกอบพื้นฐานตางๆ ของสํานักงานที่เปน
องคประกอบสําคัญ44  เม่ือนํากลุมใหญมาเปรียบเทียบกับทฤษฏีตางๆ จะพบวามีรายละเอียดที่นาสนใจในแตละ
ทฤษฏีดังตอไปนี้ 
 
ก. การเปรียบเทียบกับทฤษฏีจูงใจของมาสโลว 

 
สํานักงานกลุม P สถาปนิกในสํานักงานมีความคิดเห็นที่โดดเดนดังตอไปนี้ 

 ความยืดหยุนการปฏิบัติงานในสํานักงานมีมาก 
 การสรรหาคัดเลือกมีความเหมาะสม ในระดับมาก 
 การบํารุงรักษามีความเหมาะสม ในระดับมาก   
 ความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล อยูในระดับมาก 
 การสงเสริมความสามัคคีมีมากถึงมากที่สุด  
 มีความพอใจสภาพแวดลอมการทํางานในระดับมาก 
 ส่ิงดึงดูดคืองานมีความหมายและมีคุณคา 
 จะออกจากสํานักงานเม่ือมีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา 

เม่ือนําขอมูลที่สถาปนิกตอบมาวิเคราะหจะพบวา สถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้จะออกจากสํานักงาน
เม่ือมีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวาหรือเม่ือสถาปนิกเห็นวางานที่ทําอยูไมมีคุณคาแลว    ดังนั้นสํานักงานกลุมนี้
ควรใหความสําคัญกับเร่ืองการสรางงานใหมีความหมายและมีคุณคา เพื่อใชเปนส่ิงดึงดูดใหสถาปนิกยังคง
ทํางานอยูกับสํานักงานตอไป โดยสงเสริมใหสถาปนิกไดรับการยกยองและการยอมรับ จากผลสําเร็จของการ
ทํางาน ซ่ึงจะตรงกับแรงจูงใจในขั้นที่ 4 ของมาสโลว และสามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังนี้ 
รูปภาพที่ 6.1   แสดงการเปรียบเทียบกลุม P กับทฤษฏีจูงใจของมาสโลว 

 
 

                                                
44  จากตารางที่ 5.55  หนา 113. 

Physiological 

Safety 

Love 

Esteem 

Self-actualization 

การบํารุงรักษาที่ดี   

การบริหารงานบุคคลที่ดี 

มีความสามัคคีมาก 

สภาพแวดลอมที่ดี 

งานมีความหมายและมีคุณคา เม่ือมีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา 

มีกิจกรรมเพื่อสังคมและครอบครัว 

มีเสนทางความกาวหนาที่ชัดเจน 
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สํานักงานกลุม B สถาปนิกในสํานักงานมีความคิดเห็นที่โดดเดนดังตอไปนี้ 

 สํานักงานมีการบริหารงานที่เนนโครงสรางแนวต้ัง  
 สํานักงานเนนระเบียบวิธีการทํางาน  
 กระบวนการการสรรหา คัดเลือกมีความเหมาะสมนอย 
 ระบบการบํารุงรักษามีความเหมาะสมนอย   
 มีความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล อยูในระดับนอย 
 การสงเสริมความสามัคคีภายในสํานักงาน อยูในระดับนอย  
 มีความผูกพันกับสํานักงานไมถึงระดับมากที่สุด 

เม่ือนําขอมูลที่สถาปนิกตอบมาวิเคราะหจะพบวา สถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้จะมีความผูกพันกับ
สํานักงานในระดับที่ไมมากที่สุด เนื่องจากสถาปนิกรูสึกวากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขั้นพื้นฐานตางๆ
เชน ระบบการบํารุงรักษา ความสามัคคีภายในสํานักงาน ตลอดจนความม่ันคงในการทํางานนั้นยังไมเพียงพอ
และเหมาะสม ทําใหสถาปนิกจะออกจากสํานักงานเม่ือมีโอกาสที่จะไดส่ิงเหลานี้ดีขึ้น เชนมีระดับผลตอบแทน
มากขึ้นหรือมีความม่ันคงในการทํางานมากขึ้น  ดังนั้นสํานักงานกลุมนี้ควรใหความสําคัญกับเร่ืองการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขั้นพื้นฐานตางๆ  ใหสถาปนิกในสํานักงานมีความพึงพอใจมากขึ้นกอน เชน สงเสริมการสราง
กลุมทางสังคมใหเกิดขึ้นในสํานักงานเพื่อเพิ่มความสัมพันธของบุคลากรใหมากย่ิงขึ้น เพื่อใชเปนส่ิงดึงดูดให
สถาปนิกยังคงทํางานอยูกับสํานักงานตอไปเปนตน  

เม่ือวิเคราะหกับทฤษฏีของมาสโลวจะพบวากลุม B มีการรักษาที่ตรงกับแรงจูงใจในขั้นที่ 4 และ 5 อยู
แลว แตการสรางแรงจูงใจในขั้นที่ 1 ถึง 3 นั้นยังไมเพียงพอ ซ่ึงสามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังนี้ 
รูปภาพที่ 6.2   แสดงการเปรียบเทียบกลุม B กับทฤษฏีจูงใจของมาสโลว 

 
 
สรุปการเปรียบเทียบกับทฤษฏีจูงใจของมาสโลว 

กลุม P ควรใหความสําคัญกับเร่ืองการสรางงานใหมีความหมายและมีคุณคา ซ่ึงตรงกับแรงจูงใจในขั้น
ที่ 4 ของมาสโลว 

กลุม B ควรใหความสําคัญกับเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคลขั้นพื้นฐานตางๆ ซ่ึงตรงกับแรงจูงใจใน
ขั้นที่ 1 ถึงขั้นที่ 3 ของมาสโลว 

Physiological 

Safety 

Love 

Esteem 

Self-actualization 

การใชระบบเลิกจาง 
การแขงขันในสํานักงานสูง 

ความผูกพันกับสํานักงานไมมาก 

ใหความกาวหนาระดับสูง 

มีเสนทางความกาวหนาที่ชัดเจน 

การแบงระดับขั้นสถาปนิกมาก 

เม่ือมีโอกาสความม่ันคงมากข้ึน 

และไดผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน 

การใชสัญญาปตอป 
การสงเสริมความสามัคคีมีนอย 
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ข. การเปรียบเทียบกับทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

 
จากทฤษฏีที่ระบุวา เม่ือบุคคลใชความพยายามในการทํางานใดๆ แลวบุคคลนั้นยอมจะคาดหวังถึง

ผลงานที่เกิดขึ้นจากความพยายามที่ใชไป และบุคคลยังจะคาดหวังตอไปถึงผลลัพธที่จะไดจากผลงานที่เกิดขึ้น 
ซ่ึงผลลัพธที่ไดนั้นบุคคลยอมคาดหวังวาจะมีคุณคาตามที่ตนเองนั้นตองการดวย 

เม่ือนําผลสรุปการวิเคราะหความคิดเห็นของสถาปนิกตามการแบงกลุมใหญ มาสรุปเปรียบเทียบกับ
ทฤษฏีความคาดหวังของวรูมจะไดผลดังตอไปนี้   

 
สํานักงานกลุม P  

จากเหตุผลที่ทําใหสถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้ยังคงทํางานอยูกับสํานักงาน คือ เร่ืองงานที่มี
ความหมายและมีคุณคา และเร่ืองความถูมิใจในสํานักงาน เม่ือนํามาใสในกระบวนการความคาดหวัง
ของวรูมแลวจะพบวา การพิจารณายอนกระบวนการกลับไปที่ตนเหตุของความพยายาม จะตรงกับ
ความคิดเห็นของสถาปนิกที่ไดจากผลสรุปการวิเคราะห  ดังแสดงในแผนภูมิตอไปนี้ 

 
รูปภาพที่ 6.3   แสดงการเปรียบเทียบกลุม P กับทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

 
และหากพิจารณาถึงผลที่ไดจากการเปรียบเทียบนี้ พอจะสรุปไดวากลุมสํานักงาน P นั้นควร

เลือกรับงานประเภทที่มีความโดดเดนในโครงการและมีขนาดโครงการไมใหญมากนัก ซ่ึงสํานักงานจะ
สามารถสรางผลลัพธที่ตรงกับความตองการของสถาปนิกในสํานักงานไดมากที่สุด 

 
 

ความพยายาม ผลงาน ผลลัพธ 

 มีโอกาสรวมตัดสินใจ 
 เนนผลสําเร็จของงาน 
 การส่ังงานแนวราบ 
 ไดรวมงานต้ังแตตนจนจบ 

 พึงพอใจผลงาน 
 ภูมิใจในผลงาน 

 งานมีความหมายและคุณคา 
 ความภูมิใจในองคกร 

 สถาปตยกรรมที่ตนเองเปน
ผูออกแบบ และมีคุณภาพ 

 สํานักงานมีช่ือเสียงเพิ่ม
มากขึ้น 

 

เหตุผลที่ยังคงทํางานกับสํานักงาน การใชความพยายามครั้งใหม 

หมายถึงผลสรุปที่ไดจากความคิดเห็นของสถาปนิก 
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สํานักงานกลุม B  

จากเหตุผลที่ทําใหสถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้ยังคงทํางานอยูกับสํานักงาน คือ เร่ืองระบบ
คาตอบแทนที่เปนธรรม และเร่ืองความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และเม่ือนํามาใสใน
กระบวนการความคาดหวังของวรูมแลวจะพบวา เม่ือพิจารณายอนกระบวนการกลับไปที่ตนเหตุของ
ความพยายามของสถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้ ก็จะตรงกับความคิดเห็นของสถาปนิกที่ไดจากผลสรุป
การวิเคราะห  ดังแสดงในแผนภูมิตอไปนี้ 

 
รูปภาพที่ 6.4   แสดงการเปรียบเทียบกลุม B กับทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

 
และหากพิจารณาถึงผลที่ไดจากการเปรียบเทียบนี้ พอจะสรุปไดวากลุมสํานักงาน B นั้นควร

เลือกรับงานประเภทที่มีความชัดเจนของเจาของโครงการ และเปนงานขนาดปานกลางถึงขนาดใหญ 
ซ่ึงสํานักงานจะสามารถสรางผลลัพธที่ตรงกับความตองการของสถาปนิกในสํานักงานได 

 
 
 
สรุปการเปรียบเทียบกับทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

จากการเปรียบเทียบขางตน ทําใหคนพบวาทั้งสํานักงาน กลุม P และ กลุม B ตางก็มีรายละเอียดใน
กระบวนการปฏิบัติงานที่เปนกรอบของความพยายามตางๆ ของสถาปนิกในสํานักงาน ซ่ึงสอดคลองกับความ
ตองการของสถาปนิก (ผลลัพธ) อยูแลว    ดังนั้นจึงไมสามารถสรุปไดวาสํานักงานกลุมใดที่มีแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมมากกวา เนื่องจากสํานักงานแตละกลุมก็มีองคประกอบพื้นฐานตางๆ ที่แตกตางกัน 

 

ความพยายาม ผลงาน ผลลัพธ 

 เนนวิธีการทํางาน 
 การส่ังงานแนวต้ัง 
 รับผิดชอบงานเปนสวนๆ 
 มีขอบเขตความรับผิดชอบ

ที่ชัดเจน 

 ตรงความตองการของ
ผูบังคับบัญชาและ
เจาของงาน  

 เปนงานที่สรางรายได
ใหกับสํานักงาน 

 มีความสมดุลในชีวิต 
 คาตอบแทนที่เปนธรรม 

 ระบบการทํางานใน
สํานักงานที่มีประสิทธิภาพ 

 สํานักงานมีผลประกอบ 
การดี มีกําไรมาก 

 

เหตุผลที่ยังคงทํางานกับสํานักงาน การใชความพยายามครั้งใหม 

หมายถึงผลสรุปที่ไดจากความคิดเห็นของสถาปนิก 



 
บทท่ี 7 

 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

 
7.1 ขอเสนอแนะในการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล (สถาปนิก)  

     ในสํานักงานสถาปนิก 

   
 
7.1.1 ขอเสนอแนะการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 

ในกระบวนการสรรหา คัดเลือกผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่ไดจากผลการศึกษาและจากทฤษฏีที่เก่ียวของ ซ่ึง
สามารถสรุปในขั้นตอนตางๆ ไดดังตอไปนี้ 

 
 การใชทางเลือกอ่ืนกอนเริ่มกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกประจํา 

เนื่องจากในการสรรหา การคัดเลือกสถาปนิกประจํานั้นจะมีคาใชจายในการดําเนินการ
เกิดขึ้น และสํานักงานยังจะตองแบกรับภาระคาใชจายในระยะยาวอีกดวย ดังนั้นถาหากสามารถ
จัดการกับปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นได โดยไมตองสรรหา คัดเลือกสถาปนิกประจําก็จะชวยลด
คาใชจายใหกับสํานักงานได และยังทําใหการบริหารงานโดยรวมมีความยืดหยุนมากย่ิงขึ้นดวย  

 
ก. การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา (Overtime) 

การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา เปนทางเลือกหนึ่งที่สํานักงานสถาปนิกนิยมใชใน
การจัดการกับงานที่เพิ่มมากขึ้นในบางชวงเวลา แตการใชจะตองระวังเร่ืองการใหสถาปนิก
ทํางานมากเกินไปและตอเนื่อง ยาวนาน เนื่องจากผลการวิจัยพบวาการทํางานอันยาวนานทํา
ใหสํานักงานจายเงินเพิ่มขึ้น แตกลับไดผลตอบแทนนอยกวาที่ควรจะได เพราะการทํางาน
ลวงเวลาตองใชทรัพยากรตางๆ ในสํานักงาน และยังทําใหสถาปนิกมีความเหนื่อยลาและ
ประสิทธิภาพการทํางานลดลง และจะขาดงานเพิ่มขึ้น ดังนั้นจึงควรใหมีการทํางานลวงเวลา
ในบางชวงเวลา และกําหนดเปนกฎระเบียบการปฏิบัติใหชัดเจน   
ขอแนะนํา 
 ตัวอยางกฎระเบียบของสํานักงาน ที่กําหนดใหสถาปนิกทํางานลวงเวลาในแตละวันได

ไมเกิน  21.00 น. และใหทําไดไมเกิน 3 วันตอหนึ่งอาทิตย เปนตน 
 
ข. การจางสถาปนิกช่ัวคราว (Part time)      

สํานักงานขนาดใหญ จะเลือกใชวิธีนี้เม่ือรับงานโครงการพิเศษที่ใชเวลาปฏิบัติการ
ชวงระยะส้ันหรือเปนงานที่มีระยะเวลากําหนดไวอยางชัดเจน เชนการจางสถาปนิกที่ปรึกษา
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ในงานประเภทอาคารที่สํานักงานไมมีความชํานาญเพียงพอ สวนสํานักงานขนาดเล็กจะใช
เปนวิธีการทดแทนการจางสถาปนิกใหม 
ขอแนะนํา 
 ตองเขาใจวาสถาปนิกช่ัวคราวจะไมเขาใจวัฒนธรรมในการทํางานของสํานักงาน และไม

มีความผูกพันตอเปาหมายการทํางานของสํานักงานและฝายตางๆอยางแทจริง ดังนั้น
การวาจางสถาปนิกช่ัวคราว จึงตองมีการตรวจสอบและควบคุมอยางเขมงวด  

 
ค. การวาจางสถาปนิกภายนอก (Outsource) 

สํานักงานสถาปนิกจะวาจางสถาปนิกภายนอก ในประเภทงานที่ไมใชงานหลักของ
สํานักงาน เชนงานควบคุมงานกอสราง งานทําแบบนําเสนอ 
ขอแนะนํา 
 ตองมีการตรวจสอบวาสามารถทํางานไดจริงและงานมีคุณภาพตามที่ตองการ เชน การ

ขอดูผลงานที่ผานมา การตรวจสอบจากแหลงอางอิงตางๆ ซ่ึงการวาจางสถาปนิกที่เคย
ทํางานในสํานักงานมากอนจะดีกวาการจางสถาปนิกที่สํานักงานไมรูจัก 

 การจางรูปแบบนี้ตรงตามหลักทฤษฏีที่วา ตัดงานที่ไมใชงานหลักขององคกรออกไป และ
ใหพนักงานที่มีอยูอยางจํากัดปฏิบัติงานที่องคกรมีความถนัด และสามารถทําไดอยางดี
เพื่อใหผลงานออกมาดีที่สุด ตัวอยางเชนการจางสถาปนิกควบคุมหนางาน ในโครงการที่
สํานักงานเปนผูออกแบบ เพราะสถาปนิกผูออกแบบไมชํานาญการคุมงาน 

 
 

 การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานสําหรับสถาปนิก 

คําบรรยายลักษณะงานเปนเอกสารที่เขียนขึ้น เพื่อพรรณนาเก่ียวกับงานและหนาที่ตางๆ
ที่ตองทําในงานนั้นๆ แบบฟอรมของเอกสารบรรยายลักษณะงานไมไดกําหนดไวแนนอน หากแต
ปรับเปล่ียนไปตามความเหมาะสมของแตละหนาที่งาน และในแตละสํานักงาน แตอยางนอยคํา
บรรยายลักษณะงานตองประกอบไปดวย สวนประกอบสําคัญ 4 สวน ไดแก 

  1. สวนของช่ืองาน (Job Title) 
  2. สวนของรายละเอียดที่ระบุเก่ียวกับงาน (Job identification section) 
  3. สวนของหนาที่งาน (Job Duties) 
  4. สวนระบุคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job Specification) 
 
 ตัวอยางประกาศรับสมัครงานที่มีคําบรรยายลักษณะงานประกอบ 45 
 Position available: Marketing Manager [Thai national only] 
  Email to: jobs.BKK@sla-group.com 

                                                
 45 แหลงขอมูลจาก http://www.sla-group.com/career/career.html วันที่ 23 มีนาคม 2552. 
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 Job Description: 

  By working closely with the Managing Director and Department Heads, you will 
 further develop and raise the company's profile in the marketplace. You will be responsible 
 for the development of the company's marketing policy, and will spend a considerable 
 amount of time seeking new business leads, meeting potential clients and giving 
 presentations. You will also co-operate and liaise with the other international offices within 
 the group.  
 Requirements: 

 Educated to at least Bachelor's degree  
 At least 3 years work experience in marketing-related field 
 Knowledge of Thailand real-estate market an advantage 
 Good communication skills essential (to include spoken and written English) 
 Ability to generate new business initiatives 
 Knowledge of marketing and business planning process 
 Capable of working under own initiative and under pressure 
 Computer literate (incl MS Office) 
 Ambitious and results-oriented 

 Salary: 

 Good salary and benefits to the successful applicant. 
 Note: All applications to be received before Monday 30th May 2005 

 
ขอแนะนํา 
 นอกจากคําบรรยายลักษณะงานจะมีประโยชนในการใชสรรหาสถาปนิกแลว ยังสามารถใช

เปนหัวขอในการประเมินผลการทํางานของสถาปนิก และยังใชเพื่อการตรวจสอบปรับปรุง
กระบวนการทํางานตางๆ ในสํานักงานใหทันสมัยและ ไมมีความซํ้าซอนกันดวย 

 

 การสรรหาสถาปนิก 

จากทฤษฏีกลาวถึงแหลงสรรหาใหญๆ 2 แหลงคือ แหลงภายใน และแหลงภายนอก จาก
การศึกษาพบวาสํานักงานสถาปนิกไมใชการสรรหาจากแหลงภายใน เนื่องจากสํานักงานสถาปนิก
จะเปนองคกรขนาดเล็ก การเปล่ียนแปลงในองคกรจะเปนการเล่ือนตําแหนงขึ้นมามากกวา  
ขอแนะนํา 
 สํานักงานสถาปนิกที่มีการสรรหาสถาปนิกจากแหลงภายใน โดยการประกาศใหทั่วถึงกันนั้น 

จะเปนการเปดโอกาสใหกับสถาปนิกที่มีความสามารถ และเปนการสรางขวัญกําลังใจใหกับ
สถาปนิกอีกภายในสํานักงานอีกดวย 

 การสรรหาแหลงภายใน จะไดสถาปนิกที่เขากับระบบการทํางานและวัฒนธรรมองคกรอยูแลว 
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การเพ่ิมจํานวนและคุณภาพของสถาปนิกที่สมัครงานจากแหลงภายนอก 

จากการศึกษาพบปญหาในเร่ืองแหลงการสรรหาสถาปนิก ซ่ึงผูบริหารสํานักงานจํานวนหนึ่งมี
แนวทางในการแกไขปญหาดังตอไปนี้ 
 กรณีที่สํานักงานสถาปนิกมีปญหาเร่ืองจํานวนผูสมัครงานแตละคร้ังนอย ทําใหมีโอกาสและ

ตัวเลือกจากผูสมัครงานนอย เชนไมมีเด็กสถาปนิกที่จบใหมมาสมัครงานเลย  
ขอแนะนํา จัดทําส่ือโฆษณาตางๆ ของสํานักงานเชน การจัดทําเวปไซดของสํานักงานและ
ขยายฐานผูสมัครเชิงรับใหมากขึ้น เชนการประกาศรับสมัครงานตามเวปไซดอื่นๆ หรือตาม  
เวปบอรดของสถาปนิกรุนตางๆ ที่สถาปนิกจะเขาถึงไดมากกวาเวปไซดของสมาคมฯ  รวมถึง
การใหทุนกับกับนักศึกษาตามสถาบันการศึกษาตางๆ ที่มีผลการเรียนดี 

 กรณีที่ไมมีสถาปนิกที่มีความสามารถและประสบการณทํางานสูงเขามาสมัครงาน และที่มา
สมัครงานก็ไมตรงกับความตองการที่สรรหาในชวงเวลานั้น  
ขอแนะนํา สํานักงานตองเขารวมกิจกรรมตางๆ กับสมาคมสถาปนิกสยามฯ เชนการออกบูธ
แสดงผลงานในงานอาสา เพื่อทําใหสถาปนิกไดรูจักสํานักงานมากย่ิงขึ้น 

 

 

 การทดสอบสถาปนิก 

แบบทดสอบสถาปนิกควรมีการสรางขึ้นมาใหเหมาะสมกับสํานักงานเอง เพื่อใหสามารถ
คัดเลือกสถาปนิกไดตรงตามตองการของสํานักงานมากที่สุด ทั้งแบบสัมภาษณและแบบทดสอบ 
ขอแนะนํา 
 เชนในสํานักงานสถาปนิกที่มีเปาหมายการขยายขอบเขตงาน หรือการขยายฐานกลุมลูกคา

ดวยการรับงานจากลูกคาตางชาติ ควรจะพัฒนาแบบทดสอบเพื่อการคัดเลือกสถาปนิกใน
ระดับสูง เชนผูจัดการโครงการ เพื่อใชวัดความสามารถทางภาษาที่จําเปนตองใช 

 เกณฑที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

จากการวิจัยสามารถสรุปไดวา เกณฑที่ใชคัดเลือกสถาปนิกบางขอนั้น ไมอาจพิจารณา
ไดดวยการสัมภาษณหรือการทดสอบในระยะเวลาส้ันๆ เชนเกณฑในดานบุคลิกภาพ ดานความ 
สามารถในการติดตอส่ือสาร  
ขอแนะนํา  
 ควรใชระยะเวลาชวงการทดลองงานในการประเมินเกณฑตางๆในดานบุคลิกภาพ และถายัง

ไมแนใจในตัวสถาปนิกก็สามารถยืดชวงระยะเวลาทดลองงานออกไปได 
 การพิจารณาเกณฑดานการศึกษา ควรมุงเนนไปที่รายวิชาที่ไดศึกษาผานมามากกวาดูระดับ

ผลการศึกษาหรือสถาบันการศึกษาเพียงอยางเดียว 
 การพิจารณาเกณฑดานประสบการณทํางาน ความตอเนื่องของประสบการณการทํางานเปน

ส่ิงสําคัญที่ควรพิจารณาควบคูกับประสบการณดานอื่นๆ  
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 การทดลองงานของสถาปนิก 

 สํานักงานควรใหโอกาสสถาปนิกในการทดลองทํางาน คือเม่ือครบระยะเวลาทดลองงานแลว 
สถาปนิกไมผานการประเมินผล ก็ควรใหโอกาสในการทดลองงานตอไปอีกชวงระยะเวลาหนึ่ง 
ซ่ึงในระหวางทดลองงาน ตองมีการแจงผลการปฏิบัติงานใหสถาปนิกไดรับรูเปนระยะๆ กอน
ส้ินสุดเวลาทดลองงาน เพื่อใหสถาปนิกมีโอกาสปรับปรุงตัว 

 
 การตกลงทําสัญญากับสถาปนิก 

การตกลงทําสัญญา เปนเคร่ืองมือที่ชวยสรางความม่ันใจใหกับสถาปนิกรูสึกวามีความ
ม่ันคงในการทํางานกับสํานักงาน และถาพิจารณากับทฤษฏีจูงใจของมาสโลวทั้ง 5 ขั้นจะพบวาอยู
ในกระบวนการขั้นที่ 2 คือการสรางความม่ันคงในปจจัยพื้นฐานตางๆ ที่มนุษยตองการ  
ขอแนะนํา 
 การตกลงทําสัญญาจางกับสถาปนิกในสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมาก ในชวงปแรกอาจ

ใชรูปแบบสัญญาปตอปกอน และเม่ือครบปจึงพิจารณาตอสัญญาระยะยาวใหกับสถาปนิกที่
คิดวาเหมาะสมกับสํานักงานและมีแนวโนมที่จะอยูทํางานในระยะยาว 

 
 
 

7.1.2 ขอเสนอแนะการบํารุงรักษาสถาปนิก 

ในการบํารุงรักษาสถาปนิก ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่ไดจากผลการศึกษาและจากทฤษฏีที่เก่ียวของ ซ่ึงจะ
สามารถสรุปในขั้นตอนตางๆ ไดดังตอไปนี้ 
 

 แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญ 

 การใหโอกาสในการทํางาน การไดแสดงออกตามความเหมาะสมและสามารถเติบโตตามสาย
อาชีพในสํานักงานได เปนวิธีการบํารุงรักษาที่ผูบริหารควรใหความสําคัญที่สุด ในการดึงดูด
กลุมสถาปนิกที่มีความสําคัญตอสํานักงาน 

 

 แนวทางการจูงใจสถาปนิกในสํานักงาน 

จากทฤษฏีจูงใจมาสโลวที่กลาวถึงแรงจูงใจของมนุษย 5 ขั้น เม่ือนํามาเปรียบเทียบกับ
การสรางแรงจูงใจในสํานักงานสถาปนิกที่ไดจากการวิจัย พบวามีความสอดคลองกันดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 และ 2 ตรงกับการจูงใจดวยผลตอบแทน   หรือปจจัยขั้นพื้นฐานของมนุษย  
 ขั้นที่ 3 ตรงกับการจูงใจดวยความสัมพันธ การใหความผูกพันและยอมรับ  
 ขั้นที่ 4 และ5 ตรงกับจูงใจดวยตําแหนงหนาที่   การเล่ือนตําแหนง การเปนหุนสวนสํานักงาน  

ดังนั้นในการสรางแรงจูงใจกับสถาปนิกในสํานักงาน ควรใหตอบสนองกับความตองการ
ของสถาปนิกในแตละกลุมหรือบุคคล เชนพิจารณาจาก สถานภาพ และชวงอายุของสถาปนิก  
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ขอแนะนํา 
 สถาปนิกในระดับอาวุโสที่ทํางานมายาวนานมักจะโดนบริษัทพัฒนาอสังหาริมทรัพย ดึงตัวไป

โดยใหคาตอบแทนที่มากกวา ดังนั้นผูบริหารสํานักงานจึงควรใหความสําคัญกับการรักษา
โดยการเล่ือนตําแหนงและคาตอบแทนใหสูงขึ้น หรือการมอบใหเปนหุนสวนสํานักงาน 

 

 

 วิธีการบํารุงรักษาสถาปนิก 

จากการศึกษาพบวิธีการบํารุงรักษาที่ใชในสํานักงานสถาปนิกมีจํานวน 7 วิธีการดังนี้ 
o การเพิ่มโอกาสในการทํางาน 
o การออกแบบระบบการทํางานใหม 
o การใหอิสระในการทํางาน  
o สงเสริมการพัฒนา ฝกอบรม  
o การใหความรูสึกเปนผูรวมออกแบบในโครงการตางๆ  
o การเปดเผยขอมูลสํานักงาน  
o สงเสริมการสรางสังคมในหมูพนักงาน และสรางกิจกรรม 
 
เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแนวทางการบํารุงรักษาทั้ง 7 วิธี กับแรงจูงใจตามทฤษฎีสอง

ปจจัย46 พบวาวิธีการตางๆนั้นจะเกิดขึ้นในขั้นของปจจัยจูงใจ ที่จะสงผลใหสถาปนิกที่รูสึกเฉยๆกับ
การปฏิบัติงานในสํานักงาน มีความรูสึกพึงพอใจมากขึ้น 
ขอแนะนํา 
 วิธีการที่ผูบริหารสํานักงานควรใหความสําคัญ คือเร่ืองการสงเสริมใหสถาปนิกไดพัฒนา

ตนเอง โดยการใหสถาปนิกไดมีกิจกรรมฝกอบรม สัมมนาและพัฒนาทักษะดานตางๆ  และ
สงเสริมใหมีความกาวหนาในสายอาชีพในสํานักงาน 

 เทคนิคการบํารุงรักษาสถาปนิกตางๆ  ตองทําอยูตลอดเวลาเพื่อดึงดูดสถาปนิกและกระตุนให
มีความอยากทํางานที่ทาทายความสามารถของตนเองอยูเสมอ 

 สํานักงานควรสงเสริมเร่ืองเคร่ืองมืออํานวยความสะดวกในสํานักงาน และสนับสนุนเคร่ืองมือ
ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางราบร่ืนและคลองตัวมากที่สุด 

 การเพิ่มโอกาสในการทํางาน ควรมอบหมายงานใหมีปริมาณที่ใหเหมาะสม ไมมากเกินไปจะ
ชวยใหสถาปนิกไมมีความกดดันในการปฏิบัติงาน และจะอยูกับสํานักงานไดยาวนานย่ิงขึ้น 

 

 

 

 

 

                                                
 46 ดูรายละเอียดทฤษฏีสองปจจัยเพิ่มเติมบทที่ 2  หนา 31. 
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 แนวทางการปฏิบัติงานและกฎระเบียบตางๆ ในสํานักงาน 

จากผลการศึกษาพบวา สถาปนิกสวนมากไมชอบระบบการปฏิบัติงานที่มีความเขมงวด
(Rigid) มากจนเกินไป ดังนั้นวิธีการส่ังงานและการควบคุมสถาปนิกจึงไมควรเปนระบบที่เปน
ทางการมาก ซ่ึงจะทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางรวดเร็วและสถาปนิกสถาปนิกจะรูสึกมีอิสระใน
การทํางานมากขึ้นดวย แตอยางไรก็ตามเม่ือสํานักงานมีขนาดใหญขึ้นและมีจํานวนสถาปนิกมาก
ขึ้นก็ยอมที่จะตองใชระบบการบริหารงานที่ชัดเจนขึ้นตามไปดวย ซ่ึงมีบางสํานักงานในกลุม
ตัวอยางที่แมจะมีจํานวนสถาปนิกมากและมีระบบการบริหารงานที่เขมงวด แตผลความคิดเห็น
จากสถาปนิกก็ยังคงมีความพึงพอใจในระดับมาก เชนสํานักงาน N  

ในเร่ืองเวลาเขา – ออกงาน เปนหนึ่งในกฎระเบียบที่มีผลตอความพึงพอใจของสถาปนิก
เชนกัน ซ่ึงจากการศึกษาพบวาสํานักงานที่มีการบริหารแบบ Professional Knowledge Based 
นั้นจะไมเขมงวดกับเร่ืองเวลาเขา – ออกมากนัก แตจะกําหนดใหทํางานใหครบระยะเวลาในแตละ
วัน ซ่ึงสอดคลองกับแนวทางการปฏิบัติงานของสํานักงานที่เนนผลสําเร็จของงาน 
 

 

 การพัฒนาสายอาชีพและระดับข้ันในสํานักงานสถาปนิก 

 

ก. การพัฒนาสายอาชีพในสํานักงานสถาปนิก 

 ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกที่ตองการใหสํานักงานดําเนินกิจการไปอยางตอเนื่อง ควรที่มีการ
กําหนดเสนทางความกาวหนาทางสายอาชีพใหชัดเจน เพื่อจูงใจใหสถาปนิกรุนใหมเล็งเห็น
ถึงเสนทางขึ้นมารับหนาที่บริหารสํานักงานตอจากผูบริหารในปจจุบัน  

ข. การแบงระดับข้ันสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 

 การแบงระดับขั้นสถาปนิกจํานวนมาก เพื่อเปนการดึงดูดใหสถาปนิกที่มีความสามารถไดรับ
ตําแหนงที่สูงขึ้นอีกเล็กนอย จะสามารถทําใหสถาปนิกมีความรูสึกพึงพอใจมากย่ิงขึ้น 
ขอแนะนํา  ตัวอยางการแบงระดับขั้นสถาปนิกในจํานวนมาก 
1.)Junior A.    2.)Intermediate A.   3.)Hi-intermediate A.   4.)Senior A.    
5.)Project A.  6.)Project Director 

 
 

 ความสามัคคีของสถาปนิกในสํานักงาน 

ตองระมัดระวังความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นไดระหวางสถาปนิกในระดับตางๆเชน สถาปนิก
อาวุโสกับสถาปนิกระดับผูบริหาร(Design director)   ในเร่ืองแนวความคิดที่อาจไมตรงกัน  
ขอแนะนํา 
 จัดใหมีการประชุมโครงการตางๆที่สํานักงานกําลังทําอยูในทุกสัปดาห แมวาโครงการจะ

ออกแบบจบแลวแตยังดําเนินการกอสรางอยูก็ตาม เพื่อใหโอกาสสถาปนิกที่รับผิดชอบในสวน
ตางๆของโครงการ ไดพูดคุยและปรึกษากัน 
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 การจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวกิฤต 

 ถาสํานักงานสถาปนิกใชแนวทางการจูงใจดวยผลตอบแทนเปนสําคัญ ควรจะเนนไปที่ระบบ
บริหารคาตอบแทนเปนการจายโบนัส (ใหอัตราเงินเดือนในระดับปกติ)  เนื่องจากสามารถ
เปล่ียนแปลงและควบคุมรายจายไดสะดวกกวา และเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤตก็
สามารถลดรายจายไดโดยใชวิธีการลดเงินโบนัสแทนการลดเงินเดือน 

 

 

 การรักษาความสัมพันธกบัสถาปนิกที่ออกจากสํานักงาน 

เปนแนวทางที่สํานักงานสถาปนิกทุกแหงควรปฏิบัติ เนื่องจากมีประโยชนจากการติดตอ
และการรักษาความสัมพันธที่ดีกับสถาปนิกหลายอยาง เชน สถาปนิกจะสามารถแนะนําบุคคลที่
เหมาะสมกับสํานักงานใหมาสมัครงาน หรือสามารถจางงาน (Outsource) สถาปนิกไดอยางม่ันใจ
เนื่องจากรูมาตรฐานการทํางานของสํานักงานเปนอยางดี และเม่ือมีโอกาสรับสถาปนิกผูนั้นกลับ
เขามาทํางานใหม ก็จะไมเสียเวลาในการปรับตัวเขากับสํานักงาน และสามารถเร่ิมงานไดทันที ทํา
ใหสํานักงานลดคาใชจายและลดเวลาในการฝกอบรมพัฒนาได 
ขอแนะนํา 
 การถามสถาปนิกถึงเหตุผลของการออกจากสํานักงาน ผูบริหารควรใชวิธีพูดคุยกับสถาปนิก

อยางไมเปนทางการ มากกวาใหฝายบุคคลทําการสัมภาษณอยางจริงจัง เพราะจะไดเหตุผลที่
แทจริงจากสถาปนิกมากกวา 

 การสรางสายสัมพันธและการติดตอสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลว มีวิธีการงายโดยให
เพื่อนสถาปนิกที่ยังคงทํางานอยูในสํานักงานชักชวนมารวมกิจกรรมตางๆ ที่สํานักงานจัดขึ้น  

 สถาปนิกสวนมากเม่ือออกจากสํานักงานไปแลวจะไมกลับมาทํางานที่เดิม แตถาผูบริหารตอง 
การใหสถาปนิกกลับมาทํางาน ควรสรางขอผูกมัด เชน การใหทุนเม่ือสถาปนิกไปศึกษาตอ 
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7.1.3 สรุปขอเสนอแนะจากงานวิจัย 

ตารางที่ 7.1   สรุปขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 Business Professional แผนก สตูดิโอ สถ. > 20 คน สถ. < 20 คน 

กา
รส

รร
หา

 คั
ดเ

ลือ
กส

ถา
ปน

ิก 

 
คัด

เลือ
กส

ถา
ปนิ

กที่
มีป

ระส
บก

ารณ
ทํา

งาน
ที่ม

ีกร
อบ

ขอ
งเว

ลา
แล

ะงบ
ปร

ะม
าณ

ที่เข
มง

วด
 

 
กา

รใช
ระบ

บสั
ญญ

าที่
กํา

หน
ดช

วงร
ะย

ะเว
ลา

จา
งแ

นน
อน

 จะ
ชว

ยใ
หว

างแ
ผน

บริ
หา

รงา
น

ลว
งห

นา
ไดอ

ยา
งแ

มน
ยํา

 
 

ใชก
ารว

าจ
างส

ถา
ปนิ

กชั่
วค

ราว
(Pa

rt-t
ime

) เพื่
อบ

ริห
ารจั

ดก
ารง

าน
ที่เพิ่

มม
าก

ขึ้น
ใน

บา
งเว

ลา
 

 
คัด

เลือ
กส

ถา
ปนิ

กที่
มีค

วา
มส

นใ
จใน

กา
รพั

ฒน
าค

วาม
รูด

าน
วิช

าชี
พข

อง
ตน

เอง
  

 
ใชเ

กณ
ฑค

ัดเลื
อก

โดย
ดูจ

าก
คว

าม
ถนั

ดใ
นวิ

ชา
ชีพ

 เป
นเก

ณฑ
สํา

คัญ
 

 
ใชก

ารพิ
จา

รณ
าส

ถา
ปนิ

กจ
าก

คว
าม

สน
ใจส

วน
บุค

คล
 เช

นค
วาม

ชื่น
ชอ

บใ
นก

ารบ
ริห

ารจั
ดก

าร 
 

ใชก
ารใ

หส
ถา

ปนิ
กทํ

างา
นล

วงเ
วล

า (
Ov

ert
ime

) เม
ื่อม

ีปริ
มา

ณง
าน

มา
กใน

บา
งช

วงเ
วล

า 

 
คัด

เลือ
กส

ถา
ปนิ

กที่
มีค

วา
มส

นใ
จส

วน
บุค

คล
 ใน

กา
รทํ

างา
นแ

บบ
แย

กส
วน

 หรื
อก

ารทํ
างา

น
เฉพ

าะ
ดา

นใ
ดด

าน
หนึ่

งแ
บบ

เจา
ะลึ

ก 
 

คัด
เลือ

กส
ถา

ปนิ
กที่

ชอ
บทํ

างา
นต

าม
ระเ

บีย
บข

ั้นต
อน

 มีข
อบ

เขต
งาน

ที่รั
บผิ

ดช
อบ

ชัด
เจน

 
 

คัด
เลือ

กจ
าก

ทัก
ษะ

กา
รต

ิดต
อสื่

อส
ารที่

ดี รั
บฟ

งค
ําสั่

งงา
นได

ชัด
เจน

 ทํา
งาน

รวม
กับ

ฝา
ยอ

ื่นๆ
 

 
คัด

เลือ
กส

ถา
ปนิ

กที่
ตอ

งก
ารเ

รีย
นรู

กร
ะบ

วน
กา

รทํ
างา

นต
างๆ

 คร
บทุ

กข
ั้นต

อน
 

 
กา

รพิ
จา

รณ
าจ

าก
บุค

ลิก
ลัก

ษณ
ะนิ

สัย
ที่ช

อบ
ชว

ยเห
ลือ

เพื่อ
นร

วม
งาน

  ช
อบ

ทํา
งาน

เปน
ทีม

 
 

กา
รพิ

จา
รณ

าระ
ยะ

เวล
าท

ดล
อง

งาน
ให

เหม
าะ

สม
 เนื่

อง
จา

กลั
กษ

ณะ
งาน

เปน
โคร

งก
ารที่

มี
ระย

ะเว
ลา

ยา
วน

าน
กว

าช
วงท

ดล
อง

งาน
 คว

รให
โอก

าส
สถ

าป
นิก

ได
ทํา

งาน
จน

จบ
โคร

งก
าร 

  
กา

รจัด
ทํา

คํา
บร

รย
าย

ลัก
ษณ

ะงา
นใ

หชั
ดเจ

น เ
พื่อ

ใชป
ระก

าศ
รับ

สม
ัคร

สถ
าป

นิก
ใน

ตํา
แห

นง
ตา

งๆ
 แล

ะย
ังใช

เพื่อ
กา

รค
วบ

คุม
แล

ะป
ระเ

มิน
ผล

กา
รป

ฏิบั
ติง

าน
 รว

มทั้
งพั

ฒน
าก

ระบ
วน

กา
ร

ทํา
งาน

ขอ
งส

ถา
ปนิ

กใน
ฝา

ยต
าง 

ไม
ให

เกิด
คว

าม
ซ้ํา

ซอ
นก

ัน 
 

คว
รพั

ฒน
าเค

รื่อ
งม

ือค
ัดเลื

อก
สถ

าป
นิก

ขึ้น
มา

ใชสํ
าห

รับ
สํา

นัก
งาน

เอง
 จะ

ทํา
ให

ได
สถ

าป
นิก

ที่
ตร

งก
ับเป

าห
มา

ยข
อง

สํา
นัก

งาน
 

 
ผูบ

ริห
ารค

วรสั
มภ

าษ
ณ 

คัด
เลือ

กส
ถา

ปนิ
กใ

หม
ดว

ยต
นเอ

ง 
 

คว
รเพิ่

มแ
หล

งส
รรห

าส
ถา

ปนิ
กภ

าย
นอ

กให
ม เ

พื่อ
เพิ่ม

ปริ
มา

ณแ
ละ

คุณ
ภา

พข
อง

สถ
าป

นิก
ที่

สม
ัคร

งาน
เขา

มา
แต

ละ
ครั้

ง 

กา
รบํ

าร
ุงร

ักษ
าส

ถา
ปน

ิก 

 
กา

รให
คว

าม
กา

วห
นา

ที่ร
วด

เร็ว
 โด

ยม
ีเสน

ทา
งอ

าชี
พใ

นสํ
านั

กง
าน

ที่ชั
ดเจ

น เ
พื่อ

ให
สถ

าป
นิก

ที่
มีค

ุณค
าต

อสํ
านั

กง
าน

เล็ง
เห็น

แล
ะเก

ิดแ
รงจู

งใจ
ใน

กา
รทํ

างา
น 

 
ใชก

ารบ
ริห

ารค
าต

อบ
แท

นที่
เปน

โบนั
สใน

กา
รด

ึงด
ูดส

ถา
ปนิ

ก เ
มื่อ

เกิด
ภา

วะ
วิก

ฤต
จะ

สา
มา

รถ
ปรั

บเป
ลี่ย

นห
รือ

ลด
คา

ใชจ
าย

ไดอ
ยา

งส
ะด

วก
 

  
ใชก

ารส
ราง

งาน
ให

มีค
วา

มห
มา

ยแ
ละ

คุณ
คา

 เพื่
อด

ึงด
ูดใ

หส
ถา

ปนิ
กม

ีแรง
จูง

ใจใ
นก

ารทํ
างา

น 
แล

ะเล็
งเห็

นถ
ึงผ

ลสํ
าเร็

จที่
จะ

เกิด
ขึ้น

จา
กง

าน
ที่ม

ีคุณ
คา

นั้น
 ที่ต

นเอ
งได

พย
าย

าม
ทํา

ลง
ไป

 
 

กา
รส

ราง
ภา

พลั
กษ

ณอ
งค

กร
ให

ดูเป
นอ

งค
กร

ที่เน
นวิ

ชา
ชีพ

 จะ
ทํา

ให
สถ

าป
นิก

เกิด
คว

าม
ภูม

ิใจ 
 

เมื่อ
สํา

นัก
งาน

ปร
ะส

บภ
าวะ

วิก
ฤต

 คว
รเป

ดโอ
กา

สให
สถ

าป
นิก

ลา
ออ

กได
โดย

สม
ัคร

ใจ 
 

 
 

สร
างก

ระบ
วน

กา
รทํ

างา
นใ

หเป
นร

ะบ
บ ม

ีกฎ
ระเ

บีย
บก

ําห
นด

เวล
าป

ฏิบั
ติง

าน
ให

ชัด
เจน

 
 

สร
างร

ะบ
บก

ารสื่
อส

ารร
ะห

วาง
แผ

นก
ตา

งๆ
 ใน

สํา
นัก

งาน
ให

มีป
ระสิ

ทธ
ิภา

พ ส
าม

ารถ
ติด

ตอ
แล

ะแ
ลก

เปลี่
ยน

ขอ
มูล

ไดอ
ยา

งรว
ดเร็

ว 
  

ให
งาน

ที่ท
าท

าย
คว

าม
สา

มา
รถ

เปน
สิ่ง

ดึง
ดูด

สถ
าป

นิก
 เพื่

อส
งเส

ริม
ให

เกิด
กา

รเรี
ยน

รู ก
าร

คน
คว

าสิ่
งให

มที่
จํา

เปน
สํา

หรั
บก

ารพั
ฒน

าต
นเอ

ง 
 

ใชค
วาม

สัม
พัน

ธเจ
าน

าย
กับ

ลูก
นอ

งเป
นสิ่

งจู
งใจ

  โด
ยก

ารส
ราง

คว
าม

ไวว
างใ

จก
ับส

ถา
ปนิ

ก 
มอ

บห
มา

ยง
าน

ที่ม
ีคว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บสู
ง 

 
กา

รใช
ระบ

บพี่
เลี้ย

งแ
ละ

กา
รป

ฐม
นิเท

ศส
ถา

ปนิ
กให

มอ
ยา

งจ
ริงจั

ง จ
ะช

วย
ให

สถ
าป

นิก
เขา

กับ
วัฒ

นธ
รรม

อง
คก

รแล
ะแ

นว
ทา

งก
ารทํ

างา
นข

อง
สํา

นัก
งาน

ไดเ
ร็วข

ึ้น แ
ละ

ยัง
ทํา

ให
สถ

าป
นิก

รูสึ
ก

ผูก
พัน

กับ
สํา

นัก
งาน

มา
กข

ึ้น  
จะ

ลด
อัต

ราเ
ขา

 ออ
กข

อง
สถ

าป
นิก

ได
 

 
รัก

ษา
คว

าม
สัม

พัน
ธก

ับส
ถา

ปนิ
กที่

ออ
กไป

แล
ว เ

มื่อ
มีโอ
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7.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป    
 

 จากการวิจัยในคร้ังนี้ โดยสรุปแลวผูวิจัยมีความเห็นวาควรจะมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นอื่นๆ ที่มี
ความเช่ือมโยงกัน เพื่อใหเกิดการพัฒนาในดานการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก ซ่ึงหัวขอตางๆ มีดังนี้ 
 

 การศึกษาในขั้นตอนอื่นๆ ของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เชน ขั้นตอนการวาง 
แผนทรัพยากรบุคคล ขั้นตอนการพัฒนาฝกอบรม ขั้นตอนการจายคาตอบแทน และในขั้นตอนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 การศึกษากลุมคนในสํานักงานสถาปนิกที่กวางกวาสถาปนิกในฝายออกแบบ  เชน ในฝายบริหาร
สํานักงาน ในฝายผลิต และฝายสนับสนุน  

 การขยายขอบเขตของกลุมประชากรในการวิจัย จากสํานักงานสถาปนิกที่ใหบริการเฉพาะการออก 
แบบสถาปตยกรรมหลักเปนหลัก ไปสูกลุมสํานักงานที่มีขอบเขตการใหบริการกวางขวางมากขึ้น 
เชน การบริหารโครงการ  การควบคุมโครงการกอสราง  การใหคําปรึกษาโครงการ เปนตน 

 การศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก ในยุคสมัยใหมที่มีปจจัยการ
ดําเนินงานแตกตางจากการดําเนินกิจการของสํานักงาน ในรูปแบบเดิมที่เปนมา 

 การศึกษาแบบเจาะลึกกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ในสํานักงานกรณีศึกษาที่มีความโดด
เดนในแตละเร่ือง เชน สํานักงานสถาปนิกที่มีช่ือเสียงมาก หรือสํานักงานที่มีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดาน (Specialist) เปนตน 
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ภาคผนวก ก 

 

เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัย 

 
1. แบบสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก 

 

เร่ือง การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 
กรณีศึกษาสํานักงาน............................................................................................................... 
ชื่อผูใหสัมภาษณ.................................................ตําแหนง....................................................... 
วันที่สัมภาษณ.....................................................เวลา............................................................ 
 
โดยนายสิร จารุไพโรจน นิสิตปริญญาโท ช้ันปที่ 2 ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร สาขาวิชาการจัดการ
สถาปตยกรรม คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 เนื้อหาของแบบสัมภาษณจะแบงออกเปน 3 สวนใหญดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก 
สวนที่ 2 การสรรหา และการคัดเลือก 
สวนที่ 3 การบํารุงรักษาและการรักษาความสัมพันธ 

 
สวนที่ 1 ขอมูลเบ้ืองตนของสํานักงานสถาปนิก 

1.1 ชนิดงานที่สํานักงานใหบริการออกแบบ 
  � ออกแบบสถาปตยกรรม � สถาปตยกรรมภายใน 
  � สถาปตยกรรมผังเมือง � ภูมิสถาปตยกรรม  � อื่นๆ_________ 
1.2 ลักษณะการดําเนินกิจการของสํานักงาน 
  � ระบบเจาของคนเดียว      �ระบบแบงระดับผูถือหุน (ผูบริหาร, พนักงาน) 
  � ระบบผูถือหุนหลักกลุมเดียว  � ระบบอื่นๆ__________________________ 
1.3 เปาหมายในการดําเนินกิจการของสํานักงานเปนไปในลักษณะใด 
  � Practice Center   � Business Center 
1.4 มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานหรือไม เพราะเหตุใด  
  � มี มาแลว ________ป  � ไมชัดเจน  � ไมมี 

เหตุผล_____________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________ 
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1.5 ลักษณะโครงสรางองคกรดานการออกแบบในสํานักงาน  และผังโครงสรางองคกร (ขอถายสําเนา) 
  � แบบแยกเปนแผนก  � แบบสตูดิโอ 
 ขอดี__________________________________________________________________________ 
 ขอเสีย________________________________________________________________________ 
1.6 จํานวนบุคลากร (ในปจจุบัน) 
  จํานวนบุคลากรประจําทั้งหมดในสํานักงาน ______________คน 
  จํานวนผูบริหารสํานักงานที่เปนสถาปนิก    ______________คน 
  จํานวนสถาปนิก  (สถาปตยกรรมหลัก)  ______________คน 
    (สถาปตยกรรมภายใน)  ______________คน 
    (ภูมิสถาปตยกรรม)  ______________คน 
    (สถาปตยกรรมผังเมือง)  ______________คน 
1.7 จํานวนสถาปนิก (ทุกสาขา) ทั้งหมดในชวง 1 – 5 ปที่ผานมา 
  เม่ือป พ.ศ.2547_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
  เม่ือป พ.ศ.2548_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
  เม่ือป พ.ศ.2549_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
  เม่ือป     พ.ศ.2550_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
  ปจจุบัน   พ.ศ.2551_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
 

สวนที่ 2 การสรรหาและการคัดเลือกสถาปนิก 

คําช้ีแจง ระดับสถาปนิกในตําแหนงตางๆ มีความหมายดังนี้ 
ผูจัดการโครงการ (Project Manager) หมายถึงสถาปนิกที่ทําหนาที่ดูแลรับผิดชอบและ 
         วางแผนในการทํางานโครงการตางๆ 
สถาปนิกอาวุโส (Senior Architect)    หมายถึง สถาปนิกที่มีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป 
สถาปนิก (Junior Architect)    หมายถึง สถาปนิกที่มีประสบการณทํางาน 0 – 5 ป  

(โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองตารางที่ตรงกับคําตอบของทาน) 
2.1 กอนดําเนินการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกใหม สํานักงานใชทางเลือกอื่นหรือไม และมีลําดับอยางไร 

ระดับสถาปนิก วิธีการ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

  การใหทํางานลวงเวลา    
  การจางพนักงานช่ัวคราว    
  การจางหนวยงานภายนอก    
  อื่นๆ_________________________________    

 และมีปจจัยที่ใชพิจาณาการใชทางเลือกอื่นอยางไรบาง _____________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
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2.2 มีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน (Job description) หรือไม และฝายใดเปนผูจัดทํา 
         � ไมมี  � มี   ผูจัดทํา______________________________________________________ 
 และถามีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน มีการระบุถึงส่ิงเหลานี้หรือไม อยางไร 
 �ความรู (Knowledge)  �ทักษะ (Skills)   �ความสามารถ (Abilities) 
 _________________________________________________________________________________ 
 ถาไมมีเพราะเหตุใด_________________________________________________________________ 
2.3 สํานักงานของทานมีวิธีการกล่ันกรองใบสมัครและประวัติของผูสมัครงานอยางไร และใครเปนผูกล่ันกรอง 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
2.4 สํานักงานของทานใชวิธีการใดบางในการสรรหาสถาปนิก   และมีเหตุผลใดในการใชวิธีการสรรหานั้น 

ระดับสถาปนิก วิธีการ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

 ผูบริหารเปนผูคัดเลือกจากสถาปนิกในสํานักงาน    
 จากการแนะนําของพนักงานปจจุบัน    
 จากการแนะนําของบุคคลภายนอก    
 ประกาศตามส่ือตางๆ (รวมทั้งอินเตอรเน็ต)    
 ประกาศผานสมาคมวิชาชีพตางๆ    
 ประกาศผานสถาบันการศึกษา    
 ไปบรรยายตามสถาบันการศึกษา    
 บริษัทสรรหาบุคคล    
 จากสํานักงานอื่นๆ    
 การใหทุนการศึกษากับนักศึกษา และรับเขา

ทํางานเม่ือสําเร็จการศึกษา 
   

 อื่นๆ__________________________________    
 

เหตุผล 
 

______________ 
______________ 
______________ 

______________ 
______________ 
______________ 

______________ 
______________ 
______________ 

 เพิ่มเติมการสรรหาสถาปนิกจากอินเตอรเน็ต 
 สํานักงานของทานใหความสําคัญกับการสรรหาสถาปนิกจากอินเตอรเน็ตมากนอยเพียงใด  
__________________________________________________________________________________________ 
 สํานักงานมีนโยบายขยายฐานของผูสมัครใหมากขึ้นหรือไม   ทั้งผูสมัครเชิงรุกและผูสมัครเชิงรับ 
__________________________________________________________________________________________ 
 เวปไซนที่สํานักงานใชในการสรรหาสถาปนิก______________________________________________  
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2.5 วิธีการสรรหารูปแบบใดที่ไดผลกับสํานักงานมากที่สุด____________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
2.6 สํานักงานของทานมีปญหาในการสรรหาสถาปนิกหรือไม อยางไร__________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
2.7 สํานักงานของทานใชวิธีการใดบางในการทดสอบสถาปนิก และมีลําดับความสําคัญอยางไร 

ระดับสถาปนิก วิธีการ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

 การทดสอบการปฏิบัติงาน     
 การทดสอบบุคลิกภาพ    
 การทดสอบทัศนคติและความสนใจตองาน    
 การตรวจสอบประวัติและภูมิหลัง    
 การตรวจสอบประสบการณทํางาน    
 การตรวจสอบสุขภาพ    
 การสัมภาษณ    
 อื่นๆ_________________________________    

 
เหตุผล 

______________ 
______________ 
______________ 

______________ 
______________ 
______________ 

______________ 
______________ 
______________ 

 เพิ่มเติมการสัมภาษณผูสมัครงาน 
o ใชรูปแบบการสัมภาษณแบบใด  �แบบมีโครงสราง     �แบบไมมีโครงสราง 
o สํานักงานของทานมีแบบฟอรมการสัมภาษณหรือไม (ขอถายสําเนา)  �มี    �ไมมี 
o สํานักงานทานสัมภาษณผูสมัครจํานวนทั้งส้ิน  _________คร้ัง 
o ใครเปนผูทําหนาที่สัมภาษณผูสมัคร___________________________และมี

จํานวน________คน 
o ทานใชคําถามในการสัมภาษณผูสมัครลักษณะใด เพราะเหตุใด 

�คําถามใหประเมินตนเอง____________________________________________________ 
�คําถามเก่ียวกับความสําเร็จของงาน___________________________________________ 
�คําถามในเร่ืองกวางๆ_______________________________________________________ 
�คําถามในเชิงเปรียบเทียบ___________________________________________________ 
�การสัมภาษณโดยใชกรณีศึกษา______________________________________________ 

2.8 สํานักงานของทานมีปญหาในการทดสอบสถาปนิกหรือไม อยางไร_________________________________ 
__________________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________________ 
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2.9 หลักเกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกในระดับตางๆ ของสํานักงาน (โปรดเรียงลําดับความสําคัญใน
แตละดาน และระดับสถาปนิก จาก 1 คือมากที่สุด) 

ระดับสถาปนิก หลักเกณฑ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

ดานความสามารถ  
 วุฒิการศึกษา (ปริญญา,ระดับเกรด)    
 ประสบการณ (โครงการ,ป)    
 เชาวนปญญา    
 ความถนัดในการปฏิบัติวิชาชีพ    

ดานบุคลิกภาพ  
 ลักษณะรางกายและสภาพอารมณ    
 ความสนใจและคานิยม    
 เจตคติทางสังคม    
 แรงจูงใจในการดําเนินชีวิต    
 การแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคล    
 แนวโนมสภาพจิตใจ (สุขภาพจิต)    

2.10 สํานักงานของทานใชส่ิงเหลานี้เปนตัวชวยในการประเมินผูสมัครงานหรือไม เพราะเหตุใด  
 � การตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิกอางถึง____________________________________________ 
 � การวาจางใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมในองคกร (มีลักษณะเหมือนสถาปนิกในสํานักงาน)  

o วัฒนธรรมหลักขององคกร_____________________________________________________ 
o วัฒนธรรมยอยขององคกร_____________________________________________________ 

 � การวาจางบนพื้นฐานของความช่ืนชอบและความสนใจสวนบุคคล 
o กลุมการประยุกตใชความรู____________________________________________________ 

 � การใชเทคโนโลยี 
 � การวิเคราะหในเชิงปริมาณ 
 � การคิดในเชิงวิเคราะหและแนวคิดทฤษฎี 
 � การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

o กลุมการทํางานรวมกับผูอื่น____________________________________________________ 
 � การใหคําปรึกษา และการเปนพี่เล้ียง 
 � การบริหารคน การสรางความสัมพันธกับผูอื่น 

o กลุมการควบคุมและการใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น____________________________________ 
   � การควบคุมการดําเนินงานทางธุรกิจ 
   � การมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นดวยการใชภาษาและการแสดงความคิดเห็น 
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2.11 การตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอ 
 สํานักงานของทานมีเกณฑเร่ืองระยะเวลาในการพิจารณาผูสมัครงานอยางไร เพราะเหตุใด 
__________________________________________________________________________________________ 
 สํานักงานของทานจะวาจางสถาปนิกที่มีคุณสมบัติดีที่สุดเขามาทํางานใชหรือไม เพราะเหตุใด 
__________________________________________________________________________________________ 
 การย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร และระยะเวลาการใหผูสมัครเขามาทํางานมีหลักเกณฑการปฏิบัติอยางไร  
__________________________________________________________________________________________ 
2.12 ขั้นตอนการรับเขาทํางาน 

 การปฐมนิเทศ (Orientation)   � มี � ไมมี 
รูปแบบการปฐมนิเทศ____________________________________________________________ 
เนื้อหาของการปฐมนิเทศ_________________________________________________________ 

 การทดลองทํางาน (Initial period) � มี ชวงเวลา (P)___  (S) ___  (J)___เดือน        � ไมมี 
การปฏิบัติเม่ือไมผานการทดลองทํางาน_____________________________________________ 
การตกลงทําสัญญาวาจางมีหลักเกณฑอยางไร_______________________________________ 
_____________________________________________________________________________ 

2.13 เม่ือการย่ืนขอเสนอไมเปนผลสําเร็จ มีการพิจารณาหาสาเหตุหรือไม และเหตุผลคืออะไร 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
2.14 สํานักงานมีนโยบายในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก หรือไม อยางไร 

� การกําหนดรายละเอียดของตําแหนงงานใหมีความชัดเจน และมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
 __________________________________________________________________________________ 

� รูปแบบวิธีการสรรหา  
 __________________________________________________________________________________ 

� กระบวนการและวิธีการคัดเลือก 
 __________________________________________________________________________________ 
2.15 ในปจจุบันสํานักงานสถาปนิกของทานมีระบบการสรรหาและคัดเลือกสถาปนิก เหมาะสมหรือไม    
        และมีปญหาในการสรรหา คัดเลือกหรือไม และมีแนวทางแกไขปญหาอยางไร 
__________________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
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สวนที่ 3 การบํารุงรักษาและการรกัษาความสัมพันธ 
 

3.1 การระบุถึงคุณคาของสถาปนิกแตละคนที่มีตอสํานักงาน   และสํานักงานทานมีการใหความสําคัญในการ
รักษากลุมที่มีคุณคามากหรือไม อยางไร__________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
3.2 แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่มีคุณภาพใหอยูทํางานกับสํานักงาน และลําดับการใหความสําคัญ   

ระดับสถาปนิก แนวทาง 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

  จูงใจโดยผลตอบแทน (เงินเดือน โบนัส)    
  จูงใจโดยตําแหนงหนาที่, ความกาวหนา    
  จูงใจโดยใชความสัมพันธระหวางบุคคล    
  อื่นๆ___________________________________    

3.3 สํานักงานของทานใชเทคนิควิธีการใด เพื่อรักษาสถาปนิกใหอยูกับสํานักงาน  
 เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

� ใหโอกาสในการทํางานหลากหลาย ใหความรับผิดชอบมากขึ้น_______________________________ 
� การออกแบบงานใหมเพื่อสงเสริมการคงอยูกับสํานักงาน____________________________________ 
� ใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ ตามความสามารถ_______________________________________ 
� การพัฒนาฝกอบรม เพื่อเพิ่มทักษะความสามารถ_________________________________________ 
� การเปนเจาของรวม มีอํานาจการตัดสินใจ_______________________________________________ 
� อื่นๆ_____________________________________________________________________________ 

 เกี่ยวกับตัวสถาปนิก 

� การเปดเผยขอมูลสํานักงานรวมกันกับสถาปนิก___________________________________________ 
� การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน________________________________________________ 
� การสรางความเขมแข็งเชิงสังคมใหเกิดขึ้นในสํานักงาน_____________________________________ 
� อื่นๆ_____________________________________________________________________________ 
 

3.4 สํานักงานของทานมีการใชระบบพี่เล้ียงหรือไม � มี � ไมมี 
ในลักษณะใด_______________________________________________________________________ 

3.5การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  
สํานักงานทานมีการจัดระดับสถาปนิกเปนอยางไร__________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 

 สถาปนิกในสํานักงานมีโอกาสเล่ือนตําแหนงไดสูงสุดถึงขั้นใด_________________________________ 
เพราะเหตุใด________________________________________________________________________ 
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3.6 สํานักงานมีนโยบายดานสวัสดิการใหกับสถาปนิกอยางไรบาง 
� แผนสวัสดิการยืดหยุน (การใหโอกาสเลือกสวัสดิการไดตามตองการ)  
__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 

 � อื่นๆ____________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 

3.7 สํานักงานมีการสงเสริมความสามัคคีของสถาปนิกในสํานักงานหรือไมอยางไร 
 � มีบอย      โปรดระบุกิจกรรม_________________________________________________ 
 � ตามเทศกาลและฤดูตางๆ   โปรดระบุกิจกรรม__________________________________________ 
 � ไมมี      เพราะ___________________________________________________________________ 
3.8 ในปจจุบันความสัมพันธระหวางสถาปนิกระดับตางๆ กับสํานักงานเปนอยางไร (ในภาพรวม) 

ระดับสถาปนิก ลักษณะความสัมพันธ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

  ทํางานกับสํานักงานยาวนาน    
  เม่ือมีโอกาสที่ดีกวา ก็พรอมที่จะออกไป    
  หมุนเวียนเขาและออกบอย    
  อื่นๆ__________________________________    

 อธิบายถึงปจจัยของสํานักงานที่สงผลตอความสัมพันธเหลานั้น_______________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
 
3.9 แนวทางการจัดการกับสถาปนิก เม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤติ  

ระดับสถาปนิก แนวทาง 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

  การลดการปฏิบัติงานและคาตอบแทน     
  การเลิกจาง    
  การใหลาออกโดยสมัครใจ    
  อื่นๆ___________________________________    

 
เหตุผลในการเลือกใช 

______________
______________
______________ 

______________
______________
______________ 

______________
______________
______________ 

__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
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3.10 สํานักงานใชวิธีการรักษาความสัมพันธกับสถาปนิกที่มีความสามารถที่ออกจากสํานักงานไปแลว วิธีการ
ใดบางและมีผลเปนอยางไร 

� การสัมภาษณเม่ือสถาปนิกลาออก___________________________________________________ 
      ในประเด็น ส่ิงดึงดูดที่ใหเขามาทํางานที่สํานักงานตอนที่มาสมัครงาน 

__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 

   ความพึงพอใจที่ไดทํางานกับสํานักงาน 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 

   เหตุผลของการลาออกจากสํานักงาน 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 

� การติดตอ และเสนอโอกาสงานใหมๆ ใหกับสถาปนิกที่ลาออกไป___________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
� การวาจางสถาปนิกเกาที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอน_________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
 

3.11 ในปจจุบันสํานักงานสถาปนิกของทานมีการบํารุงรักษาสถาปนิกที่มีความสามารถ และรักษาความสัมพันธ
ไวไดอยางเหมาะสมหรือไม และมีปญหาหรือไม มีแนวทางแกไขปญหาอยางไร 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
 
 

 

 

 

ขอขอบพระคุณอยางสูงที่ใหความกรุณาสละเวลาการใหสัมภาษณในคร้ังนี้ 
 

นายสิร จารุไพโรจน 
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2. แบบสอบถามสถาปนิก 
 

เรื่อง การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 

กรณีศึกษาสํานักงาน................................................................................................................ 
*(ขอมูลทุกอยางจะถือเปนความลับที่ใชในการศึกษาวิจัยเทานั้น) 
โดยนายสิร จารุไพโรจน นิสิตปริญญาโท ช้ันปที่ 2 ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร สาขาวิชาการจัดการ
สถาปตยกรรม คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 เนื้อหาของแบบสอบถามจะแบงออกเปน 3 สวนดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสถาปนิก 
สวนที่ 2 การปฏิบัติงานในสํานักงาน 
สวนที่ 3 ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน 
 

คําช้ีแจง ระดับสถาปนิกในตําแหนงตางๆ มีความหมายดังนี้ 
ผูจัดการโครงการ (Project Manager) หมายถึงสถาปนิกที่ทําหนาที่ดูแลรับผิดชอบและ 
         วางแผนในการทํางานโครงการตางๆ 
สถาปนิกอาวุโส (Senior Architect)    หมายถึง สถาปนิกที่มีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป 
สถาปนิก (Junior Architect)    หมายถึง สถาปนิกที่มีประสบการณทํางาน 0 – 5 ป  

(กรุณาทําเคร่ืองหมาย       ใน � ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด) 
 
สวนที่ 1 ขอมูลเบ้ืองตนของสถาปนิก 

1.1 เพศ  � ชาย      � หญิง   
1.2 อายุ  � 20-24 ป � 25-30 ป � 31-35 ป  
  � 36-40 ป � 41-45 ป � 45 ปขึ้นไป 
1.3 วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุด   � ระดับปริญญาตรี     สาขา___________________________________ 
    � ระดับปริญญาโท     สาขา___________________________________ 
    � ระดับปริญญาเอก   สาขา___________________________________ 
1.4 ตําแหนงปจจุบันในสํานักงานสถาปนิก 
  � ผูจัดการโครงการ (Project Manager) � สถาปนิกอาวุโส (Senior Architect) 
            � สถาปนิก (Junior Architect)  � อื่นๆ__________________________ 
1.5 ทานทํางานกับสํานักงานสถาปนิกแหงนี้นานเทาใด (อายุงาน) 
  � นอยกวา 1 ป   � มากกวา 1 ป แตไมเกิน 2 ป  
  � มากกวา 2 ป แตไมเกิน 5 ป � มากกวา 5 ป แตไมเกิน 10 ป  
  � มากกวา 10 ป  
 

 

No. 
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สวนที่ 2 การปฏิบัติงานในสํานักงาน 

2.1 ขั้นตอนการส่ังงานและโครงสรางการควบคุมในสํานักงานเปนไปในรูปแบบใด 
 � เนนโครงสรางแนวนอน (การส่ือสารระหวางผูบริหารและสถาปนิกเปนไปอยางรวดเร็ว) 

� เนนโครงสรางแนวต้ัง (การส่ือสารระหวางผูบริหารและสถาปนิกผานขั้นตอนตางๆมาก) 
2.2 แนวทางในการปฏิบัติงานในสํานักงานตรงกับขอใดมากที่สุด 
 � เนนระเบียบวิธีการ และกระบวนการปฏิบัติงาน � เนนผลสําเร็จของงาน 
2.3 สํานักงานมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

� มากที่สุด   � มาก    � กลาง    � นอย  � นอยที่สุด 
 

สวนที่ 3 ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน 

3.1 ทานคิดวาสํานักงานมีระบบการสรรหา คัดเลือก สถาปนิกดีพอหรือไม 
� มากที่สุด   � มาก    � กลาง    � นอย  � นอยที่สุด 

3.2 ทานคิดวาสํานักงานมีระบบการการบํารุงรักษาสถาปนิกดีพอหรือไม 
� มากที่สุด   � มาก    � กลาง    � นอย  � นอยที่สุด 

3.3 ทานมีความพึงพอใจในระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสํานักงานมากนอยเพียงใด 
� มากที่สุด   � มาก    � กลาง    � นอย  � นอยที่สุด 

3.4 ทานคิดวาสํานักงานมีการสงเสริม และสรางกิจกรรมใหเกิดความสามัคคีกันหรือไม 
� มากที่สุด   � มาก    � กลาง    � นอย  � นอยที่สุด 

3.5 ทานมีความพอใจสภาพแวดลอมในการทํางานในสํานักงานมากนอยเพียงใด 
� มากที่สุด   � มาก    � กลาง    � นอย  � นอยที่สุด 

3.6 ทานคิดวาส่ิงใดที่ดึงดูดใหทานยังคงทํางานอยูที่สํานักงานนี้ (โปรดเรียงลําดับจากมากสุด [1] ไปยังนอยสุด) 
 [     ] ความภาคภูมิใจในองคกร    
 [     ] มีหัวหนางานที่นานับถือและมีความสามารถ 
 [     ] มีระบบบริหารคาตอบแทนที่เปนธรรม  
 [     ] เขากับผูอื่นในสํานักงานไดดี 
 [     ] งานมีความหมายและมีคุณคา 
 [     ] มีการทํางานที่ยืดหยุน มีความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว 
 [     ] อื่นๆ______________________________________________________ 
3.7 เหตุผลใดสําคัญมากที่สุด ที่จะทําใหทานออกจากสํานักงาน (เลือกตอบเพียง 1 ขอเทานั้น) 
 � มีการเปล่ียนแปลงหัวหนางาน หรือผูนําของสํานักงาน ที่ทานไมพอใจ 
 � มีการเปล่ียนแปลงหนาที่ความรับผิดชอบ ที่ไมนาพอใจ 
 � มีทางเลือกใหมหรืองานใหมที่นาสนใจกวา 
 � ความไมม่ันคงในเร่ืองคาตอบแทนและสวัสดิการ 
 � อื่นๆ________________________________________________________ 
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3.8 ปจจัยใดที่ทานคิดวามีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงานแหงนี้มากที่สุด (เลือกตอบเพียง 1 ขอ) 
 � วัฒนธรรมองคกรที่ไมเขากับตัวทาน (มีความคิดเห็นไมตรงกับเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน) 
 � ความเหนื่อยลางาน (ปริมาณงานมาก มีความซํ้าซากของงาน ความลมเหลวในการบรรลุผลสําเร็จ) 
 � ความไมสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
 
3.9 ทานมีความรูสึกผูกพันกับสํานักงานสถาปนิกแหงนี้มากนอยเพียงใด 

� มากที่สุด   � มาก    � กลาง    � นอย  � นอยที่สุด 
 
 
 

 

 

 

“ขอขอบพระคุณอยางสูงที่ใหความกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง” 

 
นายสิร จารุไพโรจน 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือกลุมสํานักงานตัวอยาง และรายช่ือผูบริหารท่ีขอสัมภาษณ 

1. 760 ไอ อารคิเทค แอนด คอนซัลแตนท บจก.   (25/05/2533) ปพ.ศ.ที่จดทะเบียน 
คุณเกียรติภูมิ ทรงสัตย     

2. คาซา บจก.       (29/01/2517)    
คุณทรงพร สายสุวรรณ     

3. ดีไซน 103 อินเตอรเนช่ันแนล บจก.     (01/09/2541)  
คุณวิเชียร วงษนิมมาน     

4. ทีค บจก.       (01/06/2519)  
 คุณอวยชัย วุฒิโฆสิต      

5. คอนทัวร บจก.       (21/07/2531)  
คุณวีรพงษ ปดิฐพร    

6. ปาลมเมอร แอนด เทอรเนอร (ประเทศไทย) บจก.   (07/12/2532) 
คุณเสริญ วิเทศพงษ       

7. สถาปนิก 49 บจก.       (19/04/2526)    
     คุณประภากร วทานยกุล     

8. สถาปนิกหนึ่งรอยสิบ บจก.      (09/04/2522)  
คุณลัดดา เยาวศาสตร   

9. สํานักงานโฟรเอส บจก.      (24/01/2518) 
คุณสุพินท เรียนศรีวิไล        

10. อาคิเตคส แอนด แอสโซซิเอทส บจก.     (18/09/2533)  
คุณอเนก ทองปยะภูมิ    

11. เทคโทนิคส อาคิเท็คส บจก.      (21/01/2535)  
คุณวรพงษ เทียนชัย   

12. แปลน อาคิเต็ค บจก.      (03/02/2524)  
คุณนิติศักด์ิ ชอบดํารงธรรม  

13. แปลน แอสโซซิเอทส บจก.      (20/10/2536) 
คุณบุญฤทธิ์ ขอดิลกรัตน    

14. แฮบบิตา บจก.       (10/09/2523) 
คุณพิสิษฐ สายัมพล   

15. สตีเฟน เจ. ลีช อารคิเทคส บจก.     (09/12/2540)  
คุณสมศักด์ิ จิตม่ัน       

16. เคทีจีวาย อินเตอร แอสโซซิเอทส บจก.    (11/07/2534)  
คุณวัชนีพร เฉลิมพันธุ   
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ภาคผนวก ค 

สรุปรายละเอียดแตละสํานักงาน 

สํานักงาน  A 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก   
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 13 
อายุสํานักงาน(ป) 30 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด ประกาศผานสถาบันการศึกษาตางๆ 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน การศึกษา 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน - 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหความกาวหนาในสายอาชีพที่รวดเร็วกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก สรางความรูสึกรวมเปนเจาของงานออกแบบ 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก นานๆ คร้ัง 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต การเลิกจาง 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก ผลตอบแทนมากขึ้น, เปล่ียนงาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  B 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ (Specialist)  
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 13 
อายุสํานักงาน(ป) 35 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน การศึกษา, ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก - 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก รวมเปนเจาของงาน, สรางสังคมในสํานักงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอย 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน 
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สํานักงาน C 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 14 
อายุสํานักงาน(ป) 16 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร, ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 2 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก เพิ่มแหลงในการสรรหาที่มีประสิทธิภาพ 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใชการสรางกิจกรรมที่สถาปนิกใหความสนใจ 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก รวมเปนเจาของงาน, มีอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน มาก 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน 
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สํานักงาน  D 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ (Specialist)  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 14 
อายุสํานักงาน(ป) 33 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด ชักชวนนักศึกษาจากมหาวิทยาลัย 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 2 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 4 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก เคร่ืองมือที่ใชคัดเลือกใหเหมาะกับตนเอง 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ใหอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพีเ่ล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เรียนตอ 
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สํานักงาน  E 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ  
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 18 
อายุสํานักงาน(ป) 17 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดย Managing director  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต พนักงานปจจุบันแนะนํา 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ใหอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม มีระบบชัดเจน 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก ผลตอบแทนมากขึ้น, เปล่ียนงาน 

 

 

 



     
 

176 

สํานักงาน  F 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก   
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 18 
อายุสํานักงาน(ป) 19 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ,  ทดสอบการปฏิบัติงาน 
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน การศึกษา, ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 เดือน 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3-6 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก จัดทําคําบรรยายลักษณะงานใหชัดเจน 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม, รวมเปนเจาของงาน, มี

อิสระในการทํางาน, เปดเผยขอมูลสํานักงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอย 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนงาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  G 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 18 
อายุสํานักงาน(ป) 19 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดย Design director  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ, ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3-6 เดือน    สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก - 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม, รวมเปนเจาของงาน,  

มีอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน 
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สํานักงาน  H 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก (Specialist)  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 19 
อายุสํานักงาน(ป) 29 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด จากการแนะนําของพนักงานในปจจุบัน 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 1 - 3 เดือน  สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม, รวมเปนเจาของงาน, มี

อิสระในการทํางาน, เปดเผยขอมูลสํานักงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน มาก 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  I 
ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 20 
อายุสํานักงาน(ป) 28 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม - 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด จากการแนะนําของบุคคลตางๆ 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก รวมเปนเจาของงาน, มีอิสระในการทํางาน, 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน มาก 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต การใหลาออกโดยสมัครใจ 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  J 
ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ   
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 24 
อายุสํานักงาน(ป) 21 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม - 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดยจางหนวยงานภายนอกจัดทํา  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ, ทดสอบการปฏิบัติงาน, ภาษา  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ใช Competency 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร, ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก การวิเคราะหงานเพื่อจัดทําคําบรรยายงาน 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก - 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ตําแหนงหนาที่ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม, รวมเปนเจาของงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน นอย 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เรียนตอ 
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สํานักงาน  K 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ   
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 25 
อายุสํานักงาน(ป) 12 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาปตอป 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก เพิ่มแหลงในการสรรหาสถาปนิก 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา, กาวหนาเร็ว 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก รวมเปนเจาของงาน, มีอิสระในการทํางาน, 

เปดเผยขอมูลสํานักงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน นอย 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอย 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน 
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สํานักงาน  L 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ 
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 33 
อายุสํานักงาน(ป) 18 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดยผูบริหารและฝายบุคคล  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต หนังสือพิมพ 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ, ทดสอบการปฏิบัติงาน  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร, ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 2 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยายและใหคูมือ 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาปตอป 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก การเพิ่มแหลงในการสรรหาสถาปนิก 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา, สวัสดิการที่ดี 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทนและตําแหนงหนาที่ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ใหอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม มีระบบชัดเจน 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน นอย 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก ตองการผลตอบแทนมากขึ้น, เปล่ียนแนวทาง

การทํางาน, 
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สํานักงาน  M 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 44 
อายุสํานักงาน(ป) 34 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดยผูบริหารและฝายบุคคล  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญดานความสามารถที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิก การศึกษา และความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 4 เดือน  สัญญาปตอป 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา, กาวหนาเร็ว 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ไมมีเทคนิควิธีการพิเศษ 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม มีระบบชัดเจน 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน นอย 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอย 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต การเลิกจาง 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก ตองการผลตอบแทนมากขึ้น, เปล่ียนแนวทาง

การทํางานงาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  N 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 65 
อายุสํานักงาน(ป) 26 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดยผูบริหารและฝายบุคคล  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญดานความสามารถที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิก การศึกษา 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ตรวจแหลงอางอิง, วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 เดือน 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยายและใหคูมือ 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก ดานเคร่ืองมือที่ใชในการทดสอบสถาปนิก 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม มีระบบชัดเจน 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน, เรียนตอ 
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ภาคผนวก ง 
 

ตารางการเปรียบเทียบองคประกอบพื้นฐานสํานักงานท้ัง 7 องคประกอบ 

 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน Count

2 8 10
1 1 2
1 1
1 1
5 9 14

15 - 24 คน
25 - 34 คน
35 - 44 คน
45 คนข้ึนไป

จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับชวงอายุของสํานักงาน Count

1 1
2 3 5
1 1
1 2 3
1 3 4
5 9 14

10 - 14 ป
15 - 19 ป
20 - 24 ป
25 - 29 ป
30  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับโครงสรางองคกรดานการออกแบบ Count

3 2 5
2 7 9
5 9 14

แบบแยกแผนก
แบบสตูดิโอ

โครงสรางองคกร
ดานการออกแบบ
รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม
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 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย) Count

2 5 7
3 4 7
5 9 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมาย ของสํานักงาน

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับลักษณะการดําเนินกิจการ Count

2 7 9
3 2 5
5 9 14

แบงระดับผูถือหุน
ผูถือหุนหลักกลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับลักษณะงานที่ใหบริการออกแบบ Count

2 4 6
3 5 8
5 9 14

สถาปตยกรรมหลัก
สถาปตยกรรมหลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบลักษณะงานที่ใหบริการออกแบบ กับรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย)  Count

4 3 7
2 5 7
6 8 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม

สถาปตยกรรมหลัก
สถาปตยกรรมหลัก

และสาขาอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม
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 เปรียบเทียบลักษณะการดําเนินกิจการ กับรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย)  Count

5 2 7
4 3 7
9 5 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม

แบงระดับ
ผูถือหุน

ผูถือหุนหลัก
กลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

 
 
 

 เปรียบเทียบโครงสรางองคกรดานการออกแบบ กับรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย)  Count

1 6 7
4 3 7
5 9 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย) กับชวงอายุของสํานักงาน Count

1 1
4 1 5

1 1
3 3

4 4
7 7 14

10 - 14 ป
15 - 19 ป
20 - 24 ป
25 - 29 ป
30  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

เนนการปฏิบัติ
วิชาชีพ

เนนการดําเนิน
งานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม
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 เปรียบเทียบรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย) กับจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน Count

6 4 10
2 2
1 1

1 1
7 7 14

15 - 24 คน
25 - 34 คน
35 - 44 คน
45 คนข้ึนไป

จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน

รวม

เนนการปฏิบัติ
วิชาชีพ

เนนการดําเนิน
งานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม

 
 
 เปรียบเทียบงานที่ใหบริการออกแบบ กับจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน Count

4 6 10
2 2

1 1
1 1
6 8 14

15 - 24 คน
25 - 34 คน
35 - 44 คน
45 คนข้ึนไป

จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน

รวม

สถาปตยกรรม
หลัก

สถาปตยกรรม
หลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม

 
 

 เปรียบเทียบลักษณะการดําเนินกิจการ กับจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน Count

6 4 10
1 1 2
1 1
1 1
9 5 14

15 - 24 คน
25 - 34 คน
35 - 44 คน
45 คนข้ึนไป

จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน

รวม

แบงระดับ
ผูถือหุน

ผูถือหุนหลัก
กลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม
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 เปรียบเทียบงานที่ใหบริการออกแบบ กับจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน Count

2 8 10
2 2
1 1

1 1
5 9 14

15 - 24 คน
25 - 34 คน
35 - 44 คน
45 คนข้ึนไป

จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน

รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบชวงอายุของสํานักงาน กับจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน Count

4 1 2 3 10
1 1 2

1 1
1 1

1 5 1 3 4 14

15 - 24 คน
25 - 34 คน
35 - 44 คน
45 คนข้ึนไป

จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน

รวม

10 - 14
ป

15 - 19
ป

20 - 24
ป

25 - 29
ป

30 
ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

 
 

 เปรียบเทียบโครงสรางองคกรดานการออกแบบ กับชวงอายุของสํานักงาน Count

1 1
2 3 5

1 1
3 3

2 2 4
5 9 14

10 - 14 ป
15 - 19 ป
20 - 24 ป
25 - 29 ป
30  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม
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 เปรียบเทียบลักษณะการดําเนินกิจการ กับชวงอายุของสํานักงาน Count

1 1
2 3 5

1 1
3 3
3 1 4
9 5 14

10 - 14 ป
15 - 19 ป
20 - 24 ป
25 - 29 ป
30  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

แบงระดับ
ผูถือหุน

ผูถือหุนหลัก
กลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบงานที่ใหบริการออกแบบ กับชวงอายุของสํานักงาน Count

1 1
1 4 5

1 1
3 3
2 2 4
6 8 14

10 - 14 ป
15 - 19 ป
20 - 24 ป
25 - 29 ป
30  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

สถาปตยกรรม
หลัก

สถาปตยกรรม
หลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม
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 เปรียบเทียบโครงสรางองคกรดานการออกแบบ กับลักษณะการดําเนินกิจการ Count

3 6 9
2 3 5
5 9 14

แบงระดับผูถือหุน
ผูถือหุนหลักกลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบโครงสรางองคกรดานการออกแบบ กับลักษณะงานที่ใหบริการออกแบบ Count

2 4 6
3 5 8
5 9 14

สถาปตยกรรมหลัก
สถาปตยกรรมหลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบลักษณะงานที่ใหบริการออกแบบกับลักษณะการดําเนินกิจการ Count

5 4 9
1 4 5
6 8 14

แบงระดับผูถือหุน
ผูถือหุนหลักกลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

สถาปตยกรรม
หลัก

สถาปตยกรรม
หลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม
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ภาคผนวก จ 

 
รูปแบบโครงสรางองคกรทางดานการออกแบบ 

จากคูมือสถาปนิก 2547 โดยสมาคมสถาปนิกสยาม ในพระบรมราชูปถัมภ  
 

 

1. ระบบพนักงานช่ัวคราว (Outsource) 
ระบบนี้เกิดขึ้นในชวงสภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าในชวง ป พ.ศ. 2538-2540  เม่ือสํานักงานมี

รายรับนอยมากเนื่องจากไมมีงานใหมเขามา  มีการปรับลดพนักงานลงจนกระทั่งเหลือเพียงผูบริหาร
และธุรการเพียง  1 คน  โดยเม่ือมีงานโครงการเขามาเรียกใชบุคลากรช่ัวคราวที่เคยเปนพนักงาน
ประจํามารับงานไปทํา  เนื่องจากรูวิธีการและรูปแบบการทํางานของสํานักงานอยูแลว ทําใหจัดองคกร
ระบบนี้ไมตองมีพนักงานประจํา สงผลใหคาใชจายในสํานักงานที่เปนรายจายประจํานอย เนื่องจาก
ยกเลิกระบบเงินเดือน เหมาะสมสําหรับผูบริหารทีมี่เงินทุนสํารองนอย เนื่องจากมีความเส่ียงตํ่า รูคา 
ใชจายที่แนนอนตอโครงการ และสามารถควบคุมคาใชจายในแตละโครงการได 
 
รูปภาพที่ 1   ระบบพนักงานช่ัวคราว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูบริหาร 

พนักงานเขียนแบบช่ัวคราว สถาปนิกช่ัวคราว 
 

ฝายธุรการและการเงิน 
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2. ระบบสตูดิโอ (Studio) 
1. แบบสตูดิโอเด่ียว 
ระบบสตูดิโอเดียวนี้เหมาะสมกับสํานักงานที่มีพนักงานประมาณ 15-20 คน จัดเปนสตูดิโอ

เล็ก ๆ ประมาณ 10 คน แตอาจจะมีการแบงงานเปน 1-2 ทีม ตามแตขนาดและจํานวนโครงการที่เขา
มา โดยรับผิดชอบในกระบวนการออกแบบต้ังแตเร่ิมตนกระทั่งจบโครงการการจัดองคกรแบบนี้
สามารถเนนความคิดสรางสรรค และความเช่ียวชาญเฉพาะดานของสํานักงานเอง โดยสถาปนิกจะมี
หนาที่ออกแบบและเขียนแบบ ในโครงการที่ไมใหญมากนัก หากเปนโครงการที่มีความซับซอนจะให
พนักงานเขียนแบบรับผิดชอบ ในหนึ่งสตูดิโอประกอบดวย 

 1. สถาปนิกอาวุโสหรือผูบริหาร   เปนสถาปนิกที่มีประสบการณสูง มีหนาที่ติดตอลูกคา
และหางาน ควบคุมดูแลในสํานักงานรวมทั้งวางแนวความคิดในการออกแบบ 

 2. สถาปนิก     เปนสถาปนิกที่มีประสบการณหรือทํางานกับสํานักงานมาต้ังแตแรก มี
ประสบการณ ประมาณ 5-10 ป ทําหนาที่ออกแบบรางขั้นตนไปจนถึงขั้นสุดทาย ตรวจ
แบบ กอสราง จัดทํารายละเอียดการกอสราง 

 3. สถาปนิกฝกหัด ทําหนาที่ไดรับตามมอบหมาย สวนใหญจะมีหนาที่เขียนแบบกอสราง 
 4. พนักงานเขียนแบบ      จะเปนพนักงานเขียนแบบที่มีประสบการณมานาน ทําหนาที่

เขียนแบบในโครงการขนาดใหญและมีความซับซอนได 
 

รูปภาพที่ 2.1   แบบสตูดิโอเด่ียว 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

ผูบริหาร 

ฝายธุรการและการเงิน 

สตูดิโอ 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

พนักงานเขียนแบบ 
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2. แบบหลายสตูดิโอ 
ระบบหลายสตูดิโอนี้ จะเหมาะสําหรับสํานักงานที่มีจํานวนบุคลกรมาก  เปนระบบที่มีทีม

รับผิดชอบงานแตละโครงการไป ซ่ึงแตละทีมจะมีต้ังแต สถาปนิก  พนักงานเขียนแบบ  จนกระทั่งผู
ประมาณราคา  ทํางานต้ังแตตนจนจบโครงการ  บุคลากรในทีมจะรวมทํางานรับรูถึงแนวความคิด และ
สถานการณ  ตลอดจนการแกปญหาตาง ๆ รวมกัน สามารถประสานงานตอกันได หรือทํางานแทนกัน
ไดหากเกิดกรณีที่มีความจําเปน 

 
 รูปภาพที่ 2.2   แบบหลายสตูดิโอ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประธานกรรมการ 

ผูบริหารระดับสูง 
ธุรการและการเงิน 

สตูดิโอ 2 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
พนักงานเขียนแบบ 

เลขานุการ 

สตูดิโอ 1 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
พนักงานเขียนแบบ 

เลขานุการ 

สตูดิโอ 3 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
พนักงานเขียนแบบ 

เลขานุการ 

ฝายทําโมเดล                       ฝายประมาณราคา   ฝายเอกสาร รายการประกอบแบบ 
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3. ระบบผสม (Hybrid) 

1. ระบบผสมแบบ A  
เปนระบบสตูดิโอเล็กๆหนึ่งสตูดิโอซ่ึงจะมีพนักงานประจําเปนสถาปนิกเปนหลักของ

สํานักงาน  ทําหนาที่ออกแบบและพัฒนาแบบ และทํารายละเอียดการกอสราง   โดยจะพยายามดัน
พนักงานประจําขึ้นเปนสถาปนิกอาวุโส และหากมีโครงการปริมาณมาก  จะใชการจางสถาปนิก
ช่ัวคราวเขามาทํางานลวงเวลาในสํานักงาน   สวนงานเขียนแบบนั้น จะจายงานออกนอกสํานักงานไป
หมด  โดยสวนใหญไมสามารถรับงานที่มีขนาดโครงการใหญ   หรืองานราชการไดเนื่องจากมี
บุคลากรจํากัดสวนใหญจะรับงานประเภท บานพักอาศัย และตองมีการควบคุมคุณภาพของงานสูง
เนื่องจากมีการจายงานเขียนแบบออกไป  

 
รูปภาพที่ 3.1   ระบบผสมแบบ A 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

     
 
 
 
 

2. ระบบผสมแบบ B  
ระบบนี้ในสวนออกแบบนั้น  จะมีการจัดต้ังทีมงานใหมเม่ือมีโครงการใหมๆเขามา  ตาม

ประเภทและขนาดโครงการ ในสํานักงานมีพนักงานประมาณ 25-30 คน มีสถาปนิกประมาณ 10 คน 
โดยจะแตกตางจากระบบสตูดิโอ คือมีการแยกแผนกเขียนแบบอยางชัดเจน โดยจะมีพนักงาน
ประมาณ 6-8 คน เนื่องจากงานที่เขามาสวนใหญจะเปนโครงการขนาดใหญ และมีความซับซอน ใน
ระบบนี้สถาปนิกจะไดทํางานโครงการหลายประเภท เนื่องจากสามารถจัดทีมงานขึ้นมาใหเหมาะสม
กับประเภทโครงการที่เขามาได และสามารถรับงานงานโครงการไดทุกขนาด ทั้งขนาดเล็กและขนาด
ใหญ เนื่องจากมีการแยกสวนออกแบบและสวนเขียนแบบอยางชัดเจน ทําใหพนักงานสามารถทํางาน
ไดปริมาณมากขึ้น  

ผูบริหารระดับสูง 

ธุรการและการเงิน 

สตูดิโอ 1 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 

สถาปนิก 

ฝายเขียนแบบ 
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รูปภาพที่ 3.2   ระบบผสมแบบ B 
 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. ระบบทีมงานโครงการ 

  มีแผนผังโครงสรางดังรูปตอไปนี้ 
รูปภาพที่ 4   ระบบทีมงานโครงการ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูบริหาร 

ธุรการและการเงิน 

ทีมงาน 1 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ฝายเขียนแบบ 

ผูบริหารระดับสูง 

ทีมงาน 2 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

พนักงานเขียนแบบ 

ผูบริหาร 

ธุรการและการเงิน 

ทีมโครงการ 1 
สถาปนิกหัวหนา 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ฝายนําเสนองานออกแบบ 

ผูบริหารระดับสูง 

ทีมโครงการ 2 
สถาปนิกหัวหนา 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ฝายเขียนแบบ 

ฝายออกแบบ 

ทีมโครงการ 3 
สถาปนิกหัวหนา 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ทีมโครงการ 4 
สถาปนิกหัวหนา 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ฝายสนับสนุน 
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ระบบทีมงานโครงการ เหมาะสําหรับสํานักงานที่มีพนักงานจํานวนมาก เม่ือมีโครงการใหม
เขามา  ผูบริหารจะมีการจัดต้ังทีมงานขึ้นมารับผิดชอบในสวนงานออกแบบ  ตามขนาดของโครงการ
และประเภทโครงการ  หลังจากนั้นจะมีการสงตองานใหแผนกเขียนแบบและแผนกแตละแผนก  โดยใน
การดําเนินการจะมีฝายออกแบบควบคุมทั้งโครงการอีกทีหนึ่ง  ซ่ึงในหนึ่งทีมงานจะประกอบไปดวย 
สถาปนิกโครงการ  สถาปนิก และสถาปนิกฝกหัด   พนักงานทุกคนจะไดทํางานอาคารทุกประเภทมี 
ประสบการณหลากหลาย สามารถรวมทีมทํางานเปนทีมใหญไดหากมีโครงการขนาดใหญเขามา  และ
จะมีการแขงขันกันในแตละทีมโดยปริยาย  ทําใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น
ตามไปดวย  

 

 

 

 

5. ระบบเมตริกซ 
  ประกอบดวยกลุมงานตาง ๆ 4 กลุมไดแก 

1. Design Proposal  Group 
ทําหนาที่จัดทําความเปนไปไดของโครงการเขียนเสนองานโครงการ 

2. Design Development  Group 
ทําหนาที่ออกแบบวางแนวความคิดออกแบบรางขั้นตนจนถึงขั้นสุดทาย 

3. Document  Group 
ทําหนาที่เขียนแบบกอสราง แบบขออนุญาตกอสรางตาง ๆ  

4. Project Management  Group 
ทําหนาที่บริหารจัดการโครงการทั้งในงานออกแบบและงานกอสราง 

   
เม่ือมีงานโครงการใหมเขามา กลุมผูบริหารจะมีการประชุม และทําการคัดเลือกผูอํานวยการ

โครงการรับผิดชอบโครงการ  เลือกมาจากพนักงานระดับอาวุโสกลุมใดก็ได  โดยไมจําเปนตองเปน
สถาปนิก ผูอํานวยโครงการจะเปนผูจัดหาทีมงานรับผิดชอบโครงการ โดยคัดเลือกจากกลุมตาง ๆ ตาม
ความเหมาะสม และ เปนผูดูแลควบคุมโครงการต้ังแตเร่ิมจนส้ินสุดโครงการต้ังแตการออกไปติดตอ
ลูกคา  การคิดคาบริการ  ควบคุมคุณภาพเวลาและคาใชจาย   ตามงานออกแบบ  เรียกเก็บเงิน
ลูกคาและปดโครงการ โดยที่ผูอํานวยโครงการสามารถรับผิดชอบหลายโครงการและพนักงานหนึ่งคน 
มีความรับผิดชอบที่แตกตางกันในแตละโครงการ เชน ทําหนาที่เปนหัวหนาโครงการในโครงการแรก 
และทําหนาที่สถาปนิกในโครงการที่สอง ก็ได 
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ในทีมงานหนึ่งๆ จะประกอบไปดวย 
1. ผูประสานงานโครงการ ทําหนาที่เปนตัวแทนผูอํานวยการโครงการ ชวยในการประสาน 

งาน ติดตามงาน ติดตอกับลูกคา 
2. หัวหนาโครงการ ทําหนาที่ดูแลในขั้นตอนการออกแบบ แนวความคิด และแบบราง

ขั้นตน 
3. สถาปนิกและสถาปนิกฝกหัด ทําหนาที่การพัฒนาแบบและเขียนแบบในบางโครงการ 

 
 

รูปภาพที่ 5   ระบบเมตริกซ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูจัดการ 

ธุรการและการเงิน 

Design 
Proposal 

ผูบริหารระดับสูง 

ทีมงาน 1 
หัวหนาโครงการ 
ผูประสานงาน 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

Technician 

ผูอํานวยโครงการ 

ทีมงาน 3 
--------- 
--------- 
--------- 
--------- 
--------- 

 

ทีมงาน 2 
หัวหนาโครงการ 
ผูประสานงาน 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

Technician 

Design 
Development 

Document 

Project 
Management 
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6. ระบบผูจัดการโครงการ 

ระบบผูจัดการโครงการ  เปนการจัดโครงสรางองคกรระบบแยกแผนก โดยเพิ่มตําแหนงผูจัด 
การโครงการเขามาหนาที่ในการควบคุมดูแลโครงการต้ังแตเร่ิมจนจบโครงการ ต้ังแตการติดตอลูกคา 
ประสานงานโครงการ ติดตามงานในแผนกตาง ๆ และดูดานงานเอกสารในโครงการ การเรียกเก็บเงิน
เพื่อใหงานสามารถดําเนินไปไดอยางรวดเร็ว โดยผูจัดการหนึ่งคนสามารถรับผิดชอบไดหลายโครงการ  
ขึ้นอยูกับความสามารถ และประสบการณในการทํางาน  การจัดในระบบนี้จะมีผูรับผิดชอบโครงการ
ต้ังแตเร่ิมตนจนจบโครงการ และสามารถติดตามปญหาไดอยางใกลชิดลูกคาสามารถติดตามงานได
สะดวกมากขึ้น แตตัวผูจัดการโครงการตองเปนผูที่มีความสามารถสูง มิเชนนั้นจะเกิดปญหาในการ
ประสานงาน และทําใหการดําเนินงานลาชาได 

  
 

รูปภาพที่ 6   ระบบผูจัดการโครงการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ผูบริหารระดับสูง 

ผูจัดการโครงการ 

ฝายงานเอกสาร 
และเขียนแบบ 

ฝายออกแบบ ฝายงานวางผัง 
 ภูมิสถาปตย 

ฝายธุรการและการเงิน 

หัวหนาสถาปนิกวางผัง 
หัวหนาภูมิสถาปนิก 

ภูมิสถาปนิก 

หัวหนาโครงการ
สถาปนิกอาวุโส 

หัวหนาพนักงานเขียนแบบ 
พนักงานแบบอาวุธโส 

พนักงานสนับสนุน 
งานภูมิสถาปตย 

ฝายประสานงานเอกสารโครงการ 

สถาปนิก พนักงานเขียนแบบ 



     
 

200 

   7. ระบบบริษัทในเครือ 

ระบบบริษัทในเครือ เปนระบบที่มีการจัดต้ังบริษัทเพื่อใหมีการบริการที่ครอบคลุม โดยสวน
ใหญจะประกอบดวยบริษัทดานสถาปตยกรรม ตกแตงภายในและบริหารงานกอสราง  ซ่ึงจะมีกลุม
ผูบริหารเปนกลุมเดียวกัน โดยจะมีการแบงแยกระบบบัญชีและการเงินอยางชัดเจน แตอาจจะอยูใน
สํานักงานเดียวกัน และใชสวนกลางรวมกันได  มีระบบการทํางานที่ครบวงจร สามารถทํางานได
สะดวกสงตองานไดรวดเร็วและแกปญหาไดทันที  สามารถใชพนักงานรวมกันหรือยืมตัวพนักงาน
ระหวางบริษัทในเครือได ทําใหผูบริหารตองเปนผูที่มีความรับผิดชอบสูง  เนื่องจากตองรับผิดชอบ
หลายสวน 

 
รูปภาพที่ 7   ระบบบริษัทในเครือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหาร 

ฝายธุรการและการเงิน 

ฝายสนับสนุน ฝายออกแบบ 
สถาปตยกรรม 

ฝายออกแบบ 
ตกแตงภายใน 

- - - - - - - - 
- - - - - - - - 
- - - - - - - - 

- - - - - - - - 
- - - - - - - - 
- - - - - - - - 

ฝายงานเขียนแบบ ฝายงานเขียนแบบ 

ฝายงาน
ระบบ 

ประมาณ
ราคา 

ฝาย
สนับสนุน 

หัวหนาฝาย หัวหนาฝาย หัวหนาฝาย 

ทีมงานฝายสนับสนุน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
ชื่อ – สกุล  นายสิร จารุไพโรจน 
เกิดเม่ือวันที ่ 25 กันยายน 2523 
 
 
ประวัติการศึกษา 
 

ระดับประถมศึกษา โรงเรียนสารสิทธิพ์ิทยาลัย อําเภอบานโปง จังหวัดราชบุรี 
 
ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนสารสิทธิพ์ิทยาลัย อําเภอบานโปง จังหวัดราชบุรี 
 
ระดับอุดมศึกษา (ปริญญาตรี) 

สําเร็จการศึกษาหลักสูตรปริญญาสถาปตยกรรมศาสตรบัณฑิต    ในป  
การศึกษา 2546 จากคณะสถาปตยกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
ระดับอุดมศึกษา (ปริญญาโท) 

เขาศึกษาหลักสูตรสถาปตยกรรมศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ  
สถาปตยกรรม ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรม
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2550  
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