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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     ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

การบริหารจัดการองคกรที่ดีเพื่อจะใหประสบความสําเร็จไดนั้น ตองประกอบไปดวยปจจัยใน
การผลิตขั้นพื้นฐานคือ 1   1) คน(Man)   2)เงิน(Money)   3)วัสดุอุปกรณ (Material )     4)เคร่ืองมือ
และเคร่ืองจักร(Machine) ซ่ึงทั้งหมดเปนส่ิงจําเปนสําหรับการดําเนินกิจการในทุกองคกร โดยเฉพาะ
ปจจัยคนถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคกร ที่ตองสรรหาและคัดเลือกเขามาทํางานใหเหมาะสม
ถูกตองกับตําแหนงงานหนาที่นั้นๆ และองคกรก็จะตองพยายามดูแลเก็บรักษาคนที่มีคุณคาเหลานี้ไว 

ในองคกรที่ดําเนินธุรกิจเก่ียวของกับการออกแบบ เชนในสํานักงานสถาปนิกนั้นคนก็ถือเปน
ทรัพยากรที่มีความสําคัญและมีคุณคามากที่สุดขององคกรเชนกัน ดังคํากลาวที่วา “การปฏิบัติวิชาชีพ
สถาปตยกรรมนั้น เปนการทํางานที่เนนเร่ืองการใชสติปญญาและเหตุผล ผลิตภัณฑที่เกิดขึ้นนั้นเปน 
ขอมูลความชํานาญและการตัดสินใจเปนหลัก ดังนั้นบุคคลที่ทํางานในสํานักงานสถาปนิกนั้นถือเปน
ทรัพยากรที่สําคัญอยางย่ิง”2 

จากคํากลาวขางตนสามารถตีความไดวา ความคิดสรางสรรค การประสานงาน 
ความสัมพันธ การติดตอส่ือสาร และการใหบริการนั้น ถือวาเปนหัวใจของการดําเนินธุรกิจประเภท
ใหบริการทางดานสถาปตยกรรม ซ่ึงส่ิงตางๆเหลานี้จะเกิดขึ้นไดตองมาจากความสามารถของบุคลากร
ในสํานักงานทั้งส้ิน ดังนั้นการบริหารจัดการสถาปนิกที่ปฏิบัติงานดังกลาว ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ได
อยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจและทํางานอยางมีความสุข จึงเปนส่ิงจําเปนอยางย่ิงในสํานักงาน
สถาปนิก  

 

 

 

                                                
 1  สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 266.  
 2  สถาปนิกสยาม ในพระบรมราชูปถัมภ, สมาคม.  คูมือสถาปนิก 2547.  (กรุงเทพมหานคร : 2547), 
หนา 64. 
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โดยทั่วไปการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในสํานักงาน มีวัตถุประสงคหลักเพื่อบริหารให
กําลังคนในสํานักงานมีความสอดคลองกับเปาหมายการดําเนินธุรกิจตามที่วางไว ซ่ึงในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไปจะประกอบไปดวยกระบวนการหลักๆ มี 6 ขั้นตอนดังนี้ 3 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) 

2. การจัดหาบุคลากรเขาทํางาน ( Staffing, Recruitment, Selection) 

3. การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training, Developing) 

4. การจายคาตอบแทน ( Compensation management) 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( Employee evaluation) 

6. การยายและการปรับเปล่ียน (Employee movement and replacement) 

 

จากกระบวนการดังกลาวนี้ ทําใหรูวางานบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการที่มี
ขั้นตอนและเกิดขึ้นอยูตลอดเวลาในสํานักงาน ซ่ึงสํานักงานแตละประเภทก็ยอมมีกระบวน การบริหาร
ที่แตกตางกันไปเพราะตางก็มีองคประกอบของสํานักงานที่แตกตางกัน เชนเดียวกับสํานักงานสถาปนิก
ที่มีบุคลากรที่แตกตางจากองคกรอื่นๆทั่วไป ทั้งดานความคิดและความตองการของสถาปนิก  

และเม่ือทําการศึกษาในเบื้องตน4   เร่ืองปญหาในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ใน
สํานักงานสถาปนิก แลวพบวาในกระบวนการขั้นตอนทั้งหกขอนั้น การจัดหาบุคลากรเขาทํางานจะเปน
ชวงที่มีปญหามากที่สุด ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากความตอเนื่องของกระบวนการแลวจะเห็นวา ปญหานี้จะ
เช่ือมโยงไปยังกระบวนการการรักษาบุคลากร เนื่องจากเปนเร่ืองของการเพิ่มและลดจํานวนบุคลากรใน
สํานักงาน ที่สงผลกระทบตอการบริหารจัดการโดยรวมของสํานักงานดวย  

 
ดังนั้นจึงเห็นควรศึกษาวิจัยในเร่ือง การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล

(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก เพื่อเปนการเก็บรวบรวมขอมูลและวิธีการตางๆ ที่เกิดขึ้นใน
สํานักงานสถาปนิกที่มีปจจัยการบริหารที่แตกตางกัน และเสนอแนะแนวทางการสรรหา คัดเลือกและ
การรักษาทรัพยากรบุคคลที่เปนสถาปนิก ที่เหมาะสมสอดคลองกับรูปแบบการดําเนินงานของ
สํานักงานสถาปนิก และยังจะกอใหเกิดการพัฒนาในดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในวิชาชีพ
สถาปตยกรรมตอไป 

 
 

                                                
 3  สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 263. 

4  รายงานเร่ือง ปญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก. รายวิชา
การศึกษาสถาปตยกรรมขั้นสูง ปการศึกษา 2551. คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
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1.2     วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1) เพื่อศึกษาทฤษฎีและหลักการสรรหา คัดเลือก และการรักษาทรัพยากรบุคคล และนํามา
ประยุกตใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

2) เพื่อศึกษาองคประกอบของสํานักงานสถาปนิกที่สงผลตอการสรรหา คัดเลือก และการ
บํารุงรักษาสถาปนิก 

3) เพื่อศึกษาการสรรหา คัดเลือก และการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคลที่เปนสถาปนิก ใน
สํานักงานสถาปนิก 

4) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของสถาปนิก ที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตางๆใน
สํานักงานสถาปนิกที่ปฏิบัติงาน 

5) เพื่อเสนอแนะแนวทางการสรรหา คัดเลือก และการรักษาทรัพยากรบุคคลที่เปนสถาปนิก 
ที่เหมาะสมกับสํานักงานสถาปนิก 

 

1.3     ขอบเขตของการวิจัย 
 

1) ศึกษาปจจัยและองคประกอบของสํานักงานสถาปนิก เฉพาะในเร่ืองที่เก่ียวของกับการ
ปฏิบัติวิชาชีพและเร่ืองการจัดองคกรและเทานั้น โดยจะไมศึกษาในเร่ืองการตลาด และ
เร่ืองธุรกิจการบัญชีของสํานักงานสถาปนิก 

2) ศึกษาลักษณะของสถาปนิก ในเร่ืองที่เก่ียวของกับวิชาชีพสถาปตยกรรมเทานั้น โดยไม
ศึกษาในเร่ืองสวนบุคคลของสถาปนิก เชน เร่ืองสถานภาพ และเร่ืองครอบครัว 

3) ศึกษาเฉพาะ สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน ต้ังแต 15 คนขึ้นไป และเปน
สํานักงานสถาปนิกที่ต้ังอยูในเขตกรุงเทพมหานครฯ และในเขตปริมณฑลเทานั้น  

 

1.4   ขอจํากัดของการวิจัย 

 

 ขอจํากัดในเร่ืองของขอมูล  เนื่องจากขอมูลที่จะทําการเก็บจากกลุมตัวอยางหลัก เพื่อใชใน
การวิเคราะหนั้น ถือวาเปนขอมูลที่ตองปดเปนความลับสวนหนึ่งของสํานักงานสถาปนิก ดังนั้นขอมูลที่
นํามาใชวิเคราะหในการวิจัยคร้ังนี ้ จึงอาจจะไมครอบคลุมในทุกประเด็นที่เก่ียวของกับการสรรหา 
คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล เชนเร่ืองที่เก่ียวกับ จํานวนเงินคาตอบแทนตางๆ และเร่ือง
จํานวนสถาปนิกที่เขาและออกจากสํานักงาน  

ขอจํากัดในเร่ืองจํานวนกลุมตัวอยางที่เปนสถาปนิกในสํานักงาน ซ่ึงใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บขอมูล โดยการแจกแบบสอบถามนั้นผูวิจัยไมสามารถแจกและรับคืนไดโดยตรงจาก
สถาปนิก จึงทําใหจํานวนขอมูลที่เก็บไดจากแตละสํานักงานแตกตางกัน  
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1.5 คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 

1) สถาปนิก หมายถึง  สถาปนิกที่ปฏิบัติงานเก่ียวกับสถาปตยกรรมควบคุม และ 
   เปนสถาปนิกที่มีตําแหนงอยูในฝายออกแบบ หรือฝายบริหาร 5 

2) ผูบริหาร หมายถึง  ผูที่ทําหนาที่บริหารสํานักงานโดยรวม หรือผูที่ทําหนาที่ 
   บริหารฝายทรัพยากรบุคคลในสํานักงาน           

 
1.6     ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 

1) เปนการสงเสริม และกระตุนใหสถาปนิกและผูบริหาร เห็นความสําคัญของการสรรหา 
คัดเลือก และการบํารุงรักษาสถาปนิก ใหเหมาะสมกับสํานักงาน  

2) เพื่อใหทราบถึงการสรรหา คัดเลือก และการบํารุงรักษา รวมทั้งการรักษาความสัมพันธ
กับสถาปนิกที่เกิดขึ้นในสํานักงานสถาปนิก 

3) เปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 
 

 

1.7      ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

 วิธีการดําเนินการวิจัย    
 

 สามารถแบงไดเปน 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
1) ศึกษาขอมูลเบื้องตนจากเอกสาร งานวิจัยและบทความที่เก่ียวของ 

1.1 เร่ืองหลักการและทฤษฎีการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล 
1.2 เร่ืองการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก 

2) สรุปปจจัยที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล ในสํานักงาน
สถาปนิก รวมถึงองคประกอบของสํานักงานที่เก่ียวของ เพื่อเปนขอมูลในการสราง
เคร่ืองมือตอไป 

3) คัดเลือกกลุมตัวอยางสํานักงานสถาปนิก จากกลุมประชากรทั้งหมด ที่มีความสอดคลอง
กับเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักเกณฑที่กําหนดไว 

4) การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม 
4.1 การออกแบบแบบสัมภาษณ /แบบสอบถาม 
4.2 ทดสอบแบบสัมภาษณ /แบบสอบถาม 
4.3 ปรับปรุงแบบสัมภาษณ /แบบสอบถาม และเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง 
 

                                                
 5  อวยชัย วุฒิโฆสิต,  การปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม. ( กรุงเทพมหานคร : 2544),  หนา 183 – 188. 
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5) สรุปขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ในเร่ืองตอไปนี้ 

5.1 เร่ืององคประกอบพื้นฐานตางๆ ของสํานักงานสถาปนิก 
5.2 เร่ืองวิธีการการสรรหา และเกณฑการคัดเลือกสถาปนิก 
5.3 เร่ืองการรักษาทรัพยากรบุคคล   ในสํานักงานสถาปนิก  
5.4 เร่ืองความคิดเห็นของสถาปนิกตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงาน 

6) สรุปผลการศึกษา 
6.1 สรุปเปรียบเทียบผลการศึกษากับทฤษฏีตางๆ 
6.2 เสนอแนะแนวทาง การสรรหา คัดเลือก และการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล 

(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 
 

 ประชากรเปาหมาย 

 

ประชากรเปาหมาย คือผูบริหารและสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก ที่มีคุณสมบัติ  ดังตอไปนี้ 
1) เปนสมาชิกของสมาคมสถาปนิกสยามฯ  และสภาสถาปนิก ในปจจุบัน (เดือนกันยายน 

ป พ.ศ.2551) 
2) เปนสํานักงานสถาปนิกที่จดทะเบียนดําเนินกิจการมาแลวไมนอยกวา 10 ป  (เนื่องจาก

จะมีระยะเวลาดําเนินการมากเพียงพอ ที่จะมีขอมูลดานการเปล่ียนแปลงของสถาปนิก
ในสํานักงาน) 

3) มีลักษณะการดําเนินงานที่เนน ใหการบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลัก เปนหลัก 
 

 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา    

 

 สามารถแบงได 2 ลักษณะดังนี้ 
1) แบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางใชเก็บขอมูล จากระดับผูบริหารสํานักงานสถาปนิก 

1.1  เร่ืองรายละเอียดการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิกในสํานักงาน 
1.2  เร่ืองปญหาและแนวทางแกไขในการสรรหา คัดเลือกและการบํารุงรักษาสถาปนิก 
1.3  เร่ืององคประกอบของสํานักงานสถาปนิกที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือก และการ

รักษาสถาปนิก ที่เกิดขึ้นในสํานักงาน 
 

2) แบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลจากสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 
2.1 เร่ืองความตองการและขอมูลดานวิชาชีพของสถาปนิก 
2.2 เร่ืองรายละเอียดกระบวนการปฏิบัติงานในสํานักงาน 
2.3 เร่ืองความพอใจ และความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน 
  

 



 

บทท่ี 2 

 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

 

 บทนี้จะเปนการนําเสนอรายงานการศึกษา บทความ ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งในประเทศและตางประเทศ   โดยจะกลาวถึงความสําคัญและประโยชนของการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล   กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  รวมถึงแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล   ซ่ึงจะใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเร่ืองการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากร
บุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก   มีหัวขอหลักในการศึกษาในบทนี้ ดังตอไปนี้ 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลทั่วไป 
o ความสําคัญและประโยชนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o ความหมายและทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o รายละเอียดกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 แนวความคิดและทฤษฎีอื่นๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
o ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
o งานวิจัยที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

 
 
 

 

2.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ัวไป 

 

วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป ที่สําคัญมี  2 ประการ ดังนี้  6  

1. เพื่อความตองการขององคกร โดยจะตองมีสวนทําใหองคกรเติบโตกาวหนา มีการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ โดยอาศัยกลไกการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหา 
การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผล และการจายคาตอบแทน 
ทั้งนี้เพื่อใหองคกรไดคนที่ดีที่สุดเขามาทํางาน 

 

                                                
6 วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย.  (กรุงเทพมหานคร  : 2546), หนา 2. 
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2. ความตองการของผูปฏิบัติงาน โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสามารถตอบสนองความ
ตองการตางๆ ของผูปฏิบัติงานในเร่ืองของการดํารงชีวิตการมีความม่ันคง ความรูสึก
ปลอดภัย การไดรับการยอมรับ และการประสบความสําเร็จ โดยใชกลไกการขึ้นคาจาง การ
ใหตําแหนง การแกไขปญหาขอรองทุกข  การจัดกิจกรรมสังคม และการทํางานรวมกันเปนทีม 

 

จากวัตถุประสงคที่ไดกลาวมานั้น จะเห็นไดวา เปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นจะมีความ
สอดคลองกับเปาหมายหลักขององคกร นั้นคือตองชวยสนับสนุนใหการทํางานขององคกรดําเนินไปไดอยางปกติ 
ทําใหองคกรเติบโตกาวหนาไปพรอมกับบุคลากรของของกรดวย 

 

 

2.1.1 ความสําคัญและประโยชนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในองคกรที่ผูบริหารไมสามารถทําใหการบริหารทรัพยากร บุคคลขององคกร เปนไปดวย
ความเรียบรอย หรือทําไมครบถวนในส่ิงที่ควรจะทํา มักประสบปญหาตางๆมากมายในการบริหาร
จัดการ เชน บุคลากรที่มีอยูไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ไมสามารถชักจูงใหผูมีความรูความสามารถ
เขามารวมงานในองคกร   บุคลากรใหมที่ผานการคัดเลือกเขารวมงานขาดความรู หรือประสบการณ 
สําหรับงานนั้นๆ ไมสามารถพัฒนาบุคลากรใหเรียนรูไดอยางตอเนื่อง องคกรประสบปญหาการจาย
คาตอบแทนสูงเกินความจําเปน   ในทางตรงขามหากองคกรใหความสําคัญและมีการบริหาร ทรัพยากร
บุคคลอยางเหมาะสม ก็จะกอใหเกิดประโยชนหลายดาน ดังนี้   7 

1. สามารถวางแผนและจัดหาทรัพยากรบุคคล ไดเพียงพอและสอดคลองกับแผนงานของ
องคกร 

2. สามารถชักจูงใหบุคคลที่มีความรูความสามารถ สนใจสมัครเขาทํางานในองคกร 

3. สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ตองการ 

4. สามารถฝกฝนและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถเพิ่มมากย่ิงขึ้น 

5. เกิดประสิทธิภาพในการจายคาตอบแทน 

6. มีระบบการประเมินผลที่มีคุณภาพ ทําใหบุคลากรเรงพัฒนาผลงานของตนเอง 

7. พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธที่ดีตอองคกร และลดอัตราการ
ลาออกใหอยูในระดับที่เหมาะสม 

 

                                                
7   สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 266. 
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นอกจากนั้น วิชัย โถสุวรรณจินดา ไดกลาวไววาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดี จะมี
คุณประโยชนอยางมากกับองคกร ดังตอไปนี้ 

1. ชวยใหองคกรเติบโต 

2. การไดมาซ่ึงบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 

3. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจที่ดี 

4. บุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกร 

5. ลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานกับองคกร 

 
ความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยวิรัช วิรัชนิภาวรรณ8  ซ่ึงไดกลาวถึงไว

ในหนังสือ  “การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย”  มี 5 ประการดังนี้ 
1. การจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญในฐานะที่เปนสายงานสําคัญในหนวยงาน 
2. การจัดการทรัพยากรมนุษยเก่ียวของอยางใกลชิด กับทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีความสําคัญ

ย่ิงทําใหการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตามไปดวย 
3. การจัดการทรัพยากรมนุษยมีขอบเขตกวางขวาง ครอบคลุมการตัดสินใจทั้งหลาย ที่

สงผลตอการใชกําลังแรงงานภายในหนวยงาน และไมวาหนวยงาน จะมีขนาดใดก็ตาม 
กิจกรรมที่เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยครอบคลุมไปทั่วหนวยงาน 

4. การจัดการทรัพยากรมนุษยมีวัตถุประสงคหลักที่ตอบสนองบุคลากรของหนวยงานควบคู
ไปกับหนวยงาน และยังสงผลอยางตอเนื่องไปภายนอกหนวยงานทุกระดับดวย 

5. การจัดการทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญมากเม่ือสามารถนําไปใชแกไขปญหา หรือ
สภาพการเปล่ียนแปลงสําคัญที่เกิดขึ้น ซ่ึงสภาพการเปล่ียนแปลงที่สําคัญนั้น มีทั้งหมด 
4 เร่ืองคือ 

o การเปล่ียนแปลงทางวิกฤตผลผลิต 
o การเพิ่มขึ้นของการแขงขันดานการคาระหวางประเทศ 
o การเพิ่มขึ้นของระเบียบขอบังคับและการฟองรองคดี 
o การเปล่ียนแปลงของลักษณะงาน 

    
 

จากประโยชนที่กลาวมาทั้งหมด  จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นจะมีสวนเขาไป
เก่ียวของกับการบริหารจัดการในองคกร ในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารจัดการ  

 

 

                                                
8  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย. (กรุงเทพมหานคร : 2544), หนา 27 
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 2.1.2 ความหมายและทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นเดิมเรียกวา การบริหารงาน
บุคคล แตเนื่องจากแนวความคิดดานการบริหารงานบุคคลไดขยายตัวและเกิดการพัฒนาขึ้นมาก จึง
เห็นกันวาบุคคลในองคกรไมไดเปนเพียงผูถูกบริหารใหปฏิบัติตามคําส่ังที่ไดรับมอบหมายเทานั้น แตมี
ฐานะเปนเหมือนทรัพยากรขององคกร ที่มีสวนริเร่ิม สงเสริมใหองคกรมีการเจริญเติบโต จึงไดมีการนํา
คําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” มาใชแทนการบริหารงานบุคคล  

 
 ก. ความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

   

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย เม่ือพิจารณาจากคําที่ประกอบขึ้นมานั้นสามารถ
จะแยกออกไดสองคําคือ “การบริหาร” และ “ทรัพยากรมนุษย” โดยที่การบริหารหมายถึง การใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล และคําวา ทรัพยากรมนุษย ก็คือทรัพยากรที่มีคาที่สุดในบรรดาทรัพยากรทางการ
บริหาร ทั้งส่ีชนิด ดังนั้นเม่ือรวมคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” จึงหมายถึงการใช ทรัพยากรมนุษย 
ที่มีอยูอยางจํากัด ใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรดังกลาว 9 

 นอกจากนั้น วิชัย โถสุวรรณจินดา 10   ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา 
เปนกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณ 
สมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานใหองคการ พรอมทั้งสนใจการพัฒนา การบํารุงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติ 
งานในองคการสามารถเพิ่มพูนความรูความสามารถ เพื่อการทุมเทการทํางานใหกับองคการ และ
สามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 

 

 

 ข. ทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

  

การแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนชวงตางๆ นั้น มีหลากหลาย ตามชวงของ
กิจกรรมที่เกิดขึ้น  ซ่ึงทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่นาสนใจ มีดังนี้ 

1. การแบงของ วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ แบงไวจํานวน 6 ขั้นตอน  
2. การแบงของ วิชัย  โถสุวรรณจินดา แบงไวจํานวน 6 ขั้นตอน 
3. การแบงของ สาคร  สุขศรีวงศ  แบงไวจํานวน 6 ขั้นตอน 
4. การแบงของ ตุลา  มหาพสุธานนท แบงไวจํานวน 3 ขั้นตอน 

มีรายละเอียดในแตละหัวขอ ดังตอไปนี้ 

                                                
9 ตุลา มหาพสุธานนท, หลักการจัดการหลักการบริหาร. (กรุงเทพมหานคร : 2550), หนา 184. 
10 วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย.  (กรุงเทพมหานคร  : 2546), หนา 2. 
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วิรัช วิรัชนิภาวรรณ11  ไดแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ไวทั้งหมด 6 กิจกรรม ซ่ึงมี

รายละเอียดดังตอไปนี้ 
1.การวางแผนของหนวยงาน งาน และบุคลากร (Planning for organization, jobs, and 

people) 
 หมายถึง การวางแผนดานกําลังคน ซ่ึงตองเก่ียวของและสอดคลองกับหนวยงาน 
เชน นโยบาย โครงสราง และขนาดของหนวยงาน พรอมทั้งสอดคลองกับงาน เชน ลักษณะ
งานผลิตหรืองานใหบริการ  

  2.การรับบุคลากร (acquiring human resources) 
 หมายถึงการดําเนินการเพื่อใหไดบุคลากรเขามาอยูในหนวยงาน ครอบคลุมถึงการ
รับสมัครบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจมาจากภายในหรือภายนอกหนวยงานก็ได  
3.การเสริมสรางหรือการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรและหนวยงาน (building 

individual and organizational performance) 
 หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมที่ตองการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงทั้งดานวัตถุ
และดานจิตใจ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 

  4. การใหสิ่งตอบแทน (rewarding employees) 
 เปนส่ิงที่บุคลากรจะไดรับจากหนวยงาน  เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ใหกับ
หนวยงาน โดยอาจเปนผลประโยชน หรือส่ิงที่มองเปนได เชน เงินเดือน คาจาง โบนัส 
คาตอบแทน บําเหน็จ  หรืออาจเปนส่ิงที่มองเห็นไดยาก เชน เกียรติยศ ช่ือเสียง หรือคํายก
ยองสรรเสริญจากหนวยงาน ทั้งนี้จะครอบคลุมถึงในเร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance appraisal)  การพัฒนาระบบคาตอบแทน (compensation system 
development)   การจูงใจดวยคาตอบแทนและผลประโยชน (incentive compensation and 
benefits)  

  5. การธํารงรักษาบุคลากร (maintaining human resources) 
  การที่หนวยงานตองเสียคาใชจายสําหรับบุคลากร เชน คาใชจายในการสมัคร การ

คัดเลือก และการฝกอบรม ทําใหจําเปนตองธํารงรักษาบุคลากรใหปฏิบัติงานอยูกับหนวยงาน
ตอไปดวยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงยังครอบคลุมถึงการใหความสําคัญกับความ
ปลอดภัยและสุขภาพในการปฏิบัติงานบุคลากร การเนนการปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธ และ
การรวมตกลงตอรอง 
6.การจัดการทรัพยากรมนุษยระดับนานาชาติ (multinational HRM) 

  หมายถึง กระบวนการจัดหาและการใชประโยชนทรัพยากรมนุษยในหนวยงาน
ระดับนานาชาติอยางมีประสิทธิภาพ และเนื่องจากความแตกตางกันของหนวยงานในแตละ
ประเทศดังนั้นจึงตองผสมผสานทั้งนโยบายและการปฏิบัติ        พรอมกับยืดหยุนในเร่ือง
ขนบธรรมเนียมประเพณีดานทรัพยากรมนุษยอยางเพียงพอ ทั้งนี้ ครอบคลุมเร่ืองการจัดและ

                                                
11 วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย. (กรุงเทพมหานคร : 2544), หนา 41-45 



  

 

11 
การฝกอบรมหนวยงานระดับนานาชาติ และการกําหนดคาตอบแทนสําหรับหนวยงานระดับ
นานาชาติ 

ตารางที่ 2.1    กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของวิรัช วิรัชนิภาวรรณ 
กิจกรรม ขอบเขตในการปฏิบัติงาน 
1.การวางแผน
ของหนวยงาน 
งาน และบุคลากร 

1. การวางแผนดานกําลังคน 
2. การวิเคราะหงาน 
3. การกําหนดความตองการดานบุคลากรดานปริมาณและดานคุณภาพ 
4. การกําหนดกลยุทธการจัดการดานทรัพยากรมนุษย 

2.การรับบุคลากร 1. การรับสมัครบุคลากรจากภายในหรือภายนอกหนวยงาน 
2. การตรวจสอบหลักฐานในการรับสมัคร 
3. การกําหนดเคร่ืองมือที่ใชในการคัดเลือกหรือทดสอบ 
4. การจัดการสอบ การประเมินและการตัดสินใจในการคัดเลือก 
5. การบรรจุแตงต้ังบุคลการใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
6. การมอบหมายงาน 
7. การเตรียมบุคลากร การปฐมนิเทศ การฝกอบรมบุคลากรใหม 

3.การเสริมสราง
หรือพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
2. แนวทางการปรับปรุงการแขงขันดานบุคลากร 
3. การสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากร 
4. การเสริมสรางและพัฒนาบุคลากรทั้งดานจิตใจและวัตถุ 
5. การใหคําปรึกษา ฝกอบรม สัมมนา ดูงาน ศึกษาตอ และสันทนาการ 

4.การให  
ส่ิงตอบแทน 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. การพัฒนาระบบคาตอบแทน 
3. การจูงใจดวยคาตอบแทนและผลประโยชน 
4. วิธีการประเมินผลเพื่อใหส่ิงตอบแทน 
5. โครงการแบงปนผลกําไร 
6. การควบคุมคาใชจายดานผลประโยชน 

5.การธํารงรักษา
บุคลากร 

1. ความปลอดภัยและสุขภาพของบุคลากร 
2. การเนนการปฏิบัติงาน 
3. แรงงานสัมพันธและการรวมตกลงตอรอง 
4. กิจกรรมเก่ียวกับสหภาพแรงงาน 
5. การออกจากหนวยงาน 
6. การคัดบุคลากรออก หรือการลดกําลังคน 

6.การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย
ระดับนานาชาติ 

1. กระบวนการจัดหาและใชประโยชนบุคลากรนานาชาติ 
2. การจัดการและการฝกอบรมหนวยงานระดับนานาชาติ 
3. การกําหนดคาตอบแทนสําหรับหนวยงานระดับนานาชาติ 
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วิชัย โถสุวรรณจินดา 12  ไดกลาวถึงเปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล ไววา เปนการ
มุงเพิ่มผลผลิตของคนในองคกรที่นําไปสูความสําเร็จขององคกรตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว ดังนั้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลจึงไมไดมุงที่ความสําเร็จในตัวเองเปนสําคัญ แตเปนเคร่ืองมือสําคัญในการ
สงเสริมใหเกิดความสําเร็จในหนวยงานอื่น  ดังนั้นกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร จึง
ถือเปนการชวยใหฝายบริหารองคกร มีพนักงานหรือคนงานที่มีการพัฒนา  ใชประโยชน ประเมินคา  คง
อยู และทํางานที่กําหนดในจํานวนและฝมือคุณภาพตามที่องคกรตองการ ทําใหสามารถแยกงานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการได ดังนี้ 
 

 1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล  
 เพื่อเปนการศึกษาวิเคราะหถึงจํานวน และประเภทของบุคลากรที่องคกรมีความ

ตองการในอนาคต 
 2. การสรรหาและการคัดเลือก 

  เพื่อใหองคกรไดบุคลากรตามประเภทที่ตองการในเวลาที่ตองการ 
 3. การฝกอบรมและพัฒนา 

 เพื่อใหบุคลากรที่รับเขามาเกิดการพัฒนาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงในขั้นตอนนี้จะกลาว
รวมถึงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม การฝกอบรมในและนอกเวลาปฏิบัติงาน การบรรจุ
บุคลากรเขาทํางาน การโยกยาย การเล่ือนตําแหนง และการเลิกจาง 

4. การประเมินผลการทํางาน  
 เปนการประเมินผลบุคลากรวาไดปฏิบัติงานไดผลตามที่กําหนดหรือไม หากมีความ
จําเปนก็ตองไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมและมีผลตอการใหความดีความชอบดวย 

5. การจายผลตอบแทน 

 จะเปนไปในรูปแบบของการจายคาจาง เงินเดือน สวัสดิการและส่ิงจูงใจตางๆ ใน
การทํางาน รวมทั้งเง่ือนไขตางๆ ตามกฎหมาย เชน การประกันสังคม การจายเงินทดแทน 
การปองกันอันตรายในการทํางาน การจายคาทํางานลวงเวลา เปนตน 

6. การแรงงานสัมพันธ 
 เปนการกําหนดนโยบาย ในการสรางความสัมพันธกับบุคลากร เพื่อใหเกิดความ
เขาใจอันดีตอกัน และหากบุคลากรมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานขึ้น และมีการเรียกรองก็
จําเปนตองจัดความสัมพันธกับสหภาพแรงงาน และจัดผูเช่ียวชาญในการเจรจาตอรอง 
เพื่อหาขอยุติใหได 
  
 
 
 

                                                
12 วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย.  (กรุงเทพมหานคร  : 2546), หนา 9. 
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 สาคร สุขศรีวงศ  ไดแบงกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลไว  ดังตอไปนี้ 
 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) 
  ประกอบดวยกิจกรรมที่เกิดขึ้นในขั้นนี้ 3 กิจกรรม คือ 

 การวิเคราะหความตองการบุคลากรของสํานักงาน 
 การวิเคราะหบุคลากรที่มีอยูในสํานักงาน 
 การกําหนดคุณลักษณะของบุคลากรที่ตองการ 

 
2. การจัดหาบุคลากรเขาทํางาน ( Staffing, Recruitment, Selection) 

   ประกอบดวยกิจกรรม 2 ขั้นตอนคือ  
 การสรรหา  
 การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน 

 
3. การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training, Developing)   

มีขั้นตอนหลัก 3 ขอคือ 
 การพิจารณาความจําเปนและความตองการ 
 การออกแบบและการปฏิบัติ 
 การประเมิลผลจากการอบรมและพัฒนา 

 
4. การจายคาตอบแทน (Compensation management) 

   ประกอบดวย ประเภทของคาตอบแทน, และหลักการในการจายคาตอบแทน 
 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( Employee evaluation) 
   ประกอบดวยการกําหนดขอตกลงในการประเมินผลดังนี้ 

 การกําหนดตัวช้ีวัด ที่ใชในการประเมิน 
 การกําหนดวิธีการประเมินผล 
 การกําหนดผูทําหนาที่ประเมินผล 

 
6. การยายพนักงานและการปรับเปลี่ยน ( Employee movement and replacement) 

  ในขอนี้จะเนนไปในดานการรักษาความสัมพันธกับบุคลากร เพื่อใหการบริหาร
สํานักงานไดอยางราบร่ืน และมีเร่ืองขอปฏิบัติตางๆ ตามที่กฎหมายกําหนด 
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 จากกระบวนการทั้ง 6 ขอนั้น สามารถเขียนเปนแผนผังไดดังนี้ 
 

รูปภาพที่ 2.1   ความสัมพันธกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของสาคร สุขศรีวงศ   
 

 
 

 
 
 
 
 
 

จากแผนผังนี้จะทําใหเห็นความสัมพันธของกิจกรรมทั้งหมด ที่เกิดขึ้นในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยที่ทุกขั้นตอนนั้นจะเกิดขึ้นอยูตลอดเวลาในองคกร ทําใหองคกรตองมีภาระเพิ่มขึ้น
จากการบริหารเหลานี้ ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญกับการสรางและพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีความเหมาะสมกับสภาพปจจัยตางๆ ขององคกร 

 

การวางแผน 

การจัดเขาทํางาน 

การอบรมและพัฒนา 

การจายคาตอบแทน 

การประเมินผล 

การปรับเปล่ียน 

ความตองการคน 

คุณลักษณะของคน 

บุคลากรที่มีอยู 

การสรรหา 

การคัดเลือก 

การพิจารณา การปฏิบัติ การประเมินผล 

ประเภทคาตอบแทน 

หลักในการจาย 

ตัวช้ีวัด 

วิธีการประเมินผล 

ผูประเมินผล 

การลาออก 

การไลออก 

การเลิกจาง 

เกษียณ 
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 ตุลา มหาพสุธานนท 13 ไดกลาวถึงการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  หรือเรียกอีก
อยางหนึ่งวาขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย วาประกอบไปดวย 3R ไดแก กระบวนการสรรหา 
(Recruitment)   กระบวนการดูแลรักษา (Retain) และกระบวนการออกจากงาน (Retire)  

 1.  กระบวนการสรรหา จะประกอบไปดวยกิจกรรมหลักๆ ดังตอไปนี้  
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย หรือการวางแผนกําลังคน  (Manpower planning) 
 การสรรหา (Recruiting) 
 การคัดเลือก (Selection) 
 การตรวจรางกาย (Physical examination) 
 การบรรจุและการแตงต้ัง (Placement) 
 การปฐมนิเทศ (Job orientation) 

  2.  กระบวนการดูแลรักษา จะประกอบไปดวยกิจกรรมหลักๆ ดังตอไปนี้ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development)  
 การบริหารคาตอบแทน (Compensation management) 
 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) 
 การโยกยายและการเล่ือนตําแหนง (Transfer and promotion) 
 การแรงงานสัมพันธ (Labor relations) 
 สุขภาพและความปลอดภัย (Health and safety) 

  3.  กระบวนการออกจากงาน จะประกอบไปดวยกิจกรรมหลักๆ ดังตอไปนี้ 
 การดําเนินการทางระเบียบวินัย (Discipline) 
 บําเหน็จและบํานาญ (Pension) 
 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ (Provident fund) 

 
รูปภาพที่ 2.2   ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษยของตุลา มหาพสุธานนท 

 
                                                
 13 ตุลา มหาพสุธานนท, หลักการจัดการหลักการบริหาร. (กรุงเทพมหานคร : 2550), หนา 185. 

สรรหา ดูแลรักษา ออกจากงาน 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
 การสรรหา 
 การคัดเลือก 
 การตรวจรางกาย 
 การบรรจุแตงต้ัง 
 การปฐมนิเทศ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารคาตอบแทน 
 การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 การโยกยายและเล่ือนตําแหนง 
 การแรงงานสัมพันธ 
 สุขภาพและความปลอดภัย 

 ระเบียบวินัย 
 บําเหน็จและบํานาญ 
 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
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2.1.3 รายละเอียดในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  

จากการศึกษาเร่ืองทฤษฎีการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สรุปไดวาทฤษฎีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีชวงการแบงที่ครอบคลุมไดอยางกวางขวาง และสามารถนํามาประยุกตใช
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามปจจัยอื่นๆ ไดอยางหลากหลายนั้น คือการแบงกระบวนการทั้งหมด
ออกเปน  6 ขั้นตอน ตามการแบงของ สาคร สุขศรีวงศ 14  ซ่ึงมีรายละเอียดในกระบวนการตางๆ ดังนี้ 

  
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) 
 คือการพิจารณากําหนดความตองการกําลังคนขององคกร ทั้งในดานปริมาณ และในดาน
คุณลักษณะของกําลังคนตามแผนการดําเนินธุรกิจที่องคกรไดกําหนดไว เพื่อนําไปเปรียบเทียบ กับ
กําลังคนที่มีอยูขององคกร ซ่ึงเม่ือวิเคราะหแลวอาจจะเปนไปไดทั้ง กรณีที่มีกําลังคนอยูมากกวาความ
ตองการขององคกร หรือในกรณีที่ความตองการกําลังคนมีมากกวาคนที่มีอยูในองคกร ดังนั้นการ
วิเคราะหความตองการทรัพยากรบุคคลขององคกรจึงเปนส่ิงที่ ควรปฏิบัติเพื่อใหการวางแผนทรัพยากร
บุคคลขององคกรเปนไปอยางถูกตองมากที่สุด 
 
ก. การวิเคราะหความตองการทรัพยากรบุคคลขององคกร  (Human resource demand) 
 ในการวิเคราะหความตองการกําลังคนในองคกรนั้น จะตองคาดการณโดยการพิจารณาจาก
ปจจัยแวดลอมตางๆ  ที่มีผลกระทบตอปริมาณกําลังคน ซ่ึงปจจัยแวดลอมมีดังนี้ 
 

 การเปล่ียนแปลงขององคกร 
 หมายถึงการเปล่ียนแปลงใดๆ ขององคกรซ่ึงจะมีผลกระทบตอกําลังคนขององคกร เชนการ
เปล่ียน แปลงเปาหมาย กลยุทธ และแผนงานขององคกร  ทั้งนี้การเปล่ียนแปลงองคกร ยังรวมถึงการ
ปรับโครงสรางองคกร การลดขนาดองคกร การเปล่ียนแปลงวิธีการดําเนินงานหรือเทคโนโลยีที่ใชใน
องคกร ซ่ึงการเปล่ียนแปลงทั้งหมดนี้ จะตองมีการปรับกําลังคนใหเหมาะสมสอดคลอง หรือจะตองมี
การพัฒนาคนใหสามารถดําเนินงานภายใตส่ิงตางๆ ที่เปล่ียนแปลงไปได 

 การเปล่ียนแปลงดานบุคลากร 
 องคกรโดยทั่วไปยอมมีการเปล่ียนแปลงทรัพยากรบุคคลตามปกติ เชนการเล่ือนตําแหนง การ
โยกยายสับเปล่ียนหนาที่  การลาออก การเกษียณอายุ ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้ จะตองนํามาประกอบใน
การพิจารณากําหนดความตองการทรัพยากรบุคคลลวงหนา เพื่อทดแทนตําแหนงที่วางลง 

 การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม 
 จากสภาพแวดลอมภายนอกองคกรที่ไมสามารถคาบคุมได  ซ่ึงจะสงผลตอกําลังคนในองคกร 
เชน นโยบายตางๆ จากภาครัฐ หรือการเปล่ียนแปลงสภาพเศรษฐกิจ สังคม อยางแปรปรวน   

 

                                                
14 สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 263 – 283. 
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 ข. การวิเคราะหคุณลักษณะของกําลังคน (Human resource characteristics) 

 หมายถึงการกําหนดถึงคุณสมบัติของงานและคุณสมบัติของบุคคล ที่องคกรมีความตองการ 
หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา การวิเคราะหงาน ซ่ึงจะตองทําการวิเคราะหในรายละเอียดตางๆ เชน 
จุดมุงหมายของงานในแตละตําแหนง ขอบเขตหรือภาระหนาที่ของงานในตําแหนงตางๆ  เง่ือนไขใน
การปฏิบัติงาน และความสัมพันธการประสานงานกับตําแหนงอื่นๆ เพื่อนําผลการวิเคราะหนั้นมาจัดทํา
เปนเอกสารที่ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล 2 แบบ ดังตอไปนี้ 

 
 คําบรรยายลักษณะงาน (Job description) 

 จะประกอบไปดวยรายละเอียดตาง ๆ ที่ผูปฏิบัติงานจําเปนตองทราบเก่ียวกับการปฏิบัติ
หนาที่ใน ตําแหนงนั้นๆ ไดแก ช่ือตําแหนงงาน รายละเอียดลักษณะงาน ขอบเขตงาน หนาที่ความ
รับผิดชอบ ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เคร่ืองมืออุปกรณที่ตองใชในการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอมที่เก่ียวของในการปฏิบัติงาน   

 
 ขอกําหนดตําแหนงงาน (Job specification) 

 ประกอบดวยรายละเอียดตางๆ ซ่ึงเปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคล ที่พึงประสงค
สําหรับการทํางานในตําแหนงหนาที่นั้นๆ โดยปกติแลวขอกําหนดตําแหนงงานนี้ จะจัดทําเปนลาย
ลักษณอักษร และใชเปนเกณฑในการพิจารณาสรรหาบุคคลเขาทําหนาที่ในตําแหนงงานที่กําหนด โดย
ระบุความรู การ ศึกษา ประสบการณ ทักษะที่จําเปนตองใช บุคลิกลักษณะ สมรรถภาพทางรางกาย 
ความสามารถในดานตางๆ เชน ความสามารถในการติดตอส่ือสาร ความสามารถทางภาษา เปนตน 
 
 
ค. การวิเคราะหกําลังคนที่มีอยูในองคกร (Human resource Supply) 

 เม่ือผูบริหารพบวาปริมาณงานที่ตองการมีมากกวากําลังคนที่มีอยู หรือมีงานที่กําลังคนใน
ปจจุบันไมมีความรูความสามารถ และประสบการณตามที่ตองการ จําเปนตองพิจารณาทางเลือกของ
แหลง ที่มาของกําลังคนเพิ่มเติมวาควรใชจากแหลงใดจึงจะเหมาะสมกับแหลงงานที่สุด หากเปนงาน
ประเภทเดิมและมีระยะส้ันหรือเกิดขึ้นเปนคร้ังคราว อาจจะใหพนักงานที่มีอยูทํางานลวงเวลา โดยจาย
คาทํางานลวงเวลาใหซ่ึงมีอัตราสูงกวาอัตราคาจางในเวลาปกติ โดยวิธีการนี้จะเปนผลดีตอองคกร
เนื่องจาก ไมตองดําเนินการสรรหา การคัดเลือก และการฝกอบรมพนักงานใหม ซ่ึงยอมจะประหยัดทั้ง
เวลาและคาใชจายที่เก่ียวของทั้งหมด 

 อยางไรก็ตามหากปริมาณงานมีมากขึ้นอยางตอเนื่อง หรือตําแหนงงานเดิมวางลง หรือมีการ
จัดต้ังตําแหนงงานขึ้นใหม ก็จําเปนตองจัดหาบุคลากรเขามาดํารงตําแหนงนั้นๆ โดยการสรรหาบุคคลที่
เหมาะสมจากแหลงตางๆ  จากนั้นจึงคัดเลือกเพื่อใหไดบุคคลที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติตรงตามที่
ตองการมากที่สุด 
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2. การจัดหาบุคลากรเขาทํางาน ( Staffing, Recruitment, Selection) 
 การจัดคนเขาทํางานประกอบดวยขั้นตอนหลัก 2 ประการ คือ การสรรหา และการคัดเลือก
บุคคลเขาทํางาน ที่มีคุณสมบัติและคุณลักษณะเหมาะสมตามขอกําหนดของตําแหนงงานนั้นๆ   
 
ก. การสรรหา (Recruitment) 
 การสรรหา หมายถึง การทําใหบุคคลที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติตรงตามขอกําหนดของ
ตําแหนงงานนั้นๆ สนใจสมัครเพื่อดํารงตําแหนงงานที่สรรหา  ซ่ึงกอนที่จะสรรหาองคกรตองจัดทํา
รายละเอียดตางๆ ทั้งคําบรรยายลักษณะงาน และขอกําหนดตําแหนงงาน อัตราคาจาง เงินเดือน 
ผลตอบแทนในรูปแบบอื่นๆ และจํานวนตําแหนงที่เปดรับสมัครในการสรรหาใหชัดเจน จากนั้นองคกร
จึงสรรหาโดยมีแหลงที่มาจากสองแหลงใหญๆ คือ แหลงภายใน และแหลงภายนอก 

1) แหลงบุคคลภายใน (Internal Supply)       การสรรหาจากบุคคลภายในองคกร อาจทํา
ไดโดยประกาศรับเปนการภายในองคกร เพื่อใหสมาชิกขององคกรที่สนใจ สมัครเขาทํางานในตําแหนง
ดังกลาว องคกรบางแหงใชวิธีการสรรหาจากระบบขอมูลบุคลากรภายใน (Data Bank of employees) 
และเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะตลอดจนคุณสมบัติที่ตองการจากระบบขอมูลดังกลาว องคกรบาแหง
อาจจัดทําระบบทดแทนในแตละตําแหนงหนาที่ (Replacement System) ซ่ึงระบุชัดเจนวา ในกรณีที่
ตําแหนงงานหนึ่งๆ วางลงจะบรรจุใครเขาดํารงตําแหนงดังกลาว ในกรณีที่ตําแหนงงานที่ตองการเปน
ตําแหนงผูบริหารระดับสูง องคกรอาจจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) ซ่ึงระบุบุคคลที่
อยูในขาย เสนอช่ือเพื่อเขารับการคัดสรรเปนช้ันตอนสุดทายใหดํารงตําแหนงจึงจะทําใหองคกรสามาร
เตรียมการฟูมฟก และพัฒนาบุคคลากรที่อยูในขายดังกลาวใหมีความพรอมที่สุดกอนการคัดเลือก ใน
ขั้นตอนสุดทาย 

การสรรหาบุคคลภายในองคกรมีขอดีหลายประการ กลาวคือ เปนวิธีที่สะดวก เสริมสราง
ขวัญและกําลังใจ ให กับบุคลากรขององคกรโดยเฉพาะอยางย่ิงกรณีที่เปนการเล่ือนตําแหนงความรู
ของแตละบุคคลเปนที่ประจักชัด และบุคลากร ที่มีความรูจักคุนเคยกับเพื่อนรวมงานและวัฒนธรรม
องคกรเปนอยางดีแลว จึงสามารถเร่ิมทําหนาที่ไดอยางรวดเร็วและประหยัดเวลาในการปฐมนิเทศ 
ตลอดจนการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม 
 อยางไรก็ตามการจัดหาบุคคลจากแหลงภายในองคกร มีขอเสียหรือขอจํากัดหลายประการ
เชน ไดแกมีจํานวนบุคลากรใหเลือกจํากัด ขาดโอกาสการไดรับความรู และประสบการณที่หลากหลาย
จากบุคคลภายนอกองคกร อาจเกิดการแยงชิงตําแหนงและนําไปสูความแตกแยกของสมาชิกภายใน
องคกร  
 

2) แหลงบุคคลภายนอก (External Supply)        การสรรหาบุคคลจากแหลงภายนอกทําได
หลายวิธีการ ดังนี้ 

1. พนักงานบางเวลา (Part Time)   หมายถึง พนักงานซ่ึงปฏิบัติหนาที่ในองคกรเฉพาะ
บางชวงเวลาที่กําหนดเทานั้น ซ่ึงจะปฏิบัติงานในชวงเวลาใด ขึ้นกับขอตกลงระหวางองคกร
และพนักงาน เชน รานสะดวกซ้ือ และรานกาแฟตางๆ นิยมจางพนักงานบางเวลาเพิ่มเติม
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จากปกติ เพื่อทําหนาที่พนักงานขายเฉพาะชวงวัดหยุด หรือชวงเวลาเย็นซ่ึงมีลูกคามาก
เทานั้น งานลักษณะนี้จึงมีนักเรียนนักศึกษาใหความสนใจเขาทํางานเปนจํานวนมาก เนื่อง 
จากเปนการทํางานหารายไดพิเศษนอกเวลาเรียน เปนตน 
2. พนักงานช่ัวคราว (Temporary)  หมายถึง พนักงานที่องคกรจางทํางานเปนการ
ช่ัวคราว โดยมีกําหนดระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดของงานไวอยางชัดเจน โดยอาจทําเปน
สัญญาระยะส้ัน เชน 3 เดือน – 1 ป เปนตน  การจางพนักงานช่ัวคราว เหมาะกับงานช่ัวคราว
ขององคกร ซ่ึงมีกําหนดงานส้ินสุดไวอางชัดเจน เชน งานวางระบบบัญชี เปนตน 
3. การจางจากหนวยงานภายนอก (Outsourcing) หมายถึง การจางหนวยงานภายนอก
ใหจัดสงพนักงานมาปฏิบัติหนาที่ใดหนาที่หนึ่งเปนการเฉพาะ โดยทําสัญญาจางระหวาง
องคกรและหนวยงานดังกลาว ซ่ึงระบุจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ รายละเอียดหนาที่ความ
รับผิดขอบ ระยะเวลาของสัญญาตลอดจนเง่ือนไขตางๆ ไวอยางชัดเจน การจางจาก
หนวยงานภายนอก ไดรับความนิยมเพิ่มมกขึ้นในประเทศไทย โดยเฉพาะอยางย่ิงกับงานบาง
ลักษณะซ่ึงองคกรไมประสงคที่จะดูแลรับผิดชอบ บุคลากรดังกลาว อาทิ พนักงานทําความ
สะอาด พนักงานราความปลอดภัย เปนตน หรืองานบางประเภทซ่ึงจําเปนตองใชความรู
ความชํานาญเฉพาะดาน เชน พนักงานซอมบํารุงระบบคอมพิวเตอร เปนตน 
4. การจางพนักงานตามปกติ (Ordinary) หมายถึง การจางพนักงานจากบุคคลภายนอก
องคกร เพื่อปฏิบัติงานเต็มเวลาตามปกติของตําแหนงงานที่กําหนดซ่ึงสามารถดําเนินการได
หลายวิธี อาทิ โฆษณาในส่ือตางๆ ไดแก หนังสือพิมพ และ เวบไซตตางๆ ติดตอ
สถาบันการศึกษาเพื่อรับสมัครพนักงานเฉพาะสาขา เขารวมโครงการรับสมัครงานซ่ึงจัดโดย
หนวยงานตางๆ หรือในกรณีที่มีความประสงคตองการบุคลากรที่มีประสบการณหรือความรู
คามสามารถเปนการเฉพาะองคกร อาจใชบริการของตัวแทนจัดหางานภาคเอกชน (Head 
Hunter) ซ่ึงตัวแทนดังกลาวจะรวบรวมขอมูลของบุคลากร ประเภทตางๆ ไว และติดตอ
ทาบทามบุคคลซ่ึงมีคุณสมบัติตรงตามที่กําหนดมากที่สุด ซ่ึงหากบุคคลที่ไดรับการติดตอมี
ความสนใจในตําแหนงงานนั้นๆ ก็อาจมีการนัดพูดคุยหรือสัมภาษณกับผูบริหารขององคกร
ตอไปเพื่อรับเขาทํางาน 

 
 การจัดหาบุคคลจากแหลงภายนอกมีขอดีหลายประการ คือ องคกรมีโอกาสคัดเลือกบุคคลที่

เหมาะสมจากทางเลือกที่กวางขวาง มีโอกาสไดรับคามรูความชํานาญที่แตกตางออกไป ปองกันไมให 
เกิดปญหา จากการแยงชิงตําแหนงของบุคลากรภายในองคกร และในกรณีที่พนักงานที่รับมาใหม ไม
สามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางเหมาะสม องคกรอาจพิจาณาเลิกจางและสรรหาบุคคลที่เหมาะสมตอไป 
นอกจากนี้หากบุคคลดังกลาวเคยทํางานกับคูแขงขององคกร ยอมทําใหคูแขงขาดกําลังคนในขณะที่
องคกรสามารถเรียนรูกลวิธีของคูแขงจากบุคคลดังกลาว 

    อยางไรก็ตามการจัดหาบุคคลจากแหลงภายนอก ก็มีขอเสียหลายประการเชนกัน อาทิ ทําให
พนักงานภายในองคกรหมดขวัญกําลังใจจากโอกาสในการเติบโตกาวหนาในองคกร มีคาใชจายสูงจาก
การโฆษณารับสมัคร ขาดความแนนอนวาพนักงานใหมจะมีความรูความสามารถจริงและทําหนาที่ได
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ตามที่หวัง ตองใชระยะเวลาในการปรับตัวใหเขากับองคกร ตลอดจนอาจเกิดความขัดแยงกับบุคคล
ภายในองคกร เปนตน 

 
 ตารางที่ 2.2   ขอดี – ขอเสียของแหลงในการสรรหา 

แหลง ขอดี ขอเสีย 
 
 
ภายใน 

1. ผูสมัครไดรับการปฐมนิเทศแลว 
2. ผูสมัครมีขอมูลอางอิงนาเช่ือถือ 
3. ตนทุนการสรรหาตํ่า 
4. ขวัญกําลังใจบุคลากรเพิ่มขึ้น 
5. เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี 

1. จํากัดความคิด ไมมีความเห็นใหม 
2. ถาไมไดรับคัดเลือกอาจมีปญหาตอ

การทํางานเดิม 
3. ผลกระทบจากการเมืองภายในองคกร 
4. อาจจะตองอบรมปรับปรุงเพิ่มเติม 

(เพราะอาจติดกับความชํานาญเดิม) 
5. งานปจจุบันอาจชะงักงัน 

 
 
ภายนอก 

1. มีความคิดใหมๆ 
2. มีประสบการณกวางไกล 
3. มีความคุนเคยกับคูแขงขัน 
4. มีความชํานาญพิเศษใหมๆ 

1. ไมทราบขอมูลแนชัด อาจเกิดความ
ผิดพลาดในการคัดเลือก 

2. พนักงานที่มีโอกาสในองคกรเกิด
ความไมพอใจ 

3. ตองใชเวลาเร่ิมตนและการปรับตัว
ของพนักงานใหม 

4. ตนทุนการสรรหามีราคาสูง 
 
  
 ข. การคัดเลือก (Selection) 

 เม่ือองคกรสามารถสรรหาบุคคลตางๆ ใหมาสมัครงานในตําแหนงหนาที่งานที่ประสงคแลว 
ขั้นตอนตอไปที่มีความสําคัญอยางย่ิงในการรับคนเขาทํางาน คือการคัดเลือก ซ่ึงสามารถทําไดหลายวิธี 
แก การคัดเลือกจากใบสมัคร (Application Blank) การสัมภาษณ (Interview) การทดสอบ (Tests) 
การตรวจสอบจากบุคคลอางอิง (Reference Check) และการตรวจสุขภาพ (Health Check) ซ่ึงองคกร
แตละองคกรอาจเลือกใชวิธีการคัดเลือกเพียงวิธีเดียว หรือใชหลายวิธีประกอบกันก็ได 
 
 1)  การคัดเลือกจากใบสมัคร (Application Blank) การสมัครงาน เร่ิมตนดวยการกรอกใบ
สมัคร ซ่ึงผูสมัครจําเปนตองกรอกขอมูลที่กําหนด อาทิ ประวัติสวนตัว การศึกษา ประสบการณ 
ความสามารถพิเศษ บุคคลอางอิง เหตุผลที่สมัคร เปาหมายในชีวิต และในกรณีเฉพาะขงชาไทย อาจ
ตองระบุประวัติการเกณฑทหาร เปนตน จากนั้นองคกรจะทําการตรวจใบสมัครเพื่อคัดเลือกเฉพาะผูที่มี
คุณสมบัติตามที่ตอการเพื่อดําเนินคัดเลือกในขั้นตอนตอไป บางองคกรกาจทําการตรวจสอบประวัติ
ของผูสมัครจากบุคคลอางอิง สถาบันการศึกษา และนายจางเดิมวาผูสมัครมีคุณสมบัติตรงตามขอมูล
ที่ระบุในใบสมัครหรือไม 
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 2) การสัมภาษณ (Interview) ผูที่ผานการคัดเลือกจากการพิจารณาใบสมัครมักจะไดรับการ
สัมภาษณจากบุคคล ในสวนตางๆ ขององคกร โดยในบางองคกร อาจแบงการสัมภาษณออกเปนหลาย
รอบเพื่อกรองใหไดบุคคลที่พึงประสงคมากที่สุด เชนการสัมภาษณเบื้องตนจากเจาหนาที่ฝายบุคคล 
จากนั้นจึงเขารับการสัมภาษณโดยหัวหนางาน และผานเขารับการสัมภาษณจากผูบริหารระดับสูงขึ้น
ไปเร่ือยๆตามลําดับ ซ่ึงโดยทั่วไปแลววัตถุประสงคหลักในการสัมภาษณ ไดแกการพิจารณาถึง
บุคลิกลักษณะ ความสามารถในการส่ือสาร ทัศนคดี คานิยม ความม่ันคงทางอารมณ  การแกปญหา
เฉพาะหนา ตลอดจนความรูและประสบการณโดยทั่วไปของผูสมัคร ทั้งนี้การสัมภาษณสามารถแบงได
เปน 3 ลักษณะ ไดแก 

1. การสัมภาษณตามอัธยาศัย (Unstructured Interview) หมายถึงการสัมภาษณที่ผู
สัมภาษณ ไมมีการเตรียมคําถามไวลวงหนา แตจะพูดคุย และต้ังคําถามตามความพึง
พอใจของผูสัมภาษณ 

2. การสัมภาษณแบบตายตัว (Structured Interview) หมายถึงการสัมภาษณที่ผู
สัมภาษณเตรียมคําถาม และดําดับในการถามแตละคําถามไวตายตัว กลาวคือผู
สัมภาษณจะสัมภาษณผูเขารับการสัมภาษณทุกคน ดวยคําถามเดียวกันและตาม 
ลําดับเชนเดียวกันทุกคน การสัมภาษณในลักษณะนี้มักใชกับการสัมภาษณพนักงาน
ระดับลางซ่ึงมีผูสมัครเปนจํานวนมาก ทําใหเห็นความแตกตางของคําตอบจากผูรับ
การสัมภาษณไดอยางชัดเจน 

3. การสัมภาษณแบบผสม (Semi Structured Interview) หมายถึงการสัมภาษณที่ผู
สัมภาษณ เตรียมคําถามไวลวงหนา แตหากผูสัมภาษณสนใจประเด็นใดเปนพิเศษ ผู
สัมภาษณอาจต้ังคําถาม ในประเด็นนั้นเพิ่มเติม จึงไมมีการกําหนดตายตัววาตองถาม
ทุกคําถาม และไมกําหนดลําดับของคําถามอยางตายตัว 

 
3) การทดสอบ (tests)  เม่ือผูบริหารสัมภาษณ เพื่อพิจารณาบุคลิกภาพไหวพริบ และทัศนคติ

ของแตละบุคคลแลว เพื่อใหองคกรไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถตามตองการ ผูสมัครงานอาจจะ
ตองทดสอบทักษะผานแบบทดสอบในดานตางๆ ตามความจําเปนของลักษณะงาน เชน  

1.  การทดสอบความสามารถ (Ability Test)   ซ่ึงประกอบดวยการทดสอบระดับสติปญญา 
(Intelligence) การทดสอบสายตา การไดยิน หรือการทดสอบความรูที่เก่ียวของกับ
ทักษะงานที่จําเปนสําหรับตําแหนงนั้นๆ เปนตน  

2.  การทดสอบบุคลิกภาพ (Personality) เปนการทดสอบทัศนคติและความสามารถในการ
ควบคุมอารมณเพื่อทํางานรวมกับคนอื่น เปนตน 
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4) การตรวจสอบจากบุคคลอางอิง (Reference Check) วิธีการตรวจสอบผูสมัครงานอีก
ลักษณะหนึ่ง สามารถทําไดโดยการสอบถามบุคคลตางๆ ที่รูจักกับผูสมัคร ทั้งที่เปนครู อาจารยหรือ
หัวหนางานเดิม เพื่อใหไดขอมูลทั้งที่เปนทัศนคติของบุคคลรอบขางที่มีตอผูสมัคร ตลอดจน ประวัติและ
ความสามารถในการทํางาน เปนตน 

 
5) การตรวจสุขภาพ (Health Check) หลังจากที่ผูสมัครไดรับการพิจารณาจากผูคัดเลือกแลว 

ผูสมัครอาจจะตองผานการตรวจสุขภาพเพื่อใหม่ันใจไดวา จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ใน
หลายๆ องคกร การตรวจสอบสุขภาพมีความสําคัญเปนอันดับตนๆ เนื่องจากความแข็งแรง หรือ ความ
เหมาะสมของรางกายมีสวนสําคัญตอการปฏิบัติหนาที่ เชน พนักงานตอนรับของสายการบินตองผาน
การตรวจรางกายทั้งสวนสูง น้ําหนัก และ สุขภาพ วามีบุคลิกลักษณะที่ดีและสามารถปฏิบัติงานตาม
ความจําเปนได 
 
 

 
3. การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training, Developing)   
  
 การฝกอบรมและการพัฒนาหมายถึงการดําเนินการใดๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูและเพิ่มทักษะที่
จําเปนตอการปฏิบัติงาน ซ่ึง รวมถึงงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน และงานอื่นที่อาจไดรับมอบหมายใน
อนาคต การฝกอบรมและพัฒนานอกจากเพิ่มพูนความรูและทักษะแลวยังชวยสรางความม่ันใจในการ
ปฏิบัติงาน และทําใหพนักงานพึงพอใจที่มีความรูและทักษะตางๆ เพิ่มเติม กระบวนการฝกอบรมและ
พัฒนาประกอบดวยขั้นตอนหลัก 3 ประการ ไดแก                  
 
 ก. การวิเคราะห (Analysis Phase)  หมายถึงการพิจารณาความจําเปนและความตอการที่
จะตองมีการฝกอบรม และการพัฒนาใหแกบุคลากรแตละคน ผูบริหารจะทราบความจําเปนในการ
ฝกอบรมและพัฒนาไดจากการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับพนักงาน หรือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานวา ยังขาดความรูและทักษะในดานใดบาง และ มีความรูตลอดจนทักษะดานใด
ที่ควรเสริมเพื่อใหมีความพรอมสําหรับการเติบโตในหนาที่การงานเปนตน ในขั้นของการวิเคราะหนี้ยัง
จําเปนตองกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนกําหนดเกณฑการวัดผลสําเร็จของ
การฝกอบรมและพัฒนาใหชัดเจนอีกดวย 
 
 ข. การออกแบบและปฏิบัติ (Design and Implementation) หมายถึงการกําหนดวิธีการ
ฝกอบรม การจัดทําเอกสารและอุปกรณที่จําเปนและการดําเนินการฝกอบรม โดยที่การฝกอบรมและ
พัฒนาแบงออกได เปน 3 ประเภท ไดแก 
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1) การนําเสนอขอมูล (Information Presentation) เชน การบรรยายความรูเพิ่มเติมใหผูรับ

การฝกอบรม และการปฐมนิเทศพนักงานใหม ซ่ึงเปนการใหขอมูลทั่วไปเก่ียวกับองคกร 
เพื่อนรวมงาน ตลอดจนสภาพ แวดลอมอื่นที่ควรรู เปนตน 

2) การจําลองสถานการณ (Simulation Training) หมายถึงการจําลองงานใหพนักงาน
ทดลองปฏิบัติกอนที่จะลงมือทําในสภาพแวดลอมจริง จนกระทั่งพนักงานมีความพรอม
และชํานาญแลว จึงลงมือปฏิบัติหนาที่จริงๆ 

3) การฝกปฏิบัติจริง (On-the-job Training) หมายถึงการใหพนักงานทดลองลงมือปฏิบัติ
หนาที่ในการทํางานใสถานที่และสภาพแวดลอมที่แทจริง โดยหัวหนางานอาจสาธิตการ
ทํางานจริงใหดูเปนตัวอยางกอน แลวเปดโอกาสใหพนักงานทดลองลงมือปฏิบัติ ซ่ึงใน
ระยะแรกๆอาจมอบหมายใหมีผูฝกสอน (Coach) คอยฝกสอน แนะนํา และใหคําปรึกษา 
เม่ือเกิดปญหาจากการปฏิบัติงาน  

 
การฝกอบรมและพัฒนาบางประเภทอาจประกอบดวยวิธีตางๆขางตนมากกวา 1 วิธี     เชน 

บางองคกรอาจกําหนดโปรแกรมการฝกอบรมพนักงานใหม โดยใหมีทั้ง 3 วิธี เร่ิมต้ังแตการปฐมนิเทศ
พนักงานใหม จากนั้นจึงใหพนักงานทํางานภายใตสถานการณจําลองแลวจึงฝกปฏิบัติจริง บางกรณี
องคกรอาจสงพนักงานเขาฝกอบรมตามหลักสูนตางๆที่สภาบันการศึกษาจัดช้ัน เพื่อพัฒนาผูบริหาร
โดยเฉพาะ (Executive Development Program) หลักสูตรดังกลาวนี้มักจะนําเสนอ ขอมูล ความรู และ
แนวคิดใหมๆ ใหกับผูเขารับการฝกอบรม ตลอดจนใหผูเขารับการอบรมเรียนรูจากกรณีศึกษา และการ
อภิปรายแลกเปล่ียนความเห็นระหวางกัน เปนตน 

 
 ค.  การประเมินผล (Evaluation) หมายถึง การประเมินความเหมาะสมของวิธีการฝกอบรม
วา มีความเหมาะสมเพียงไร ผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอใจมากนอยเพียงใด วิทยากรสามารถ
ถายทอดขอมูลความรูไดอยางมีประสิทธิภาพเพียงใด สภาพแวดลอมตางๆ อาทิ สถานที่และอุปกรณมี
ความเหมาะสมหรือไม และไดรับผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคที่วางไวมากนอยเพียงใด ผูรับผิดชอบการ
ฝกอบรมอาจจัดทําแบบสอบถามเพื่อใชประกอบการประเมิน ในบางกรณีอาจจําเปนตองติดตามผล
การฝกอบรมจากการปฏิบัติงานของพนักงาน วาการฝกอบรมดังกลาวทําใหพนักงานมีความรูและ
ทักษะเพิ่มขึ้นในการปฏิบัติงานจริงมากนอยเพียงใด หรือพนักงานมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปใน
ทิศทางที่พึงประสงคตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมหรือไม 
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4. การจายคาตอบแทน (Compensation) 
 
 การจายคาตอบแทนเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดประการหนึ่ง ในกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล เนื่องจากการจายคาตอบแทนที่เหมาะสม นอกจากเปนสวนสําคัญที่ทําใหบุคลากรในองคกรเกิด
ความพึงพอใจ และทําใหภาระคาใชจายดานบุคลากรอยูในระดับที่เหมาะสมแลว ยังสามารถดึงดูดใหผู
ที่มีความรูความสามารถสนใจเขาทํางานในองคกรอีกดวย องคกรที่ไมกําหนดการจายคาตอบแทนที่
เหมาะสม ขาดความเปนธรรม หรือขาดเหตุผลที่เหมาะสม ยอมกอใหเกิดความไมพอใจในหมูพนักงาน 
เกิดความขัดแยง และไมสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไวกับองคกรได ในกรณีที่มีการจาย
คาตอบแทนสูงเกินควร ยอมทําใหองคกรตองมีตนทุนการดําเนินงานสูงโดยไมจําเปน ดังนั้นผูบริหาร
ควรทําความเขาใจถึงประเภทคาตอบแทนตางๆ ที่สามารตอบแทนพนักงานตลอดจนหลักการที่ควรใช
ในการจายคาตอบแทน เพื่อใหเกิดความเปนธรรมมากที่สุดและไมกอใหเกิดปญหา และเปนประโยชน
ตามวัตถุประสงคขององคกร 

 
ก.  ประเภทของคาตอบแทน (Types of Compensation) 
 คาตอบแทนสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Monetary 
compensation) และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (Non Monetary Compensation) 

1.  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน  (Types of Compensation) หมายถึง เงินเดือน 
(Salary) คาจาง (Wage) คานายหนา   (Commission) โบนัส (Bonus) คาตอบแทนพิเศษ 
(Special compensation) การแบงกําไร (Profit Sharing) ตลอดจนคาตอบแทนอื่นที่สามารถ
นํามาคํานวณหรือประเมินเปนตัวเงินได เชน การใหสิทธิเพื่อซ้ือหุนในราคาพิเศษ (Stock 
Option) ซ่ึงคาตอบแทนตางๆ เหลานี้ พนักงานจําเปนตองนํามาคํานวณเปนรายไดพึง
ประเมินเพื่อเสียภาษี 

2. คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน  (Non Monetary Compensation) หมายถึง
สวัสดิการ หรือบริการพิเศษที่ใหแกบุคลากรโดยไมคิดคาใชจาย หรือคิดคาใชจายในราคาตํ่า
เปนพิเศษ อาทิการจัดใหมีการประกันภัย ประกันสุขภาพ และการตรวจสุขภาพฟรี แก
พนักงาน การจัดที่พักและรถรับสง การจัดใหมีรานอาหารและรานคาขายของราคาประหยัด 
การเล้ียงฉลอง และการทองเที่ยวในโอกาสตางๆ เปนตน 

 
 ข.  หลักการจายคาตอบแทน (Compensation Principle)  
  การจายคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ ผูบริหารตองคํานึงถึงหลักการตางๆ ดังตอไปนี้ 

1. ความเสมอภาค (Equity) พนักงานมักจะเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ตนไดรับกับ
คาตอบแทนของบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองคกร สําหรับความเสมอภาคภายใน
องคกร (Internal Equity) นั้น หมายถึงการที่บุคคลตางๆ ในองคกรเล็งเห็นวางานตางๆ ที่มี
คุณคาและความสําคัญที่เทาเทียมกัน ควรไดรับคาตอบแทนเทากันดวย สวนความเสมอภาค
กับภายนอกองคกร (External Equity) นั้น หมายถึงการที่พนักงานในองคกรรับคาตอบแทน
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เทาเทียมกับตําแหนงงานในระดับเดียวกันขององคกรอื่นๆ หากพนักงานพบวาเกิดความไม
เสมอภาค ทั้งความเสมอภาคภายในและภายนอก ยอมเกิดความไมพอใจ เรียกรอง หรืออาจ
ลดความทุมเทการทํางานลง ตลอดจนลาออกจากองคกรเดิม เพื่อแสวงหาความเสมอภาคใน
องคกรอื่น เปนตน 

2. ความเปนธรรม (Fairness) การจายคาตอบแทนตองคํานึ่งถึงความรู คาม
สามารถ ประสบการณ ตลอดจนผลงานของพนักงานแตละคน เชน การกําหนดอัตรา
เงินเดือนของพนักงานใหม ตองคํานึงถึงความรู ความสามารถ และประสบการณที่แทจริงของ
บุคคลนั้น มิเชนนั้นหากกําหนดสูงเกินไปอาจทําใหพนักงานปจจุบันเกิดความไมพอใจ และ
เกิดปญหาตอเนื่องในอนาคต 

3.  ดึงดูดใจ (Attractive) การจายคาตอบแทนตองอยูในระดับที่สามารถดึงดูดใจให
พนักงานยังคงอยูกับองคกรตอไป และในกรณีที่จําเปนตองรับพนักงานใหมก็สามารถดึงดูด
ใจใหบุคคลภายนอกสนใจสมัครเขาทํางานกับองคกร 

4. แขงกับองคกรอื่นได (Competitive)  ผูบริหารควรคํานึงถึงระดับของการจาย
คาตอบแทนสําหรับตําแหนงงานลักษณะเดียวกันในองคกรอื่นๆ ทั้งนี้องคกรสมารถทราบ
ระดับคาตอบแทนขององคกรอื่น หรือของอุตสาหกรรมไดจากการสํารวจคาจางเงินเดือน 
(wage and Salary Survey) ซ่ึงจัดทําโดยหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

5.   เปนไปตามกฎหมาย (Legal Compliance)      ผูบริหารจะตองกําหนดการจาย
คาตอบแทนตามที่กฎหมายบัญญัติ เชน คาแรงรายวัน จะตองไมนอยกวาคาแรงขั้นตํ่า กรณี
พนักงานทํางานลวงเวลาที่กําหนดปกติ กฎหมายไทยกําหนดใหจายคาตอบแทนไมนอยกวา 
1.5 เทาของอัตราคาจางปกติ เปนตน 

 
 
 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัด และการประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบ
ระยะเวลาหนึ่งๆแลวเปรียบเทียบกับเปาหมาย หรือมาตรฐานที่กําหนดไวลวงหนา ผูบริหารควรแจงให
พนักงานทราบเปาหมายและวิธีการประเมินลวงหนา โดยเปนเปาหมายหรือวิธีการประเมินที่ผูบริหาร
กําหนดเองหรือพิจารณารวมกันก็ได ผลการประเมินสามารถนําไปใชประโยชนในการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดหลายประการ ไดแก ชวยใหผูบริหารเห็นถึงโอกาสฝกอบรมพนักงานในดานตาง ๆ ตามความ
จําเปน หรือชวยใหพนักงานทราบวาตนจําเปนตองไดรับความรูเพิ่มเติมหรือควรปรับปรุงตัวในดานใด
สําหรับการทํางานทั้งในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน และตําแหนงงานที่อาจไดรับในอนาคต นอกจากนี้
ผูบริหารและพนักงาน สามารถใชผลการประเมินเปนเคร่ืองมือหรือบรรทัดฐานในการกําหนดเปาหมาย
การปฏิบัติงานในอนาคต อีกทั้งยังสามารถใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ คาตอบแทน 
และการเล่ือนตําแหนงของพนักงานอีกดวย 
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ก.  ดัชนีช้ีวัดในการประเมิน (Performance Appraisal Index) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมักจะครอบคลุมประเด็นตางๆ ไดแก ความรูความ
เขาใจในงานที่ทํา ผลสําเร็จของงาน ความทุมเทและระยะเวลาที่ใชในการทํางาน ความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคที่แสดงออกและสามารถนํามาใชไดจริง การใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน การปฏิบัติ
ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ความสามารถในการส่ังการและจูงใจผูใตบังคับบัญชา  การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคกร การทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีแกบุคคลอื่น การดูแลรักษาอุปกรณ การใช
ทรัพยากรอยางประหยัด การคํานึงถึงความปลอดภัยในการทํางานเปนตน ทั้งนี้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในแตละหนาที่อาจใชตัวช้ีวัดแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับลักษณะงานและระดับช้ันของผูถูก
ประเมิน 
 
ข.  วิธีการประเมิน (Performance Appraisal Method) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถทําไดหลายวิธี ดังนี้ 

 การใหคะแนน (Rating) ตามตัวช้ีวัดแตละตัว  
 การจัดลําดับ   (Ranking) ระหวางพนักงานในกลุมเดียวกัน  
 การจัดระดับ (Level) วาพนักงานมีผลการประเมินตัวช้ีวัดแตละตัว สูงกวามาตรฐาน 

เปนไปตามมาตรฐาน หรือตํ่ากวามาตรฐาน  
นอกจากนี้การประเมินยังสามารถทําไดโดยการพิจารณาวาพนักงานมีคุณสมบัติคุณลักษณะ 

หรือผลงานในแตละดานตามตัวช้ีวัดที่กําหนดขึ้นหรือไม 
 

ค.  ผูประเมิน (Appraisal) 
 ผูที่ทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก 

 ผูบังคับบัญชา  
 ตัวผูปฏิบัติงาน  
 เพื่อนรวมงาน 
 ผูใตบังคับบัญชา  
การประเมินโดยบุคคลครบทั้ง 4 กลุมดังกลาว เรียกวา การประเมิน 360 องศา  องคกรแตละ

องคกรอาจกําหนดใหมีผูประเมินแตกตางกันออกไปได แตโดยทั่วไปแลวผูประเมินมักจะเปนผูบังคับ 
บัญชาเปนอยางนอยที่สุด ผูประเมินนอกจากจะมีบทบาทในฐานะผูประเมินแลว ควรใชโอกาสที่ได
พูดคุยกับพนักงาน กระตุนใหพนักงานมีกําลังใจ  ในการทํางาน ชวยแกปญหาหรือขอคับของใจที่อาจ
เกิดขึ้น เรียนรูศักยภาพและความถนัดของพนักงานเพื่อกําหนดโปรดแกรมการฝกอบรมที่เหมาะสม รับ
ฟงความคิดเห็น ความคาดหวัง และความประสงคของพนักงาน ตลอดจนรวมกับพนักงานกําหนด
เปาหมาย หรือมาตรฐานสําหรับอนาคตตอไป 
 

 



  

 

27 
 

6. การรักษาความสัมพันธ (Relationship Maintenance) 
 

   ในปจจุบันการักษาความสัมพันธกับพนักงาน มีบทบาทและความสําคัญเพิ่มสูงขึ้นเร่ือยๆ 
ผูบริหารที่สามารถรักษาความสัมพันธอันดีกับพนักงานไวไดจะบริหารงานไอยางราบร่ืน ไดรับความ
รวมมือจากพนักงาน พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกร มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความ
ทุมเทในการแกไขปญหาและการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด นอกจากนี้พนักงานมักจะไมกอ
ปญหาหรือมีขอเรียกรองตอรองที่นําไปสูภาระขององคกรที่สูงเกินระดับที่เหมาะสม 
 
 การรักษาความสัมพันธระหวางองคกรและพนักงานใหดีนั้น ผูบริหารจําเปนตองคํานึงถึง
ประเด็นตางๆ ซ่ึงนิยมใชเปนหลักในการรักษาความสัมพันธไดแก  

 การจายคาตอบแทนเปนธรรม(Compensation)  ที่มีประสิทธิภาพ และสมํ่าเสมอกับ
พนักงานทุกคนในองคกร  

 การสรางความทาทาย(Challenge)  ใหเกิดขึ้นกับงานที่พนักงานทําอยู  
 การดูแลเอาใจใส (Care)  หากองคกรเอาใจใส “ลูกจาง”เสมือนหนึ่งวา ดูแลผูรับจางเปน

ลูก ยอมจะทําใหความสัมพันธเปนไปโดยราบร่ืน 
 
 นอกจากประเด็นตางๆ ขางตนแลว การรักษาความสัมพันธกับพนักงานในปจจุบัน ผูบริหาร
ควรใหความสนใจเพิ่มเติมกับประเด็นรวมสมัยอื่นๆ ทีพนักงานใหความสนใจมากขึ้น เชนการปองกันมิ
ใหเกิดการคุกคามทางเพศ (Sexual Harassment) การคุมครองสิทธิสวนตัวของพนักงาน (Privacy 
Right) เชน การไมดักฟงโทรศัพท การไมเขาไปกาวกายเร่ืองสวนตัวจนมากเกินไป เปนตน ตลอดจน
การใหความสําคัญกับประเด็นทางครอบครัว (Family Issues) เชน องคกรในปจจุบันบางองคกร จัดให
มีสถานที่ดูแลบุตรหลานของพนักงาน มีกิจกรรมซ่ึงพนักงานสามารถเชิญใหสมาชิในครอบครัวมาเขา
รวมดวย จึงทําใหเกิดความใกลชิดกันมากขึ้นระหวาง องคกรกับสมาชิกในครอบครัวพนักงาน และชวย
ใหความสัมพันธระหวางองคกรกับพนักงานแนบแนนมากย่ิงขึ้น  
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2.2 แนวความคิดและทฤษฎอ่ืีนๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  

 2.2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

การจูงใจนั้นหมายถึงการชักจูงใหบุคคลอื่นแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค โดยเฉพาะอยางย่ิง
การปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรที่กําหนดไว ซ่ึงสามารถแบงกลุมทฤษฎี
จูงใจหลักๆ ได  2 กลุมใหญคือ15  ทฤษฎีจูงใจที่วาดวยความตองการของมนุษย (Need Theories) 
และทฤษฎีจูงใจที่วาดวยกระบวนการ (Process Theories) 

 
 
 2.2.1.1 ทฤษฎีจูงใจที่วาดวยความตองการของมนุษย (Need Theories) 
 

ก. ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow's Hierarchy of Needs)  
ทฤษฎีนี้จัดแบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น โดยระบุวา มนุษยมีความ

ตองการทีละขั้น โดยจะเร่ิมจากขั้นตนกอน คือ ความตองการของรางกาย และเม่ือความ
ตองการในแตละขั้นไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่นในระดับขั้นที่สูง 
ขึ้นไปเร่ือยจนถึงความตองการขั้นสูงสุด คือความตองการไดบรรลุความต้ังใจสูงสุดของตนเอง 
ลําดับขั้นทั้ง 5 มีดังนี้ 

 
1. ความตองการของรางกาย (Physiological Needs) หมายถึงความตองการในปจจัย 4 

ของมนุษย ไดแก อาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค 
2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety & Security Needs) หมายถึงความตองการ

ที่จะไดรับความปลอดภัยในความเปนอยูและการงาน รวมถึงตองการที่จะมีส่ิงตางๆ อยู
อยางม่ันคง 

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) หมายถึงความตองการเปนที่รูจักและมีความ
ผูกพันกับบุคคลอื่น 

4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) หมายถึงความตองการไดรับความ
ภาคภูมิใจในตัวเอง ตลอดจนไดรับการยกยองจากผูอื่นในดานของการมีอํานาจ มี
สถานะ และมีช่ือเสียง 

5. ความตองการบรรลุความต้ังใจสูงสุดของตนเอง (Self Actualization Needs) หมายถึง
ความตองการที่มนุษยแตละคนประสงคที่จะไดรับสูงสุด ซ่ึงแตละคนยอมมีความตองการ
แตกตางกันไป ไมซํ้ากัน 

 
    
                                                
15 สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550), หนา 165. 
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รูปภาพที่ 2.3   ลําดับความตองการ 5 ขั้นของมาสโลว 16 

 

 
      
     
       
    

ข. ทฤษฎีอีอารจี (ERG Theory) 
 ทฤษฎีอีอารจีแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ขั้น ดังนี้ 

  
 รูปภาพที่ 2.4   ความตองการ 3 ขั้นในทฤษฎีอีอารจี 17 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
16  ที่มาจาก http://web.acc.chula.ac.th/ วันที่ 20 กันยายน 2551 
17  ที่มาจาก http://www.valuebasedmanagement.net วันที่ 20 กันยายน 2551 



  

 

30 
ซ่ึงมีรายละเอียดความตองการในแตละขั้นดังตอไปนี้ 
 
1. ความตองการอยูรอด (Existence Needs) เปนความตองการขั้นแรกสุด เชนการไดรับ

เงินเดือนประจําเดือน มีการงานที่ม่ันคง มีสภาพการทํางานที่ปลอดภัย มีเวลาหยุดพักที่
เหมาะสม มีสุขอนามัยที่ดี มีอากาศบริสุทธิ์ มีแสงสวางเพียงพอในที่ทํางาน เปนตน 

2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการเร่ืองตางๆ ที่
เก่ียวพันกับมนุษย เชน ตองการมีเพื่อน มีทีมงาน มีครอบครัว มีกิจกรรมทางสังคม มี
ผูบังคับบัญชาที่ดี  

3. ความตองการเติบโตกาวหนา (Growth Needs)  เปนความตองการงานที่นาสนใจ งานมี
ความทาทาย ไดใชความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบสูง มีความกาวหนาในองคกร 
และไดรับความสําเร็จในชีวิต 

     
นอกจากการแบงจํานวนขั้นความตองการแลว ทฤษฎีอีอารจี ยังมีความแตกตาง

จากทฤษฎีของมาสโลว  ในประเด็นสําคัญดังนี้ 
1. ความตองการทั้ง 3 ขั้นนั้นสามารถเกิดขึ้นไดพรอมๆ กัน 
2. ลําดับความตองการในขั้นตางๆ จะแตกตางกัน ในแตละบุคคล 
3. หากไมไดรับการตอบสนองในขั้นสูงขึ้นไป จะถอยความตองการ ลงมาสูขั้นกอน 

 
 

ค. ทฤษฎีความตองการที่เกิดเพ่ิมข้ึน (Acquired Needs Theory) 
ทฤษฎีนี้แบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประเภท คือเปนความตองการที่

มิไดติดตัวมาแตกําเนิด แตเปนความตองการที่พัฒนาหรือเกิดเพิ่มขึ้นจากประสบการณหรือ
เหตุการณที่เขามาในชีวิต ความตองการทั้ง 3 ประเภทไดแก 

 
1. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation)  
 เปนความตองการที่จะมีความรักหรือความผูกพันยินดีกับบุคคลอื่น  
2. ความตองการประสบความสําเร็จ (Need for Achievement)  
 เปนความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตตามที่คิดฝนไว 
3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) แบงออกเปน 2 ประเภทไดแก 
 อํานาจเพื่อตนเอง (personal Power) เปนความตองการที่จะมีอํานาจเหนือผูอื่น 

เพื่อแสดงวาตนสามารถใชอํานาจนั้นได 
 อํานาจเพื่อองคกร (Institutional Power) เปนความตองการที่จะมีอํานาจเพื่อแกไข

ปญหาขององคกรได และทําใหองคกรไดรับผลตามเปาหมายที่กวางไกลมากขึ้น 
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ง.  ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) 

อธิบายถึงปจจัยที่ใชตอบสนองความตองการ แบงไดเปน 2 กลุมคือ  
 

1. ปจจัยพื้นฐาน (Hygiene Factors) เชน การจายคาตอบแทน สภาพการทํางาน 
ผูบังคับบัญชาที่มีคุณภาพ นโยบายของบริษัท สวัสดิการตางๆ 

 
2. ปจจัยจูงใจ (Motivators) เปนปจจัยที่สามารถจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน เชน งานที่นาสนใจ ความรับผิดชอบในการทํางาน การไดรับการยอมรับ และ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

   

 

 รูปภาพที่ 2.5   ความสัมพันธของปจจัยพื้นฐานและปจจัยจูงใจ 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทฤษฎีสองปจจัยนี้ กลาวถึงความรูสึกของสมาชิกภายในองคกร ที่โดยปกติแลวจะมี
ความรูสึกไมพึงพอใจตอการปฏิบัติหนาที่การงาน เปนพฤติกรรมปกติของมนุษย การที่องคกร
จะกําจัดความไมพึงพอใจเหลานั้นออกไป จําเปนตองตอบสนองความตองการในขั้นพื้นฐาน
ใหกับสมาชิกในองคกรใหไดกอน   และเม่ือความไมพึงพอใจหมดไปสมาชิกก็จะรูสึกปกติใน
การปฏิบัติงาน  ในการสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับสมาชิกนั้น องคกรตองสนองตอบ
ความตองการในขั้นสูงกวา คือการสรางแรงจูงใจใหกับสมาชิกดวยปจจัยจูงใจตางๆ  

 
 
 
 
 
 
 
 

เฉยๆ พึงพอใจ กําจัดความไมพอใจ สรางแรงจูงใจ 

ปจจัยพ ื้นฐาน 

- คาตอบแทน 
- สภาพการทํางาน 
- ผูบังคับบันชา 
- นโยบายบริษัท 
- สวัสดิการ 

ปจจัยจูงใจ 
- ความสําเร็จ 
- ความรับผิดชอบ 
- การไดรับการยอมรับ 
- ความกาวหนา 

ไมพอใจ 
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 2.2.1.2   ทฤษฎีจูงใจที่วาดวยกระบวนการ (Process Theories) 
 

ก.  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom's Expectancy Theory) 
ทฤษฎีนี้ระบุวาเม่ือบุคคลไดใชความพยายามในการทํางาน บุคคลนั้นจะคาดหวังถึง

ผลงาน อันเกิดจากความพยายามที่ใชไป จากนั้นบุคคลก็จะคาดหวังตอเนื่องไปยังขั้นถัดไป 
คือผลลัพธที่จะไดรับจากผลงานที่เกิดขึ้น ทั้งนี้บุคคลนั้นยอมคาดหวังวาผลลัพธที่ไดจะมี
คุณคาสูงตามที่ตองการ  การพิจารณาตามขั้นตอนทฤษฎีของ วรูม มีดังนี้ 

 
ขั้นที่1 ความคาดหวังในผลงานจากความพยายามที่ใชไป (Efforts & Performance 

Expectancy) 
ขั้นที่2 ความคาดหวังในผลลัพธจากผลงานที่เกิดขึ้น (Performance & Outcomes 

Expectancy) 
ขั้นที่3 การเล็งเห็นถึงคุณคาของผลลัพธที่ได (Valence of Outcomes) 
 

 รูปภาพที่ 2.6   ขั้นตอนทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  
 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข.  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
ทฤษฎีนี้ต้ังอยูบนแนวคิดที่วาสมาชิกทุกคนตองการความเสมอภาคในองคกร โดย

สมาชิกแตละคน จะพิจารณาอัตราสวนผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร (Output) ซ่ึงไดแก 
เงินเดือน โบนัส การเล่ือนตําแหนง รถประจําตําแหนง ฯลฯ ตอส่ิงที่ไดทุมเทใหกับองคกร 
(Input) ไดแก ปริมาณและคุณภาพของงาน ความรู การศึกษาและประสบการณของสมาชิก 
อายุงาน ตําแหนงในองคกร ความสามารถเฉพาะทาง ตลอดจนคุณสมบัติอื่นของตนเอง
เปรียบเทียบกับผูอื่นหากสมาชิกพบวาเกิดความไมเสมอภาคก็จะดําเนินการเพื่อกําจัดความ
ไมเสมอภาคดังกลาว  

 

ความพยายาม ผลงาน ผลลัพธ 

ความคาดหวังในผลงาน 
จากความพยายามที่ใชไป 

ความคาดหวังในผลลัพธ 
จากผลงานที่เกิดขึ้น 

ความเล็งเห็นถึงคุณคา 
ของผลลัพธที่ได 
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 รูปภาพที่ 2.7   การเปรียบเทียบระหวาง Input และ Output ตามทฤษฎีความเสมอภาค18 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
เม่ือสมาชิกในองคกรเกิดการเปรียบเทียบกันแลว  ก็จะมีผลการเปรียบเทียบที่จะ

สามารถเกิดขึ้นได 2 กรณีดังนี้  
  

กรณีที่ 1 อัตราสวนผลตอบแทนตอส่ิงที่ทุมเทของตนเอง นอยกวาอัตราสวนของผูอื่น  
 รูปภาพที่ 2.8   การเปรียบเทียบผลตอบแทนตอส่ิงที่ทุมเท กรณีที่ 1 

 
         

  
ในกรณีที่เกิดสถานการณเชนนี้ สมาชิกอาจทําใหเสมอภาค โดยการลดส่ิงที่ตนเอง

ทุมเทลงเร่ือยๆ  หรือกระทําการใดๆ ที่จะทําใหผลตอบแทนของผูอื่นลดลง 
 

กรณีที่ 2 อัตราสวนผลตอบแทนตอส่ิงที่ทุมเทของตนเอง มากกวาอัตราสวนของผูอื่น 
 รูปภาพที่ 2.9   การเปรียบเทียบผลตอบแทนตอส่ิงที่ทุมเท กรณีที่ 2 

 
        
 

ในกรณีที่เกิดสถานการณเชนนี้ โดยทฤษฎีแลวสมาชิกจะทํางานใหหนักขึ้น หรือ
เรียกรองใหผูอื่นไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้นดวย แตในทางปฏิบัติแลวไมมีสมาชิกคนใดที่จะ
ปฏิบัติตามกรณีที่ 2  

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

Output   (ของตนเอง) 
Input 

Output   (ของผูอื่น) 
Input 

นอยกวา 

Output   (ของตนเอง) 
Input 

Output (ของผูอื่น) 
Input 

มากกวา 

สิ่งที่ทุมเทใหองคกร ผลที่ไดรับ 
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ค.  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

ทฤษฎีนี้แสดงใหเห็นถึงแนวคิดที่สําคัญประการหนึ่ง ในทางพฤติกรรมคือบุคคล
สามารถเรียนรูจาก ประสบการณที่เกิดขึ้นกับตนเอง และส่ิงที่เรียนรูมา จะสงผลกระทบตอ
พฤติกรรมในอนาคตของบุคคลนั้น  ดังนั้น การที่จะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่พึงประสงค 
สามารถทําได โดยการทําใหบุคคลนั้นไดรับประสบการณ    ในรูปแบบที่ตนเองเคยไดประสบ
มาแลว  การทําใหบุคคลไดรับประสบการณตามทฤษฎีการเสริมแรง สามารถทําได 4 วิธีดังนี้ 

1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) 
เชนการชมเชย หรือใหรางวัลพิเศษ เม่ือพนักงานไดทํางานไดเสร็จเรียบรอยตาม
เปาหมายที่กําหนดไว 

2. การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) 
เชนการบนวา หรือประชดวา เม่ือพนักงานไมใหความรวมมือในการทํางาน 

3. การทําใหสูญส้ิน (Extinction)  
เชนการงดการใหคําชมเชย หรืองดรางวัลพิเศษ เพื่อการลดพฤติกรรมบางอยาง 

4. การลงโทษ (Punishment) 
เชนการใหหยุดงาน การหักเงินเดือน มีจุดประสงคเพื่อเปนการลดพฤติกรรมไมพึง
ประสงคของพนักงาน 
 

ความสัมพันธของวิธีการ ทั้ง 4 วิธีนั้น สามารถแสดงไดตามรูปนี้    
รูปภาพที่ 2.10   ความสัมพันธของการสรางประสบการณ 4 วิธีตามทฤษฏีการเสริมแรง  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 จากทฤษฏีจูงใจทั้งหมดที่กลาวมา สามารถนําไปประยุกตใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรได 
ในสวนของการบํารุงรักษาบุคลากร โดยการสรางแรงจูงใจตางๆ ที่เหมาะสมกับความตองการของแตละบุคคล ที่
มีความแตกตางกันไปตามลักษณะพื้นฐานของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงถาองคกรสามารถตอบสนองความตองการเหลานั้น
ไดแลว ยอมจะทําใหบุคลากรอยูปฏิบัติงานกับสํานักงานไดยาวนานมากย่ิงขึ้น และทํางานอยางมีความสุขและ
พรอมจะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เต็มความสามารถเพื่อความสําเร็จของทั้งองคกร และของตนเองดวย 
 

การเสริมแรงทางบวก การเสริมแรงทางลบ 

การทําใหสูญส้ิน การลงโทษ 

+ - 

+ 

- 

ผลกระทบตอวุฒิภาวะ 

ผลกระทบ 
ตอ 

พฤติกรรม 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
  

จากการศึกษาในเบื้องตนพบวา มีงานวิจัยที่เก่ียวของกับเร่ืองการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลซ่ึง
สามารถนํามาปรับใชประโยชนในการศึกษาคร้ังนี้ได ดังตอไปนี้ 
  

ก. การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ19  ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง “การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย” ซ่ึงเปน

การทําวิจัยเชิงเอกสาร เก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหนําเสนอขอเท็จจริงตางๆ เพื่อเสนอแนะแนวทาง
และแนวโนมของการทําวิจัยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในอนาคต โดยที่เนื้อหามุงเนนไปที่
ประเด็นเก่ียวกับสาระของการวิจัย และการนํางานวิจัยไปใชประโยชน ซ่ึงจากการสรุปผลการวิจัยทําให
ทราบถึงแนวโนมของการวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 

 
 ตารางที่ 2.3    สรุปแนวโนมของการวิจัยทรัพยากรมนุษย 

ประเด็น แนวโนมของการวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย 
แนวโนมเก่ียวกับแนวคิด 1. มีการรวมมือกันสรางแนวคิดและทฤษฎีการจัดการทรัพยากร

มนุษยกันมากขึ้น 
2. เกิดการผสมผสานแนวคิด จากหลายสาขาวิชา เชน นิติศาสตร 

สังคมศาสตร จิตวิทยา เปนตน 
3. เกิดโครงการวิจัยกลุมเพื่อรวมกันสรางแนวคิดมากขึ้น 
4. เกิดการประสานงานระหวางผูปฏิบัติงานในหนวยงานกับนักวิจัย

มากขึ้น เพื่อการแลกเปล่ียนขอมูลที่ชัดเจนย่ิงขึ้น 
5. แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยจะพัฒนาไปในลักษณะที่เปน

วิชาชีพมากขึ้น 
6. การวิจัยจะใหความสนใจกับการสรางแนวคิดทั้งดานจิตใจ และ

ดานอื่นควบคูกันไป 
แนวโนมเก่ียวกับ 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 
 

1. เกิดการผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงปริมาณกับการวิจัยเชิง
คุณภาพมากขึ้น 

2. ลักษณะของการวิจัยจะเปนการใชสถิติที่เหมาะสม 
3. การวิจัยจะมีลักษณะเปนระบบ ตอเนื่องและครบวงจร 
4. จะนําวิธีการที่ชวยพัฒนาคุณภาพงานวิจัยมาใชมากขึ้น 
5. จะนําวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยเขามาใชในงานวิจัยมากขึ้น 
6. การวิจัยที่ยึดถือระเบียบวิธีวิจัย และทําเพื่ออุดมการณ ศักด์ิศรี 

หรือเพื่อวิชาการจะถูกแทนที่โดย ผลตอบแทนสูงที่คุมคา 
 
                                                

19 วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย. (กรุงเทพมหานคร : 2544) 
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 ตารางที่ 2.3 (ตอ)   สรุปแนวโนมของการวิจัยทรัพยากรมนุษย 

แนวโนมเก่ียวกับการนํา
การวิจัยไปใชประโยชน 

1. การวิจัยทรัพยากรมนุษยจะแพรขยายไปยังบุคคลและหนวยงาน
ทั้งหลายในทุกระดับเพิ่มขึ้น 

2. การวิจัยจะถูกนําไปประยุกตใชอยางจริงจังมากขึ้น 
3. การวิจัยจะถูกนําไปใชประโยชนในสถาบันการศึกษาเพิ่มมากขึ้น 

 
ข. การมุงเนนที่ทรัพยากรบุคคล: กรณี ศึกษา Best Practices 

  สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ(2546)20  ไดทําการศึกษาเร่ือง “การมุงเนนที่ทรัพยากรบุคคล: 
กรณี ศึกษา Best Practices” โดยไดศึกษา 2 บริษัทไดแก บริษัทโซนี่ เซมิคอนดัคเตอร (ประเทศไทย) 
จํากัด และบริษัท ไทยคารบอนแบล็ค จํากัด (มหาชน) จากการศึกษาไดพบวา การออกแบบระบบงาน
พื้นฐานใหสอดคลองกับลักษณะของธุรกิจ การวางแผนและมีเปาหมายในการฝกอบรมพนักงาน มีวิธี 
การจูงใจอยางเปนระบบ และการสนับสนุนจากผูบริหารใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ชวยให
การบริหารงานโดยรวมเกิดการปรับปรุงและมีการพัฒนา ผลของการศึกษามีประเด็นที่นาสนใจดังนี้ 

   
 วิธีการที่เปนเลิศ (Best Practice) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของทั้งสององคกร มีดังตอไปนี้ 

ตารางที่ 2.4   วิธีการที่เปนเลิศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
องคกร วิธีการที่เปนเลิศ 

บริษัท โซนี่ เซมิคอน
ดักเตอร (ประเทศไทย) 
จํากัด 

 ระบบการทํางาน (Work system) 
 ระบบการพัฒนาและฝกอบรมทรัพยากรบุคคล  (Employee 

Education, Training and Development) 
 สภาพแวดลอม และบรรยากาศในการทํางาน และความพึงพอใจ

ของพนักงาน  (Employee Well – Being and Satisfaction) 
บริษัท ไทยคารบอน
แบล็ค จํากัด (มหาชน) 

 ระบบการพัฒนาและฝกอบรมทรัพยากรบุคคล (Employee 
Education, Training and Development) 

 สภาพแวดลอม และบรรยากาศในการทํางาน และความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Well – Being and Satisfaction) 

และจากการศึกษาวิธีการที่เปนเลิศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของทั้งสององคกร พบวา
มีประเด็นที่ควรใหความสําคัญในดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังตอไปนี้ 

  1. ความมุงม่ันและการสนับสนุนของผูบริหาร 
  2. การใหความสําคัญกับความพึงพอใจของพนักงานเชนเดียวกับความพึงพอใจของลูกคา 
  3. การหลอหลอมทางวัฒนธรรมองคกร 
  4. ระบบการส่ือความที่มีประสิทธิภาพ 
                                                

20 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, กรณีศึกษา : การมุงเนนที่ทรัพยากรบุคคล. (กรุงเทพฯ : 2546),  
หนา 62 – 65.  



 

บทท่ี 3 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

 

 บทนี้จะเปนการนําเสนอรายงานการศึกษา รวมทั้งบทความและทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก โดยจะกลาวถึงการแบงแผนกในสํานักงานสถาปนิก และรูปแบบการจัด
โครงสรางองคกรดานการออกแบบของสํานักงานสถาปนิก รวมทั้งรายละเอียดในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานสถาปนิก เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในเร่ือง การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากร
บุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิกตอไป ซ่ึงมีหัวขอหลัก ดังตอไปนี้ 

 
 องคประกอบที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

o การแบงแผนกในสํานักงานสถาปนิก 
o รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรในสํานักงานสถาปนิก 

 รายละเอียดการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 
o การวางแผน 
o การจัดหาสถาปนิกเขาทํางาน 
o การฝกอบรมและพัฒนา 
o การจายคาตอบแทน 
o การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
o การยายและการปรับเปล่ียน 

 วิทยานิพนธและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
o วิทยานิพนธที่เก่ียวกับการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก 

 สรุปกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เก่ียวของกับการสรรหา การคัดเลือกและการบํารุงรักษา
สถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 

 
 

 

 

3.1 องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิกนั้น ยังมีองคประกอบและปจจัยอื่นที่มีสวนเก่ียวของ
และมีผลตอรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงสามารถแบงได ดังนี้ 
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3.1.1 การแบงแผนกในสํานักงานสถาปนิก 

การแบงแยกตําแหนงและแผนกตางๆในสํานักงานสถาปนิก สามารถแบงได 4 ฝายดังตอไปนี้ 21 
 
ก. ฝายบริหาร (Administration Section) 

จะประกอบไปดวยบุคลากรที่ทําหนาที่บริหารสํานักงาน และบุคลากรที่เก่ียวของกับ
ธุรกิจการ เงินการบัญชีของสํานักงาน ซ่ึงจะมีบุคลากรดังตอไปนี้ 

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

- เลขานุการ 
- พนักงานพิมพดีด และคอมพิวเตอร 
- พนักงานตอนรับ และประชาสัมพันธ 
- บรรณารักษ 

5. แผนกบัญชีและการเงิน (Accountant and Finance Department) 
 

ข. ฝายออกแบบ (Design Section) 

ในฝายออกแบบนี้จะประกอบไปดวย บุคลากรที่มีความรูความสามารถทางดานการ
ออกแบบสถาปตยกรรมรวมถึงผูที่ทําหนาที่บริหารโครงการดวย โดยจะแบงระดับบุคลากรใน
ฝายออกแบบ ดังตอไปนี้ 

1. ผูจัดการโครงการ (Project Manager) 
2. สถาปนิกอาวุโส (Senior Architect) 
3. สถาปนิก (Junior Architect) 
4.  สถาปนิกฝกงาน (Trainee Architect) 

 
 

ค. ฝายผลิต (Production Department) 

ในฝายนี้จะมีหนาที่ในการผลิตงานที่เปนผลิตภัณฑของสํานักงาน ดังนั้นฝายนี้จึงมี
ความสําคัญในฐานะที่เปนฝายสรางผลงานที่มีมาตรฐานใหกับสํานักงาน ในฝายนี้จะประกอบ
ไปดวยบุคลากรดังนี้ 

1. พนักงานเขียนแบบอาวุโส (Senior Draft man) 
2. พนักงานเขียนแบบ (Draft man) 
3. พนักงานทําเอกสารรายการประกอบแบบกอสราง (Specification) 
4. พนักงานทําบัญชีแยกรายการ และปริมาณวัสดุ และประมาณราคากลาง (B.O.Q.) 

                                                
21 อวยชัย วุฒิโฆสิต,  การปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม. ( กรุงเทพมหานคร : 2544), หนา 183 -188. 
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5. พนักงานทําหุนจําลอง และเขียนทัศนียภาพ (Model and Perspective) 
6. พนักงานจัดทําเอกสารประกอบแบบ (Document Writer) 

 
จะสังเกตไดวาบุคลากรในบางตําแหนงนั้นไมจําเปนตองมีในสํานักงานทุกๆ สํานักงาน

ซ่ึงบุคลากรบางตําแหนงนั้นก็สามารถจะทํางานไดมากกวาในตําแหนงของตนเอง เชน บุคลากร
ที่จัดทําเอกสารรายการประกอบแบบกอสราง อาจจะทําหนาที่ทําบัญชีแยกรายการและปริมาณ
วัสดุดวยก็ได ซ่ึงจะทําใหสํานักงานสามารถลดคาใชจายในการจางบุคลากรลงได 

 
ง. ฝายบริการ (Service Department) 

บุคลากรในฝายนี้จะมีหนาที่ปฏิบัติงานคลายๆกับในสํานักงานทั่วๆไป   จะประกอบ
ไปดวย พนักงานทําความสะอาด พนักงานถายเอกสารและทําเลม  พนักงานสงเอกสาร  
พนักงานขับรถ และยามรักษาความปลอดภัย ซ่ึงในแตละสํานักงานสถาปนิกก็จะมีพนักงานใน
ฝายบริการนี้แตกตางกันไป หรืออาจจะใชรูปแบบการจางจากบริษัทภายนอกก็ได เพื่อลด
ภาระหนาที่ในการบริหารงานบุคคลของสํานักงาน และยังจะเปนการชวยลดคาใชจายประจํา
ของสํานักงานไดอีกดวย 

 
การวิจัยในคร้ังนี้ มีขอบเขตการศึกษาเฉพาะในฝายออกแบบเทานั้น ซ่ึงจะเปนบุคลากรของ

สํานักงานที่เปนสถาปนิกเทานั้น โดยใชการแบงสถาปนิกเปน 3 ระดับยกเวนในระดับสถาปนิกฝกงาน 
 

 

3.1.2 รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรในสํานักงานสถาปนิก 

 
 จากคูมือสถาปนิก22 ไดกลาวถึงรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร ของสํานักงาน

สถาปนิกวาสามารถแบงได 2 สวนใหญๆ คือโครงสรางองคกรทางดานการบริหารโดยรวม และ
โครงสรางองคกรทางดานการออกแบบ  

 
ก. โครงสรางองคกรทางดานการบริหาร 

 

จะเปนการแบงรูปแบบโดยใชขนาดของสํานักงานสถาปนิก มาเปนเกณฑในการจัด 
รูปแบบระบบการบริหาร ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ 

1. สํานักงานขนาดเล็กและขนาดกลาง    จะใชระบบกลุมผูถือหุนหลัก ซ่ึงผูถือหุน 
สวนใหญจะเปนผูรวมกอต้ังสํานักงาน และทําหนาที่เปนผูบริหารระดับสูงในสํานักงาน 

                                                
22 สถาปนิกสยาม ในพระบรมราชูปถัมภ, สมาคม.  คูมือสถาปนิก 2547.  (กรุงเทพมหานคร: 2547), 

หนา 41-49. 
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2.  สํานักงานขนาดกลางและขนาดใหญ จะมีการใชระบบการบริหารรูปแบบบริษัท

ในเครือ เพื่อการลดขนาดของการควบคุม  
จากขอสรุปทั้งสอง สามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี้ 
รูปภาพที่ 3.1   แสดงระบบองคกรสวนบริหารของสํานักงานสถาปนิก 

 
 

 

ข. โครงสรางองคกรทางดานการออกแบบ 23 

การจัดองคกรดานการออกแบบ ในสํานักงานขนาดเล็กสวนใหญเลือกใชโครงสราง
องคกรที่มีความคลองตัวสูงที่สุด เชน ระบบสตูดิโอเดียว  ซ่ึงเปนระบบที่เหมาะสําหรับองคกรที่มี
บุคลากรไมมากนักสวนสํานักงานขนาดกลาง และขนาดใหญ จะมีรูปแบบการจัดองคกรที่แตก 
ตางกันขึ้นกับปจจัยตางๆ เชน ประเภทโครงการ ขนาดโครงการ  จํานวนโครงการและ
ประสบการณของผูบริหารในการจัดการสํานักงาน  ซ่ึงสามารถสรุปไดทั้งหมด 7 รูปแบบดังนี้ 

  1. ระบบพนักงานช่ัวคราว  
2. ระบบสตูดิโอ  
3. ระบบผสม  
4. ระบบทีมงานโครงการ  
5. ระบบเมตริกซ  
6. ระบบผูจัดการโครงการ  
7. ระบบบริษัทในเครือ 
 

 สรุปรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรทางดานการออกแบบ ซ่ึงเม่ือพิจารณาทั้งหมดจะเห็นวามีรูปแบบที่
แตกตางกันอยางชัดเจนอยู 2 รูปแบบ ซ่ึงตรงตามการจัดของ รองศาสตราจารยอวยชัย วุฒิโฆสิต 24  คือ แบบ
สตูดิโอ และ แบบแยกเปนแผนก โดยทั้งสองรูปแบบนั้นสามารถครอบคลุมและประยุกตใชไดกับ ทุกรูปแบบ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบที่กลาวมาทั้งหมด 

                                                
23 ดูรายละเอียดเพิ่มเติมจากภาคผนวก จ. 
24 อวยชัย วุฒิโฆสิต,  การปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม. ( กรุงเทพมหานคร : 2544), หนา 183 -188. 

ระบบแบงระดับผูถือหุนเปน 2 กลุม 

สํานักงานขนาดเล็ก 

สํานักงานขนาดใหญ 

สํานักงานขนาดกลาง 

ระบบผูบริหารคนเดียว  

ระบบกลุมผูถือหุนเปนผูบริหารหลายคน 

ระบบบริษัทในเครือ 
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3.2 รายละเอียดการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

 
จากการศึกษาในเบื้องตน พบวาไดมีการจัดทําขอมูลดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ในคูมือ 

ประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรม (The Architect’s Handbook of Professional Practice) ซ่ึงจัดทําขึ้น
โดย AIA25 (The American Instituted of Architect) โดยในคูมือจะมีการแบงเปนบทแยกยอย และจะ
มีเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resources) อยูในบทที่ 9 ซ่ึงจะมีการแบงออกเปนหัวขอ
ยอยทั้งหมด 4 หัวขอดังตอไปนี้ 

 
1. Managing People  จะกลาวถึงบททั่วไป และหนาที่หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย

รวมถึงการจัดบุคลากรที่เก่ียวของกับฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 
ก. หนาที่หลัก (Core Functions) 

 การสรรหา การจางงาน และการปฐมนิเทศ 
 การบริหารคาตอบแทน และสวัสดิการตางๆ 
 ควบคุมดูแลการเบิกจายเงิน และภาษี 
 การจัดการที่เก่ียวของกับขอกฎหมายตางๆ 

ข. หนาที่เพิ่มเติม (Value-Added Functions) 
 เปนที่ปรึกษาปญหาตางๆ ใหกับบุคลากรในสํานักงาน 
 จัดแนวทางการพัฒนา ฝกอบรม การเรียนรูตางๆ 
 การสรางโอกาส และแนวทางการพัฒนาสายอาชีพ 
 การใหรางวัลตางๆ 
 การวางแผนกลยุทธดานการจายคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ  

ค. การจัดทีมงานฝายทรัพยากรบุคคล (HR Staffing)  
 มีการแนะนําถึงชวงเวลาที่สํานักงาน ควรจะนําระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมาใช
อยางจริงจัง เม่ือมีจํานวนบุคลากรเพิ่มขึ้นถึงประมาณ 100 คน และบอกขอดีที่สํานักงาน
ควรจะมีฝายนีเ้ปนฝายประจํา เชน มีการทํางานที่ผูกพันกับเปาหมายหลักของสํานักงาน 
เนื่องจากทํางานเปนชวงเวลานาน และยังบอกถึงแนวทางการจัดบุคลากรในดานนี้ตาม
ขนาดสํานักงานตางๆ  
 
มีการกลาวถึงเร่ืองการตอบสนองความตองการของลูกจางในสภาวะปจจุบัน รวมทั้งได

เสนอแนะถึงแนวทางและวิธีการบริหารผลตอบแทนตางๆ เชน เวลาการทํางานที่ยืดหยุนได การให
ทํางานบางชวงเวลา ใหทางเลือกในการเดินทาง บริการดูแลบุตรหลาน บริการทําความสะอาด
รายวัน  บริการอาหารม้ือเย็น การใหคอมพิวเตอรสวนบุคคล การทํางานเปนทีม การตระหนักถึง
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม การฝกอบรมพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ  เปนตน 

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

การย่ืนขอเสนอ และการทําความเขาใจงานในเบื้องตน มีรายละเอียดดังนี้ 
ก. การระบุความตองการ (Determining The Need) 
ข. การสรรหา (Recruiting) 

 การแนะนําจากพนักงานในปจจุบัน (Employee referrals) 
 การโฆษณา (Advertising) 
 มหาวิทยาลัยตางๆ (Universities) 
 Search firms and external recruiters 
 Employment agencies 

ค. การคัดกรอง และการสัมภาษณ (Screening And Interviewing) 
 การคัดกรองจากในสมัครงานและแฟมประวัติผลงาน 
 การสัมภาษณ 
 การติดตามผูสมัครงาน 
 การใหโอกาสที่เทาเทียมกัน 

ง. การคัดเลือกและการย่ืนขอเสนอ (Selection And Making The Offer) 
จ. การปฐมนิเทศ (Orientation) 
 การปฐมนิเทศและการทําความเขาใจในเบื้องตนนั้น ประกอบดวยประเด็นตางๆที่
สําคัญดังนี้ ประวัติความเปนมาของสํานักงาน เปาหมายและวัฒนธรรมของสํานักงาน 
กลุมลูกคาและโครงการตางๆของสํานักงาน บริการและสวนสนับสนุนตางๆในสํานักงาน
รวมทั้งอุปกรณเทคโนโลยีและเคร่ืองมือพิเศษตางๆ แนวทางการปฏิบัติงานรวมทั้งการ
จายคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ หนาที่รับผิดชอบ ทีมงาน และโครงสรางในฝาย 
รวมทั้งเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ  
ฉ. ชวงเวลาทดลองงาน (Initial Period) 
 มีการกลาวถึงการใหโอกาสยืดระยะเวลาทดลองงานออกไป 1 – 3 เดือน เม่ือยังไม
สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาปนิกได  

 
 

3. Staff Development  จะกลาวถึงเร่ืองการพัฒนาบุคลากร, การใหคําแนะนํา,การฝกสอน 
การเรียนรู มีรายละเอียดดังนี้ 
ก. Supervising And Being Supervised 

 ทาทายความสามารถ (On challenge) 
 ไดรับการยอมรับยกยอง (On recognition)  
 การติดตอส่ือสาร (On communication) 
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ข. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาดานวิชาชีพ (Performance Appraisals    
   And Professional Development) 

 วัตถุประสงคในการประเมินผล 
 ชวงระยะเวลาการประเมินผล  สวนมากใชชวงเวลา 1 ป หรือ ทุกๆคร่ึงป 
 ดัชนีช้ีวัดในการประเมินผล เชน การประยุกตใชความรู การปฏิบัติตามกฎ 

ระเบียบของสํานักงาน ปริมาณและคุณภาพของผลงาน ความคิดริเร่ิมใหมๆ 
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และลูกคา 
การติดตามในกระบวนการทํางาน เปนตน 

 กระบวนการประเมิน 
ค. Documentation 
ง. การฝกอบรม การเรียนรูและการพัฒนาวิชาชีพ (Training, Learning And   
    Professional Development) 

 แนวทางการฝกอบรมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ 
 การเรียนรูแบบปฏิบัติจริง หรือทฤษฏี (Active or Passive Learning Styles) 
 โปรแกรมการฝกอบรม เชน การฝกเรียนรูภายในสํานักงาน การอบรมนอก

สํานักงาน การสงเสริมใหพัฒนาตนเอง การฝกอบรมวิชาชีพตอเนื่อง(IDP)  
 
 

4. Termination, Layoff, and Performance Issues  จะกลาวถึงเร่ืองการเปล่ียนแปลง 
การโยกยายและเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีรายละเอียดดังนี้ 
ก. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Resignation) 
ข. การใหออก (Termination) 
ค. การเลิกจาง (Layoffs) 
ง. การจายคาชดเชย (Severance Pay) 
จ. การเกษียณอายุ (Retirement) 
 

 
จากการสรุปเนื้อหาในคูมือประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรม (The Architect’s Handbook of 

Professional Practice) ของ AIA ที่กลาวมานั้น จะสังเกตเห็นวาในสวนการสรรหา คัดเลือก เนื้อหา
จะเนนไปที่รูปแบบการสรรหาตางๆ กับกระบวนการที่เกิดขึ้นภายหลังการคัดเลือกแลว เชน การ
ปฐมนิเทศ การทดลองงาน เปนตน   และในสวนการบํารุงรักษาก็จะเนนไปที่รูปแบบการพัฒนา
ฝกอบรมตางๆ รวมทั้งการสรางเสนทางความกาวหนาในสํานักงานใหชัดเจน พรอมกับตองมีการ
ประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ มีตัวดัชนีช้ีวัดที่เหมาะสมกับสํานักงานและบุคลากรในสํานักงาน 
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 ซ่ึงในเอกสารคูมือสถาปนิก(2547)26 ของสมาคมสถาปนิกสยามฯ ก็ไดกลาวถึงกระบวรการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิกไว โดยมีหัวขอขององคประกอบในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังนี้  

1. การจางและการสรรหาทรัพยากรบุคคล 

1.1 การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
1.2 การจัดบุคคลเขาทํางาน 
1.3 การตกลงรับเขาทํางานและการทดลองงาน 

2. การบํารุงรักษาและการพัฒนาบุคลากร 

2.1 การจูงใจบุคลากร 
2.2 การจัดคาตอบแทนบุคลากร 
2.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. การหมุนเวียนเปลี่ยนแปลง การสิ้นสุด และการเลิกจางพนักงาน 

3.1 การเล่ือนตําแหนงและการโยกยาย 
3.2 การพนสภาพ 

 
 
  นอกจากนั้นยังมีการกลาวถึงใน หนังสือ “Human resources management for design 

professional” เขียนโดย Woodward, Cynthia A.(1990) 27 ซ่ึงมีหัวขอรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1. การจางงาน : คนหาบุคลากรที่ด ี

1.1 การเตรียมพรอมดานบุคลากรอยูเสมอ 
1.2 การประมาณความตองการของสํานักงาน 
1.3 การสรรหา 
1.4 การพิจารณาประวัติผลงาน 
1.5 การสัมภาษณ  
1.6 การใหโอกาสที่เทาเทียมกัน 
1.7 การย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร 
1.8 การทําสัญญาวาจาง 
1.9 การยายที่ต้ังสํานักงาน 
1.10 การตอบกลับและการบันทึกประวัติ 

  

                                                
26  สถาปนิกสยาม ในพระบรมราชูปถัมภ, สมาคม.   คูมือสถาปนิก 2547.  (กรุงเทพมหานคร : 2547), 

หนา 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 : การเริ่มตนงานที่ด ี

2.1 ชวงการเร่ิมทํางานและทดลองงาน 
2.2 คูมือพนักงาน 
2.3 การช้ีแจงผลประโยชน 
2.4 การจายคาตอบแทน 
2.5 คําบรรยายลักษณะงาน 

 3. การบํารุงรักษาพนักงาน : การเก็บบุคลากรที่ดีไว 
3.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.2 การจูงใจ และการฝกพัฒนา 
3.3 การพัฒนาทางวิชาชีพ 
3.4 การส่ือสาร 
3.5 กฎหมายแรงงาน 
3.6 การจัดการโอกาส 

 4. การสิ้นสุด : การเลิกจางพนักงาน 

4.1 อัตราการหมุนเวียนของพนักงาน    
4.2 การลาออกโดยสมัครใจ    
4.3 วินัยในการทํางาน     
4.4 กฎหมายที่เก่ียวกับการเลิกจาง   
4.5 การจัดการกับผลการปฏิบัติงานที่ไมเปนที่พอใจ 
4.6 การเลิกจางบุคลากรระดับอาวุโส 
4.7 การจัดการในชวงวิกฤต 
4.8 การสัมภาษณตอนลาออก 
4.9 การเกษียณอายุ 
4.10 การประกันการวางงาน 

 
 
 

เม่ือพิจารณาการแบงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก จากเอกสาร
ทั้งหมดที่กลาวมาขางตน แลวนํามาเปรียบเทียบกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไปของ 
สาคร สุขศรีวงศ 28 เพื่อสรุปเปนกระบวนการที่ครอบคลุมทุกกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานสถาปนิก ซ่ึงสามารถสรุปได 6 กระบวนการ มีรายละเอียดแตละขั้นตอนดังตอไปนี้ 

ก. การวางแผน 
ข. การจัดหาบุคคลเขาทํางาน 
ค. การฝกอบรมและพัฒนา 

                                                
28 สาคร สุขศรีวงศ, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร.  (กรุงเทพมหานคร  : 2550) 
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ง. การจายคาตอบแทน 
จ. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ฉ. การยายและการปรับเปล่ียน 

 
 
ก. การวางแผน 

 

เปนการวิเคราะหความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคต ซ่ึงผูบริหารควรมีการวางแผน และ
กําหนดเปนขั้นตอน เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการของสํานักงานไดอยางเหมาะสม 

1. การวิเคราะหงาน 

การวิเคราะหงานตองมีการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล เก่ียวกับธรรมชาติของงาน 
ทําใหสามารถกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ ขอบขายของงาน จุดมุงหมายของงาน เง่ือนไข
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับงานอื่น เม่ือวิเคราะหงานเสร็จส้ินแลวจะไดเอกสารคํา
บรรยายลักษณะงาน (Job description) และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job 
specification) ไวใชอางอิง ซ่ึงเปนประโยชนอยางย่ิงตอกิจกรรมการจัดบุคคลเขาทํางานใน
ตําแหนงงานตางๆ รวมถึงหากมีบุคลากรในตําแหนงงานนั้นๆ แลวคุณสมบัติของบุคคลนั้น
ตรงตามตําแหนงงานนั้นหรือไม จําเปนตองไดรับการอบรมหรือพัฒนาดานใดเพิ่มเติมบาง 
หรือจําเปนตองยายตําแหนงงาน 
2. การหาความตองการบุคลากรขององคกร 

หลังจากที่ทําการวิเคราะหงานโดยกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ ขอบขายงานใน
แตละตําแหนงงานแลว ส่ิงที่ตองพิจารณาตอมาก็คือความตองการขององคกร โดยตอง
พิจารณาจาก ความตองการบุคลากรขององคกร จากความตองการในระยะกลางและระยะ
ยาว โดยอาจพิจารณาจากปจจัยตางๆ ไดแก 
-  ประเมินรายจายและกระแสเงินสด  ในระยะ 6 เดือน และ 12 เดือนขางหนาของสํานักงาน 
เนื่องจากการจางบุคลากรตองมีรายจายเกิดขึ้น สํานักงานจึงควรประเมินรายรับและรายจาย
อยางละเอียดที่สุด 
-  ปริมาณงานของสํานักงาน ปริมาณงานจะเปนส่ิงสําคัญที่บงบอกถึงความตองการบุคลากร 
เนื่องจากปริมาณงาน และจํานวนบุคลากรตองมีความเหมาะสม หากจํานวนบุคลากรมาก
เกินไปก็อาจทําใหสํานักงานเสียคาใชจายสูง แตถาหากจํานวนบุคลากรนอยเกินไปพนักงาน
อาจทํางานไมทันหรือพนักงานแตละคนตองทํางานหนักเกินไป 
-  วัตถุประสงคของสํานักงาน  สํานักงานอาจมีความตองการขยายหรือเปล่ียนแปลงขอบเขต 
ของงาน ขยายขนาดหรือลดขนาดสํานักงาน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหลานี้จะมีผลโดยตรงตอ
ความตองการบุคลากร 
- การเปล่ียนแปลงพนักงาน เนื่องจากบุคลากรในองคกรมีโอกาสในการปรับเปล่ียนงาน  ทั้ง
จากการเล่ือนตําแหนงใหม การเกษียณ หรือการลาออก ผูบริหารควรมีการคาดการณ
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ลวงหนาพิจารณาถึงตําแหนงที่วางจากการออกของพนักงาน และตองมีการพยากรณแผนผัง
การทดแทนสํารองไวดวย 
- แนวโนมทางเศรษฐกิจ  เปนองคประกอบสําคัญอีกประการที่มีผลตอความตองการบุคลากร 
โดยผูบริหารตองพิจารณาแนวโนมเศรษฐกิจ และปริมาณงานในอนาคต เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจการวางแผนเร่ืองบุคลากร  

 
ข. การจัดหาบุคคลเขาทํางาน 

 
การสรรหาบุคคลใหมเขามาทํางาน จะทําใหองคกรตองเสียคาใชจายเพิ่มขึ้น ทั้งเงินเดือน การ

ฝกอบรม อุปกรณสํานักงานตางๆ ดังนั้นเพื่อลดภาระคาใชจายดังกลาว สํานักงานควรพิจารณา
ทางเลือกอื่นกอนการเร่ิมตนกระบวนการสรรหา ไดแก 

-  การทํางานลวงเวลา (Overtime)     มักเปนทางเลือกแรกสุดที่องคกรสวนใหญคิดถึงกอน
ทางเลือกอื่น เพราะการทํางานลวงเวลานั้น มีจุดประสงคเพื่อการทํางานที่เสร็จไมทันตาม
ตารางเวลาทํางานปกติ หรืองานที่เขามามากในชวงระยะเวลาหนึ่งซ่ึงพบไดบอยในสํานักงาน
สถาปนิก การทํางานลวงเวลายังใหประโยชนตอบแทนทั้งฝายนายจางและลูกจาง กลาวคือ 
นายจาง ไมตองเสียคาใชจายดานกระบวนการสรรหา คัดเลือก และการฝกอบรมพนักงาน
ใหม ในขณะเดียวกันลูกจางไดรับเงินเพิ่มขึ้นทําใหคาจางเพิ่มขึ้น 
-  พนักงานจางตามสถานการณ (Contingent Workers)     ไดแก พนักงาน Part time 
พนักงานช่ัวคราว และพนักงานอิสระ การจางลักษณะนี้เหมาะสําหรับองคกรที่มีการเรงงาน
หรือมีงานเขามามากเปนชวงๆหรือลักษณะงานที่ไดรับเปนงานในชวงส้ันๆ ไมมีภาระผูกพัน
นาน ลักษณะการจางจะจางเปนช้ินงานเพื่อลดการแบกรับคาใชจายระยะยาวของสํานักงาน 
-  พนักงานรับจาง (Employee Leasing) คือ เปนการจางสํานักงานที่ทําธุรกิจสงพนักงาน
ของตน เขาไปปฏิบัติหนาที่ใหกับสํานักงานที่จาง แตสถานภาพของพนักงานยังคงเปน
พนักงานสังกัดสํานักงานตนสังกัดอยู การรับเงินเดือน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนตางๆ 
ยังคงตองรับจากสํานักงานตนสังกัด ประโยชนสวนมากการจางลักษณะนี้ มักเปนงานที่
สํานักงานไมมีผูเช่ียวชาญ และตองการผูชํานาญเฉพาะดานมาเปนที่ปรึกษาโครงการ เชน 
การออกแบบโรงงานขนาดใหญ ที่ตองมีการควบคุมดานการอนุรักษพลังงาน อาจตองจาง
สํานักงานที่รับปรึกษาตรวจสอบ วิเคราะห วางแผน การใชพลังงานในโครงการนั้นๆ เปนตน 
-  สํานักงานรับเหมาหรือรับชวง (Subcontracting)   ในกรณีนี้สํานักงานไมตองการจาง
พนักงานในตําแหนงงานใหม โดยอาจเลือกยุบตําแหนง หรือแผนกนั้นทิ้งไปแลวหันมาจาง
สํานักงานอื่นเขาไปรับชวงทําแทน เชน การทําแบบนําเสนอลูกคา การทําหุนจําลอง งาน
ระบบวิศวกร เปนตน ลักษณะเชนนี้บางคร้ังเรียกวาการจางภายนอก (out sourcing) การจาง
ลักษณะเชนนี้เกิดเม่ือสํานักงานตองการลดขนาดองคกร หรือไมตองการขยายขอบเขตงาน
มากขึ้นกวาเดิม 
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อยางไรก็ตามหากสํานักงานตองการเพิ่มจํานวนบุคลากร หรือไมมีทางเลือกอื่นใดแลวนอก 

จากตองจางพนักงานใหมเขามาทํางานเทานั้น จึงจะเร่ิมเขาสูกระบวนการสรรหาบุคคล 
 

1. การสรรหาทรัพยากรบุคคล 

เปนการแสวงหา และการจูงใจบุคคล ซ่ึงมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง 
เพื่อใหมารับการคัดเลือก ย่ิงมารับสมัครมากเทาไร สํานักงานก็ย่ิงมีโอกาสในการคัดเลือก
มากขึ้น โดยมีอัตราสวนของผูสมัครตอจํานวนตําแหนงของงานที่สูง หรือมีอัตราสวนในการ
คัดเลือกสูงขึ้น โดยแหลงที่มาของบุคลากรจะมาจากแหลงตางๆ ไดแก 

   -  จากการแนะนําของพนักงาน 
-  การหาบุคลากรจากองคกรตัวเอง (แหลงภายใน) 

   -  จากนักศึกษาที่เคยฝกงานกับสํานักงาน 
   -  จากสถาบันการศึกษาตางๆ 
   -  จากการใชส่ือโฆษณา เชนหนังสือพิมพ และอินเตอรเน็ต 
   -  จากสมาคมวิชาชีพตางๆ 

  

2. การคัดเลือกบุคคล 

เปนกระบวนการที่ตอเนื่องและสัมพันธกับการสรรหาทรัพยากรบุคคล การคัดเลือก
บุคคลที่มาสมัครใหเหมาะสมกับงาน เปนการคัดเลือกจากเหลาบรรดาผูที่มีคุณสมบัติที่มา
สมัครงานเพื่อเขาทํางานในสํานักงานหรือเปนขั้นตอนในการคัดเลือกผูมาสมัคร เพื่อการจาง
งาน หนาที่ในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในตําแหนงตางๆ เปนส่ิงที่สําคัญมาก และมี
วิธีการคัดเลือกตางๆ กัน ซ่ึงขึ้นอยูกับตําแหนง ระดับ คุณวุฒิ ประสบการณ ความตองการ 
และความสําคัญของตําแหนงหนาที่นั้นๆ อยางไรก็ตามขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูบริหารดวย
วาจะใชวิธีการอยางไร หรืออาจจะใชหลายๆ วิธีรวมกันก็ได เชน 

-  การสอบขอเขียน (Written Test) คือ วิธีการที่ใหผูสมัครมาสอบแขงขันพรอมๆ กัน 
หรืออาจเปนรายบุคคลตามสถานที่และวันเวลาที่กําหนด ขอสอบที่ใชสอบอาจทดสอบเร่ือง
การออกแบบ โดยใหทํา Sketch Design หรือทดสอบความรูดานโครงสรางงานระบบ 
กฎหมายอาคาร จะเปนแบบอัตนัย ปรนัย หรือมีทั้งสองแบบผสมกัน วิธีการสอบอีกแบบหนึ่ง
ซ่ึงเขาขายเปนการสอบขอเขียนคือการสอบที่เรียกวา Unassembled Test เปนวิธีการให
ผูสมัครกรอกขอความ ลงในแบบฟอรมใบสมัคร ซ่ึงแบบฟอรมนั้น นอกจากจะมีขอความ
เก่ียวกับความรูความสามารถ และประสบการณดานตางๆ แลว อาจใหผูสมัครเขียนแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับการดําเนินงาน การปรับปรุงงาน หรือวิธีการทํางาน เปนตน แลวจึง
พิจารณาจากใบสมัครดังกลาว  
 -  การสอบสัมภาษณหรือการสอบปากเปลา (Interviews or Oral Test) การ
สัมภาษณเพื่อคัดเลือกพนักงานใหม โดยมีจุดประสงคหลักคือ การประเมินวาผูสมัครมี
ทัศนคติความ สามารถ บุคลิกลักษณะ ปฏิภาณไหวพริบ เปนอยางไร การสัมภาษณจะทําให
ไดขอมูลจากทั้ง 2 ฝาย ทางผูสัมภาษณตองอธิบายวิธีการทํางานใหชัดเจนวาแนวทางการ



  

 

49 
ทํางานของสํานักงานเปนอยางไรขณะเดียวกัน สถาปนิกใหมก็ตองใหขอมูลกับผูสัมภาษณ
ดวยวามีวิธีการทํางานอยางไรเพื่อใหผูสัมภาษณเกิดความเขาใจ และยอมรับกันไดต้ังแตตน 
 -  การสอบปฏิบัติ (Performance Test) เปนการสอบเก่ียวกับการปฏิบัติงานใน
หนาที่โดยตรง เชน ทดสอบการใชคอมพิวเตอร การเขียนแบบ การนําเสนองานในหนาที่
โดยตรง การออกแบบ การอานแบบ การแกปญหารายละเอียดโครงสราง 
 -  การพิจารณาประวัติผลงานที่ผานมา (Portfolio) คือการพิจารณาจากเอกสาร
แสดงประวัติการเรียน หรือผลงานที่เคยทํามาในอดีต ซ่ึงนอกจาก portfolio จะสามารถบง
บอกถึงประวัติการทํางาน และประสบการณการทํางานของผูสมัครแลว portfolio ยังเปนส่ิงที่
สามารถแสดงใหเห็นถึงแนวทางของงานออกแบบของบุคคลผูนั้น วาตรงกับความตองการ
ของสํานักงานหรือไม 

 
ในการคัดเลือกสถาปนิกเขามาทํางาน ไมควรพิจารณาที่สถาบันหรือผลการเรียนเพียงอยาง

เดียว แตควรพิจารณาจากปจจัยตางๆ ประกอบกัน ไดแก 
-  ทัศนคติในการประกอบวิชาชีพ (ดูจากการสัมภาษณ) 
-  ความสามารถ ความคิดสรางสรรคในการทํางาน แนวคิดและลักษณะการทํางาน (ดูจาก       

Portfolio และการสอบปฏิบัติหรือการสอบขอเขียน) 
-  ความรับผิดชอบ (ดูจากผลการเรียน และจากการสอบถามประวัติจากที่ทํางานเดิม) 
-  ความตรงตอเวลา (ดูจากเวลาที่นัดสัมภาษณ และการสอบถามประวัติจากที่ทํางานเดิม) 

  -  มนุษยสัมพันธ ความสามารถในการเขากับองคกร (ดูจากการสัมภาษณ) 
  -  บุคลิกลักษณะ (ดูจากการสัมภาษณ และจากการสังเกตลักษณะภายนอก) 
  -  ประสบการณการทํางาน (ดูจากประวัติในการทํางาน) 
 

  3. การตกลงรับเขาทํางานและการทดลองงาน 

หลังจากคัดเลือกบุคคลเขาทํางานแลว จะมีกระบวนการตางๆ เกิดขึ้นในชวงแรก
ของการเขาทํางานในสํานักงาน ดังนี้ 

 การทําสัญญา 
เม่ือตกลงรับเขาทํางานจะมีการทําสัญญาระหวางผูสมัครและสํานักงาน 

โดยทําเปนหนังสือสัญญา ซ่ึงในหนังสือสัญญาควรครอบคลุมถึง 
- ทุกเร่ืองที่ผูสมัครไดตกลงกับสํานักงาน  เชน ตําแหนงงาน และหนาที่ความ

รับผิดชอบ เง่ือนไขการปฏิบัติงาน 
-  อัตราเงินเดือน 
-  การใชจาย คาใชจายตางๆ  
-  การจายคาตอบแทน การทํางานนอกเวลา สวัสดิการตางๆ 
 การทําความเขาใจเบื้องตน 
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ในชวง 2-3 วันแรก หรือ 2-3 สัปดาหแรกของการทํางานสํานักงานควรมี

การช้ีแจงแนวการทํางานของสํานักงานใหพนักงานใหมไดรับทราบ เพื่อจะไดปฏิบัติ
ในหัวขอตางๆ ดังนี้ 

-  แจงกฎระเบียบของสํานักงาน   ทางสํานักงานควรจัดทําคูมือเก่ียวกับ
ขอบังคับ  และนโยบายแจงใหกับพนักงานทุกคนไดรับทราบ เชน อัตราและวิธีการ
จายเงินเดือน วัน เวลา การทํางาน และการพัก การบันทึกเวลาการทํางาน วันหยุด
ประจํา วันลาหยุดพักผอนประจําป หลักเกณฑการทํางานลวงเวลา และการทํางาน
ในวันหยุด การลงโทษพนักงานที่มีปญหา การหักภาษีตางๆ และสวัสดิการ เปนตน 

- ทิศทางการทํางานและโครงสรางการบริหาร    เพื่อเปนการแนะนําให
พนักงานรูถึงกระบวนการทํางาน  แนวความคิดหลักที่ใชในการออกแบบ และ
โครงสรางในการบริหารหรือลําดับ ขั้นการบังคับบัญชาในสํานักงาน 

-  นโยบาย วัฒนธรรมองคกร คานิยมของสํานักงาน  เพื่อใหพนักงานใหม
สามารถเขากับเพื่อนรวมงานได และรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรไดอยางรวดเร็ว 
เชน การแตงกายในการทํางาน ระบบอาวุโส การทํากิจกรรมรวมกัน เปนตน 

-   กลุมลูกคาและผลงานของสํานักงาน    เพื่อเปนการช้ีแจงขอบเขตงานที่ 
สํานักงานใหบริการ กลุมลูกคาเปาหมาย  ผลงานที่ผานมาของสํานักงาน 

-  แนะนําหนวยงานอื่นๆ ควรมีการนําชมสํานักงาน เพื่อแนะนําหนวยงาน
ฝายตางๆ ภายในสํานักงาน เพื่อรูจักหนวยงาน/ บุคคลที่จะตองประสานงานดวย 

-  การใชอุปกรณและเคร่ืองมือในการทํางาน     ควรมีการบอกตําแหนง
และวิธีการใชอุปกรณสํานักงาน เชน โทรศัพท  แฟกซ เคร่ืองถายเอกสาร การใช
คอมพิวเตอร  ระบบอินเตอรเน็ต  มาตรฐานการใชโปรแกรมเขียนแบบ 

-   หนาที่รับผิดชอบ   เปนการกําหนดขอบเขต หนาที่ ความรับผิดชอบใน
การทํางานของพนักงานใหม หัวหนางาน ผูรวมงานในฝายเดียวกัน 

 
จะพบวาในชวงแรกของการทํางานมีส่ิงที่พนักงานใหมตองเรียนรูมากมาย ดังนั้นวิธี

หนึ่งที่ดีและจะทําใหสะดวกแกพนักงานใหม คือการกําหนดระบบพี่เล้ียง โดยใหพนักงานเกา
ทําหนาที่เปนพี่เล้ียง เพื่อใหพนักงานใหมไมถูกทอดทิ้ง และมีโอกาสเรียนรูถึงขอบังคับของ
แผนก สํานักงาน  และสามารถทํางานประจําไดถูกตองและรวดเร็ว 

 
 ชวงทดลองงาน และการมอบหมายงาน 

ชวงการทดลองงาน จะเปนชวงที่สํานักงานพิจารณา และประเมินการ
ทํางานของพนักงาน ซ่ึงชวงการทดลองงานนี้ พนักงานจะยังไมเปนพนักงานเต็มตัว 
ในชวงระหวางการทดลองงานนี้ หากพนักงานใหมทํางานไดไมเปนที่พอใจอาจถูก
ปลดออกได แตถาหากพนักงานทํางานไดเปนที่พอใจหลังจากหมดชวงการทดลอง
งาน   พนักงานก็จะไดรับการบรรจุเปนพนักงาน   ในสวนของการมอบหมายงานนั้น   
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ผูบริหารสํานักงานอาจจะมอบหมายงานใหสถาปนิกใหม โดยพิจารณาถึงความ
เหมาะสมดานตางๆ เชน   ความชอบความชํานาญ หรือมอบหมายงานเพื่อการได
ศึกษาเรียนรูของพนักงาน 

 
 
ค. การฝกอบรมและพัฒนา 

   

การพัฒนาบุคคล เปนการดําเนินการอยางเปนระบบขององคกร เพื่อสงเสริม   สนับสนุน และ
ปรับปรุงใหบุคคลมีความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานที่เหมาะสม และมีความงอกงาม
เติบโต ทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพรวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ขึ้นดวย จะเปนลักษณะการเรียนรูไปขางหนาในระยะยาว เปนการเตรียมความพรอมพนักงานใหกาวไป
พรอมกับการเปล่ียนแปลง และการเจริญเติบโตขององคกร 

สํานักงานสถาปนิกจําเปนตองมีการฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากรเพราะเนื่องจากความ 
สามารถของพนักงานสวนใหญไมคงอยูตลอดไป จากการเส่ือมลงของทักษะ การแสวงหาแนวทางการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของสํานักงาน รวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีตางๆ ดังนั้นองคกรที่จะ
ประสบความสําเร็จสวนใหญจึงควรมีการฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง ซ่ึงประเภท
ของทักษะที่สามารถนํามาฝกอบรมเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร แบงออกไดเปน 3 ดานคือ 

 
 -  ดานเทคนิค เปนการฝกอบรมใหพนักงานมีทักษะพื้นฐานที่จําเปนในการทํางานเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงงานเนื่องจากเทคโนโลยีการกอสรางและวัสดุกอสราง การฝกอบรม การใชงาน
โปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน 
 -  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล การทํางานของสถาปนิกจําเปนตองมีความสามารถใน 
การสรางความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา 
พนักงานบางคนอาจตองมีการปรับปรุงทักษะดานนี้ ซ่ึงประกอบดวยการเรียนรู การเปนผูฟงที่ดี 
การติดตอส่ือสารที่ชัดเจน และการแสดงบทบาทเปนสมาชิกของทีมที่ดี 
 - ดานการแกปญหาจะประกอบดวยกิจกรรมทีท่ําใหเกิดความเฉียบคม ดานแนวความคิด 
เหตุผล และทักษะในการแกปญหา ซ่ึงกอใหเกิดความสามารถในการประเมินสาเหตุ การพัฒนา
ทางเลือก การวิเคราะหทางเลือก และการเลือกแนวทางการแกไขปญหา 

 
สําหรับพนักงานที่คอนขางอาวุโส ควรมีการฝกอบรมเก่ียวกับดานธุรกิจเพิ่มเติม ไดแก การ

ฝกอบรมในสวนที่เก่ียวกับลูกคา การตลาด และการบริหารจัดการ เนื่องจากพนักงานระดับนี้จะตองทํา
หนาที่หางาน พบปะลูกคา ซ่ึงจะตองมีความรูวา แนวโนมตลาดเปนอยางไร มีความเขาใจถึงธุรกิจของ
ลูกคา และควรมีการเรียนรูวิธีการนําเสนองานแกลูกคา ซ่ึงในการทีสํ่านักงานจะตัดสินใจวาควรมีการ
ฝกอบรมดานใดแกพนักงานกลุมใดนั้นเปนส่ิงที่สํานักงานจะตองพิจารณาอยางถ่ีถวน โดยอาจ
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พิจารณาจากหนาที่รับผิดชอบของพนักงาน การประเมินผล การปฏิบัติงาน การทบทวนจุดแข็ง จุดออน
ของสํานักงาน และเปาหมายของสํานักงาน เปนตน 

 
วิธีการฝกอบรมอาจแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

-  การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On-the-job training)      โดยทั่วไปการ
ฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน ประกอบดวยการหมุนเวียนเปล่ียนงาน จะทําใหพนักงานไดฝก
การทํางานที่หลากหลายขึ้น และเกิดความชํานาญหลายดาน หรือการสอนงานโดยการให
เรียนรูงานจริง เชน  การพาออกไปพบลูกคา การใหทดลองทํางานจริงโดยมีพี่เล้ียงคอยดูแล 

 
- การฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-job training)   เปนการฝกอบรม

พิเศษที่สํานักงานจัดขึ้น ไดแก การอบรมสัมมนาจัดกิจกรรม (Workshop) การประชุมระดม
ความคิด การฝกปฏิบัติการจําลองหรือโปรแกรมอื่นๆ ที่สํานักงานจัดขึ้น หรือการเขารวม
สัมมนาที่สมาคมสถาปนิกสยามฯ จัดขึ้น   ซ่ึงการฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงานนี้สํานักงาน
จะตองเสียคาใชจายมาก ทั้งคาใชจายทางตรงและคาใชจายทางออมตางๆ เชนเสียเวลาการ
ปฏิบัติงานของสถาปนิก เปนตน 

 
 
 

ง. การจายคาตอบแทน 

 
การจายคาตอบแทน เปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย เนื่องจากการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมนอกจากเปนสวนสําคัญที่ทําใหบุคลากรในองคกรเกิด
ความพึงพอใจและทําใหภาระคาใชจายดานบุคลากรอยูในระดับที่เหมาะสมแลว ยังสามารถดึงดูดใหผู
มีความรูความสามารถสนใจเขาทํางานในองคกรอีกดวย องคกรที่ไมกําหนดการจายคาตอบแทนที่
เหมาะสม ขาดความเปนธรรม หรือขาดเหตุผลที่เหมาะสม ยอมกอใหเกิดความไมพอใจในหมูพนักงาน 
เกิดความขัดแยง และไมสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไวกับองคกรได ในกรณีที่มีการจาย
คาตอบแทนสูงเกินควร ยอมทําใหองคกรตองมีตนทุนการดําเนินงานสูงโดยไมจําเปน ดังนั้นผูบริหาร
ควรทําความเขาใจถึงคาตอบแทนประเภทตางๆ ที่ตอบแทนพนักงานตลอดจนหลักการที่ควรใชในการ
จายคาตอบแทนเพื่อใหเกิดความเปนธรรมไมเกิดปญหา และเปนประโยชนตอวัตถุประสงคขององคกร 

 
1. ประเภทของคาตอบแทน (Types of Compensation)   

คาตอบแทนสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก  
 1.  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Monetary Compensation)  หมายถึง เงินเดือน 
(Salary) คาจาง (Wage) คานายหนา (Commission)  โบนัส (Bonus)  คาตอบแทนพิเศษ 
(Special Compensation)  การแบงกําไร (Profit  Sharing)  ตลอดจนคาตอบแทนอื่นที่
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สามารถนํามาคํานวณหรือประเมินเปนตัวเงินได เชน การใหสิทธิเพื่อซ้ือหุนในราคาพิเศษ 
(Stock Option)  ซ่ึงคาตอบแทนตางๆ เหลานี้ พนักงานจําเปนตองนํามาคํานวณเปนรายได
พึงประเมินเพื่อเสียภาษี 
 2. คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (Non Monetary Compensation)  หมายถึง 
สวัสดิการ หรือบริการพิเศษที่ใหแกบุคลากรโดยไมคิดคาใชจาย หรือคิดคาใชจายในราคาตํ่า
เปนพิเศษ อาทิการจัดใหมีการประกันภัย ประกันสุขภาพ และการตรวจสุขภาพฟรีแก
พนักงาน การจัดที่พักและรถรับสง การจัดใหมีรานอาหารและรานคาขายของราคาประหยัด 
การเล้ียงฉลองและการทองเที่ยวในโอกาสตางๆ เปนตน 
 

2. หลักการจายคาตอบแทน (Compensation Principle) 
   การจายคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ ผูบริหารตองคํานึงถึงหลักการตางๆ ดังนี้ 

 ความเสมอภาค (Equity)  พนักงานมักจะเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ตนไดรับกับ
คาตอบแทนของบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองคกร สําหรับความเสมอภาคภายใน
องคกร(Internal Equity) นั้น หมายถึงการที่บุคคลตางๆ ในองคกรเล็งเห็นวางานตางๆ ที่มี
คุณคาและความสําคัญที่เทาเทียมกัน ควรไดรับคาตอบแทนเทากันดวย สวนความเสมอภาค
กับภายนอกองคกรนั้น(External Equity)  หมายถึงการที่พนักงานในองคกรไดรับคาตอบแทน
เทาเทียมกับตําแหนงงานในระดับเดียวกันขององคกรอื่นๆ หากพนักงานพบวาเกิดความไม
เสมอภาคทั้งความเสมอภาคภายในและภายนอก ยอมเกิดความไมพอใจ เรียกรอง หรืออาจ
ลดความทุมเทการทํางานลงตลอดจนลาออกจากองคกรเดิมเพื่อแสวงหาความเสมอภาคใน
องคกรอื่น เปนตน 

ความเปนธรรม (Fairness) การจายคาตอบแทนตองคํานึงถึงความรูความ 
สามารถ ประสบการณ ตลอดจนผลงานของพนักงานแตละคน เชน การกําหนดอัตรา
เงินเดือนของพนักงานใหม ตองคํานึงถึงความรู ความสามารถ และประสบการณที่แทจริงของ
บุคคลนั้น มิเชนนั้นหากกําหนดสูงเกินไปอาจทําใหพนักงานปจจุบันเกิดความไมพอใจและ
เกิดปญหาตอเนื่องในอนาคต 

ดึงดูดใจ (Attractive) การจายคาตอบแทนตองอยูในระดับที่สามารถดึงดูดใจให
พนักงานยังคงอยูกับองคกรตอไป และในกรณีที่จําเปนตองรับพนักงานใหมก็สามารถดึงดูด
ใจใหบุคคลภายนอกสนใจสมัครเขาทํางานกับองคกร 

แขงกับองคกรอ่ืนได (Competitive) ผูบริหารควรคํานึงถึงระดับการจายคาตอบ 
แทนสําหรับตําแหนงงานลักษณะเดียวกันในองคกรอื่นๆ ทั้งนี้องคกรสามารถทราบระดับ
คาตอบแทนขององคกรอื่น หรือของอุตสาหกรรมไดจาก การสํารวจคาจางเงินเดือน (Wage 
and Salary Survey) ซ่ึงจัดทําโดยหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

เปนไปตามกฎหมาย (Legal Compliance)   ผูบริหารจะตองกําหนดการจาย
คาตอบแทนตาที่กฎหมายบัญญัติ เชน คางแรงรายวัน จะตองไมนอยกวาคาแรงขั้นตํ่า กรณี
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พนักงานทํางานลวงเวลาที่กําหนดปกติ กฎหมายไทยกําหนดใหจายคาตอบแทนไมนอยกวา 
1.5 เทาของ อัตราคาจางปกติ เปนตน 
 

3. การจูงใจบุคลากร  
การจูงใจพนักงาน เปนส่ิงสําคัญที่ทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มกําลังเต็มความ 

สามารถ และทําใหพนักงานอยูกับสํานักงานไดนาน เนื่องจากถาสํานักงานมีอัตราการเขา
ออกของพนักงานสูงจะทําใหสํานักงานเสียเวลา และงบประมาณในการฝกอบรมพนักงาน
ใหม โครงการที่ทําก็ขาดคนรับผิดชอบ และไมสามารถหาใหมไดทัน   ในการจูงใจจะตองมี
การตอบสนองความตองการตางๆ ของพนักงานใหได โดยสวนใหญแลวเม่ือกลาวถึงการจูงใจ 
บุคคลสวนใหญมักจะคิดถึงการจูงใจในเร่ืองรายได และคาตอบแทนเปนหลัก แตถาหาก
สํานักงานแตละแหงตางแขงการจูงใจดวยคาตอบแทน จะสงผลใหสํานักงานจะตองส้ินเปลือง
งบประมาณสูงและพนักงานก็จะมองหาสํานักงานที่สามารถใหคาตอบแทนที่สูงกวาไปเร่ือยๆ 
ซ่ึงแทจริงแลวในการที่จะจูงใจใหพนักงานกระตือรือรนในการทํางานและอยูกับองคกรไดนาน
นั้นมีวิธีการจูงใจตางๆ อีกมากมาย โดยอาจแบงได 5 ลักษณะ ไดแก 

-  การจูงใจดวยการใหทรัพยากรตางๆ ไดแก การใหเงินเดือน สวัสดิการ โบนัสตางๆ 
ในอัตราที่สูง การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี การใหอุปกรณการทํางานที่ครบครัน 
การเล้ียงอาหาร และการใหประกันชีวิต และประกันอุบัติเหตุ เปนตน 

-  การจูงใจดวยการใหความม่ันคงในอาชีพ     เปนการทําใหพนักงานรูสึกถึงความ
ม่ันคงในหนาที่การงาน ใหมีความม่ันใจในสํานักงาน และใหความรูสึกสบายใจในการทํางาน
แกพนักงาน ไดแก การใหรายไดที่ม่ันคง สมํ่าเสมอ มีการทําสัญญาจางอยางเปนทางการ มี
เกณฑในการกําหนดการเกษียณ มีการจายคาชดเชยหากใหออกจากงานในอัตราที่สูง 

-  การจูงใจดวยการใหความผูกพันและยอมรับ   พนักงานทุกคนตองการเขาสังคม 
ความผูกพัน และการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน เพื่อใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรผูบริหาร
สามารถสรางความรูสึกผูกพันใหแกพนักงานได เชน การยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน 
การจัดกิจกรรมนอกเวลา การพาไปเที่ยว การจัดงานสังสรรคตางๆ ตลอดจนการสราง
บรรยากาศในการทํางานรวมกันอยางเปนกันเอง มีการใหพนักงานทํางานเปนทีม เปนตน 

-  การจูงใจดวยการใหการยกยองพนักงาน  พนักงานสวนใหญลวนมีความตองการ
ไดรับการยกยอง ชมเชย ช่ือเสียง เพราะฉะนั้นผูบริหารควรจูงใจพนักงานดวยการกลาวชม
เม่ือพนักงานปฏิบัติงานดี มีการเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นใหแกพนักงาน ใหโอกาส
พนักงานมีสวนรวมในการบริหาร การมอบหมายใหเปนตัวแทนองคกรในการเขารวมประชุม
ตางๆ เปนตน ซ่ึงการกระทําดังกลาวจะเปนการทําใหพนักงานรูสึกวาผูบริหารใหความ
ไววางใจยอมรับในความสามารถพนักงาน 

-  การจูงใจดวยการใหความสําเร็จในชีวิตแกพนักงาน เนื่องจากพนักงานทุกคนตาง
มีเปาหมายสูงสุดในชีวิตดวยกันทั้งส้ิน เชน ความตองการเปนเจาของกิจการ การเปน
สถาปนิกที่มีช่ือเสียง ความตองการศึกษาตอในระดับสูง เพราะฉะนั้นอาจจูงใจโดยวิธีการให
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โอกาสพนักงานในการเปนหุนสวนสํานักงาน การจัดโครงการพนักงานดีเดน เพื่อใหพนักงาน
ตระหนักถึงความสําเร็จของตน การสงเสริมใหทุนการศึกษาแกพนักงาน หรือการชวยสงเสริม
ใหพนักงานไดรับรางวัลในการประกวดตางๆ 

 
ในการเลือกวิธีการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกสถาปนิกในสํานักงานนั้น สํานักงานควร

มีการพิจารณาใหเหมาะสมทั้งกับพนักงาน และตองสอดคลองกับนโยบายขององคกรดวยซ่ึงพนักงานที่
จบใหม หรือพนักงานที่เพิ่งเร่ิมทํางานใหม อาจตองการแรงจูงใจในรูปเงินเดือน โบนัสคาตอบแทน และ
สวัสดิการตางๆ เปนลําดับแรก แตเม่ือทํางานไปนานขึ้น รายไดสูงขึ้น แรงจูงใจจะเปล่ียนเปนการ
ยอมรับ การไดรับการยกยองในความสามารถตําแหนงหนาที่การงาน และเม่ือพนักงานมีอายุงาน(และ
อายุตัว)มากขึ้น แรงจูงใจจะกลายเปนเร่ืองของความม่ันคงหลังจากเกษียณ ผลประโยชนที่จะไดรับ
หลังจากการเกษียณ หรือการไดทําในส่ิงที่เปนเปาหมายสูงสุดของชีวิต 

 
 
จ. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
เปนวิธีการที่ซ่ึงสํานักงานพยายามที่จะวัดใหทราบแนชัดไดวา พนักงานของตน สามารถ

ปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพดีมากนอยเพียงใด การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนงานที่ตองกระทํา
หลังจากที่ไดมีการคัดเลือกพนักงานเขามาทํางาน และไดทํางานไประยะเวลาหนึ่ง ตามที่กําหนดแลว 
ผูบริหารจะตองติดตามประเมินดูเปนระยะๆ วาผลงานที่ปรากฏจากการกระทําของบุคคลดังกลาว
เปนไปอยางไร ซ่ึงหากไดทราบถึงผลงานที่ปฏิบัติออกมาและประเมินคุณคาไดแลวก็จะมีการเสริมหรือ
แกปญหาใหคนงานมีประสิทธิภาพตอไป เชน การเล่ือนขั้นใหพรอมผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้น หรืออาจ
โยกยายสับเปล่ียน ตําแหนงงานใหม ซ่ึงหากกระทําอยางถูกตองแลวนอกจากจะชวยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพแลว ยังชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานอีกดวย โดยมี จุดประสงคหลักๆ
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 

 
 เพื่อการปรับปรุงการทํางานโดยการบันทึกจุดแข็ง จุดออน 
 เพื่อตอบสนองความตองการในการพัฒนาพนักงานแตละบุคคล 
 เพื่อจัดใหมีเกณฑการจายเงินคาตอบแทนใหแกพนักงานอยางยุติธรรม 
 เพื่อประโยชนแกองคกรในการวางแผนและการทํา Promotion หรือ Layoff 

 
  1. การกําหนดเวลาในการประเมินผล 

 การกระทําอยางสมํ่าเสมอจะกอใหเกิดประสิทธิภาพย่ิงขึ้น สํานักงานสวนใหญทําป
ละคร้ัง แตบางแหงจะทําทุก 6 เดือน หรือทุกไตรมาส หรือเม่ือมีเหตุการณผกผันเกิดขึ้นกับ
สํานักงานและมีความสําคัญ 
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  2. ปจจัยในการพิจารณาประเมินผล 

แตละสํานักงานควรจะแสวงหาปจจัยที่จะใชในการประเมินผล ของสํานักงานเอง 
เนื่องจากองคกรแตละแหงก็มีการใหความสําคัญในประเด็นตางๆ ที่แตกตางกัน โดยปจจัยที่
ควรนํามาพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาปนิก ไดแก  

   -  ความสามารถในการเรียนรู และการปรับปรุง 
   -  ปริมาณ และคุณภาพของผลงาน 
   -  ความคิดสรางสรรค 
   -  ความมีมนุษยสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 
   -  ความมีมนุษยสัมพันธกับลูกคา 
   -  ความสามารถในการวิเคราะหและแกไขปญหา 
   -  ความกระตือรือรนในทํางาน 
   -  ความรับผิดชอบ 
   -  ความตรงตอเวลา 
   -  ความซ่ือสัตยสุจริต 
   -  ความสามารถในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

 
ฉ. การยายและการปรับเปลี่ยน 

 

1. การปรับเปลี่ยนตําแหนงหนาที่ 
การเล่ือนตําแหนง (Promotion) เปนการเปล่ียนแปลงตําแหนงในทางสูงขึ้นหรือ

ในทางด่ิง ซ่ึงโดยปกติมักจะมีความรับผิดชอบมากขึ้น หรือมีหนาที่แตกตางไปจากเดิม ในการ
เล่ือนตําแหนงนั้น ผูบริหารตองพิจารณาพนักงานที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมเนื่องจากการที่
พนักงานมีตําแหนงที่สูงขึ้นจะตองมีความรับผิดชอบที่สูงขึ้นดวย และผูบริหารอาจใชการ
เล่ือนตําแหนง ใหแกพนักงานที่มีความสามารถและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเพื่อเปนการจูงใจ
พนักงาน 

การโยกยาย (Transfer) เปนการเปล่ียนตําแหนงงานใหกับพนักงานเพื่อใหไปสวม
ตําแหนงอื่นที่ไดรับการจายตอบแทน และมีฐานะตลอดจนความรับผิดชอบในทํานองเดียวกัน 
การโยกยายนี้ถือเปนการเปล่ียนตําแหนงงานในทางราบ จากตําแหนงหนึ่งไปสูอีกตําแหนง
หนึ่ง การโยกยายอาจเกิดขึ้นเนื่องจากการที่ผูบริหารเห็นวาพนักงานคนนั้น ไมเหมาะกับ
ตําแหนงงานนั้นๆ หรือมีตําแหนงงานอื่นที่เหมาะสมกวา หรืออาจเปนการโยกยายเนื่องจาก
ตองการใหพนักงานเรียนรูงานที่หลากหลายมากขึ้น 
2. การพนสภาพ 

การกําหนดสาเหตุของการพนสภาพความเปนพนักงานมี 5 ลักษณะ คือ 
 - การเสียชีวิต  การเสียชีวิตของพนักงานถือวาเปนการพนสภาพจากการทํางาน      
ซ่ึงในแตละสํานักงานจะมีขอกําหนด สวัสดิการชวยเหลือในกรณีเสียชีวิตไวแตกตางกัน โดย
บางแหงอาจจัดใหมีการทําประกันภัยไว เพื่อใหความคุมครองแกพนักงาน 
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 - การลาออก การลาออกของบุคลากร นําความสูญเสียแกสํานักงานเพราะตอง
เสียพนักงานที่เราฝกและรูงานแลว ตองสูญเสียคาใชจายในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ใหม คาใชจายในการฝกอบรมบุคลากร คาเสียโอกาสในการดําเนินงานในชวงเวลาที่ขาด
แคลนบุคลากร ซ่ึงการลาออกของสถาปนิกมักมาจากเหตุผลหลักๆ ไดแก 

   1.)  ลาออกเนื่องจากตองการไปศึกษาตอ 
   2.)  ลาออกเพื่อไปเปดสํานักงานของตนเอง 
   3.)  ลาออกเนื่องจากความไมพอใจในการทํางานหรือไมพอใจสํานักงาน 
   4.)  ลาออกเนื่องจากมีครอบครัว หรือตองยายที่อยู 
   5.)  ลาออกเพื่อไปที่ใหม (ที่ไดรับคาตอบแทนมากกวา) 

การออกจากงานอาจเกิดขึ้นจากสาเหตุที่แตกตางกัน ซ่ึงสํานักงานควรพยายามหาสาเหตุที่
แทจริงของการออกจากงานของบุคลากรใหได เพื่อหาวิธีการปองกันการลาออกจากงาน 
เนื่องจากการออกจากงานของบุคลากรจะกอใหเกิดคาใชจายแกสํานักงาน 
 - การเลิกจาง (Layoff)  เง่ือนไขในการเลิกจางมีไดหลายสาเหตุ   เชน เลิกจาง
เนื่องจากไมผานการทดลองงาน เลิกจางเนื่องจากพนักงานมีความผิดเลิกจางเพราะพนักงาน
ไมมีความสามารถ และเลิกจางเนื่องจากตองการลดอัตรากําลัง หรือตองการปดหนวยงาน 
 - การไลออก เปนการใหพนักงานออกไปอยางถาวรจาการจายเงินเดือน    ซ่ึงสวน
ใหญมักจะเปนเพราะการประพฤติผิดรายแรง เชน การไมซ่ือสัตย การกระทําอันเปนภัย
รายแรงตอสํานักงาน หรือมีการบอกกลาวตักเตือนแลวยังทําผิดซํ้า ซ่ึงเปนความผิดของบุคคล
นั้นโดยตรง อยางไรก็ตามการไลออกควรเปนทางเลือกสุดทาย  
 - การเกษียณอายุ (Retirement)  เปนการออกจากงานของบุคลากรเม่ือมีอายุถึง
ระดับหนึ่ง แตปญหาที่ยากของการเกษียณอายุของสถาปนิกคือ การหาเกณฑของการ
เกษียณ ซ่ึงสวนใหญแลว สํานักงานสถาปนิกจะใหพนักงานเกษียณอายุประมาณ 55-60 ป 
แตทั้งนี้เนื่องจากวิชาชีพสถาปนิกเปนวิชาชีพที่ใชความคิดและประสบการณเปนหลัก และใน
มุมมองของลูกคา ความนาเช่ือถือก็เปนประเด็นสําคัญ ดังนั้นถึงแมวา  สถาปนิกจะมีอายุ 60-
70ป แตถาหากสามารถใชความคิด ประสบการณ และความนาเช่ือถือทํางานได ก็จะเปน
พนักงานที่มีคุณคามากสําหรับสํานักงาน เพราะฉะนั้นการเกษียณอายุในสํานักงานสถาปนิก
จึงควรเปนส่ิงที่แตละสํานักงานควรมีการพิจารณากําหนดเอง โดยวางเง่ือนไขใหมีความ
ยืดหยุนที่จะปรับใชไดเพื่อเปนผลดีตอสํานักงาน และปองกันไมใหสํานักงานและพนักงาน
ตองเสียประโยชนแลวแตขอกําหนดของสํานักงาน 
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3.3 วิทยานิพนธท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก 
 

จากการศึกษาในเบื้องตน พบวามีงานวิจัยและวิทยานิพนธที่เก่ียวของกับเร่ืองการบริหารจัดการใน
สํานักงานสถาปนิกจํานวนหนึ่ง  ซ่ึงเปนงานวิจัยที่สามารถนํามาปรับใชประโยชนในการศึกษาคร้ังนี้ไดดังนี้ 
 

ก. รูปแบบการบริหารจัดการสํานักงานสถาปนิกภาคเอกชนในประเทศไทย: กรณีศึกษา  

    สํานักงานสถาปนิกในชวงป พ.ศ. 2538-2545 โดยสุมลทิพย ฟงกังวานวงศ 29  
จากการศึกษาวิทยานิพนธฉบับนี้ พบวาลักษณะของสํานักงานสถาปนิกในอนาคตนั้นสวน 

มากจะเปนสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกไมเกิน 10 คน สวนในสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมากกวา
นั้น ผูบริหารจะตองใชความสามารถในดานการบริหารจัดการที่สูงมากย่ิงขึ้น และที่สําคัญตองมีความ
พรอมในดานบุคลากรอยางมากดวย 

 
การวิเคราะหในดานการจัดบุคลากร 

 การคัดเลือกบุคลากร 
ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกทุกขนาด มีเกณฑในการคัดเลือกบุคลากรเพื่อคัดสรร

บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับองคกรเขาทํางาน โดยจะดูคุณสมบัติ 4 ดาน
ประกอบการพิจารณาเปนหลัก ไดแก 

1. ทัศนคติในการประกอบวิชาชีพ (ตองการทํางานในองคกรแบบใด) 
2. ความสามารถ ความคิดสรางสรรคในการทํางาน (ดูจากแฟมผลงาน) 
3. ความรับผิดชอบ (ดูจากผลการศึกษา) 
4. มนุษยสัมพันธ และความเขากันกับองคกร(ดูจากการสัมภาษณ) 
5. ประสบการณการทํางาน (ดูจากประวัติการทํางานที่ผานมา) 
 

 การบํารุงรักษาบุคลากร 
สํานักงานสวนใหญมีการรักษาสภาพใหพนักงานมีความพอใจงาน ดวยวิธีการดังนี้ 
1. คาตอบแทนที่ทัดเทียมกับสํานักงานสถาปนิกแหงอื่นๆ 
2. ความเปนกันเอง ดูแลและใหคําปรึกษาในทุกดานๆ 
3. ใหมีสวนรวมในการบริหารงาน การใหหุนสวน 
4. การสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี 
5. การใหสวัสดิการที่ดี 

 
 
                                                

29 สุมลทิพย ฟงกังวานวงศ, รูปแบบการบริหารจัดการสํานักงานสถาปนิกภาคเอกชนในประเทศไทย: 
กรณีศึกษาสํานักงานสถาปนิกในชวงป พ.ศ. 2538-2545.  (ระดับปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการสถาปตยกรรม 
ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2546), หนา 142. 
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ข. การบริหารจัดการสํานักงานสถาปนิกจัดตั้งใหม: กรณีศึกษาสํานักงานสถาปนิกที่จัดตั้ง 

    ในชวงป พ.ศ. 2543-2549   โดยชัชวาล วงศไชยบูรณ 30 
จากการศึกษาวิทยานิพนธพบวา ในสวนสรุปผลการวิจัยนั้นไดกลาวถึงปจจัยสําคัญที่ตอง

คํานึงถึงในการบริหารสํานักงานสถาปนิกจัดต้ังใหมไว 3 หัวขอหลัก และมีหัวขอหนึ่งในปจจัยทางดาน
การบริหารจัดการสํานักงานที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยระบุถึง 

 การคัดเลือกบุคลากร เขามารวมทํางานกันในสํานักงาน 
 การพฒันาบุคลากรของสํานักงาน 
 การสงเสริม และบํารุงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพใหอยูทํางานกับสํานักงาน 
 
และในสวนขอเสนอแนะสําหรับการจัดต้ังสํานักงานสถาปนิกนั้น มีขอแนะนําในเร่ืองการ

บริหารบุคลากรที่นาสนใจดังตอไปนี้ 
 การคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร 

1. การรับบุคลากรจากสถาบันเดียวกัน เพราะจะมีความเคยชินกับบุคลากรที่มีอยู
แลวในสํานักงาน สามารถทํางานรวมกันไดโดยงาย 

2. การรับบุคลากรจากสถาบันที่แตกตางกัน เนื่องจากตองการความหลากหลาย
ทางความคิด โดยจะชวยพัฒนาความคิดซ่ึงกันและกัน 

 กฎระเบียบตางๆ และแนวทางการปฏิบัติงาน ของสํานักงาน 
1. สํานักงานที่ใหความสําคัญกับกฎระเบียบในการเขาทํางาน  
2. สํานักงานที่ใหความสําคัญกับผลของการปฏิบัติงาน มากกวากฎระเบียบ 

 นโยบายในการทํางานลวงเวลา ที่ตองมีการกําหนดไวอยางชัดเจน เนื่องจากในการทํา 
งานลวงเวลานั้นยอมมีคาใชจายเกิดขึ้น และถาไมมีการควบคุมที่ชัดเจน สถาปนิกก็จะ
ทํางานชาลง เนื่องจากเห็นวาอยางไรก็ใชวิธีทํางานลวงเวลาไดอยูแลว 

 ปญหาเร่ืองความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร  
1. เกิดขึ้นจากบุคลากรไมเขาใจในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง เนื่องจาก

บุคลากรที่เขามาใหม ไมไดรับการแนะนําถึงวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
2. เกิดจากความไมเทาเทียมกันในภาระงานของบุคคลแตละคน ในขณะที่ไดรับ

คาตอบแทนในจํานวนที่เทากัน ทําใหเกิดปญหาขึ้นได 
 

จากการศึกษาวิทยานิพนธในเร่ืองการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิกที่กลาวมานั้น จะสังเกตเห็น
ไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการที่ขอเสนอแนะของงานวิจัยใหความสําคัญ ดังนั้นจึงสามารถ
สรุปไดวาควรมีการศึกษาและพัฒนาใหเหมาะสมกับสํานักงานสถาปนิกรูปแบบตางๆ  

                                                
30 ชัชวาล วงศไชยบูรณ, การบริหารจัดการสํานักงานสถาปนิกจัดต้ังใหม: กรณีศึกษาสํานักงาน

สถาปนิกที่จัดต้ังในชวงป พ.ศ. 2543-2549.  (ระดับปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการสถาปตยกรรม ภาควิชา
สถาปตยกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2550), หนา 94 – 97. 
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3.4 สรุปประเด็นในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการสรรหา การคัดเลือกและ

การบํารุงรักษาสถาปนิก ในสํานักงานสถาปนิก 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยทั้งหมดที่กลาวมา สามารถสรุปเฉพาะหัวขอที่จะนํามาใช

เปนตัวแปรในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ได 3 สวนใหญ ดังตอไปนี้ 
 

3.4.1 องคประกอบพ้ืนฐานของสํานักงานสถาปนิก 

จะเปนองคประกอบสํานักงานที่มีผลทําใหกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ใน
แตละสํานักงานมีความแตกตางกัน ซ่ึงสามารถแยกได 2 ดานดังนี้ 

 ก. ดานการบริหารจัดการสํานักงาน 

 ความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ลักษณะการดําเนินกิจการของสํานักงาน (ผูถือหุน) 
 โครงสรางองคกรดานการออกแบบ 
 จํานวนสถาปนิกฝายออกแบบ ในสํานักงาน 
 อายุของสํานักงาน ต้ังแตจดทะเบียนทําการ 

ข. ดานการปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม  

 ประเภทงานสถาปตยกรรมที่ใหบริการออกแบบ 
 รูปแบบการบริหารงานเนนดาน Professional knowledge based หรือ 

Business knowledge based 
 
 
3.4.2 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 

เปนขั้นตอนวิธีการตางๆ ที่เกิดขึ้นในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนสถาปนิกใน
สํานักงาน โดยเฉพาะขั้นตอนที่เก่ียวของกับกระบวนการสรรหา การคัดเลือก และการ
บํารุงรักษาสถาปนิก 
ก. การสรรหาสถาปนิก 

 การใชทางเลือกอื่นกอนการสรรหาสถาปนิกประจํา  
 แหลงที่ใชในการสรรหาสถาปนิก  

ข. การคัดเลือกสถาปนิก 

 วิธีการคัดเลือก และการทดสอบสถาปนิก 
 เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกในระดับตางๆ 

ค. การตัดสินใจและการยื่นขอเสนอ 

  ง. การตกลงรับเขาทํางาน 

 การทําความเขาใจเบื้องตนและการปฐมนิเทศ 
 รูปแบบการทําสัญญา 
 การทดลองงาน และการมอบหมายงาน 
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จ. การรักษาสถาปนิกที่มีคุณภาพใหอยูทํางานกับสํานักงาน 

 แนวทางการจูงใจสถาปนิก 
 การพัฒนาสายอาชีพ ในสํานักงานสถาปนิก 
 นโยบายดานสวัสดิการของสถาปนิก 
 แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เม่ือประสบภาวะวิกฤต  
 การรักษาความสัมพันธกับสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานแลว 

 
 

3.4.3 เกี่ยวกับสถาปนิกที่ปฏิบัติงานในสํานักงานสถาปนิก 

จะเปนขอมูลที่เก็บจากสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก เพื่อนํามาใชเปนตัวช้ีวัดใน
การประเมินวาสถาปนิกมีความคิดเห็นตอสํานักงานรูปแบบตางๆ อยางไร โดยการเก็บขอมูล
จะแบงออกเปน 2 สวนดังนี้ 

 ก. เกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรมของสถาปนิก 

 ระยะเวลาที่ประกอบวิชาชีพสถาปตยกรรม 
 ตําแหนงหนาที่ ในการทํางานดานสถาปตยกรรม 
 จุดมุงหมายในวิชาชีพสถาปตยกรรม 

 ข. เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสํานักงานสถาปนิก 

 ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก 
 ความรูสึกผูกพันตอสํานักงานสถาปนิก 
 ปจจัยที่ดึงดูดใหปฏิบัติงานในสํานักงานสถาปนิก 
 เหตุผลที่จะทําใหออกจากสํานักงานสถาปนิก 

 
 

จากประเด็นที่สรุปทั้งหมดนี้ สามารถนําไปสรางเคร่ืองมือเพื่อใชเก็บขอมูลในการวิจัยตอไปได 
โดยจะแบงขอมูลออกเปน 2 สวน คือ สวนแบบสัมภาษณเพื่อใชเก็บขอมูลจากผูบริหารสํานักงาน
สถาปนิก และสวนที่เปนแบบสอบถามเพื่อใชเก็บขอมูลจากสถาปนิกในสํานักงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 



 
บทท่ี 4 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การศึกษาเร่ือง  “การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล (สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก” 
เพื่อใหทราบถึงแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และปจจัยตางๆของสํานักงานสถาปนิก รวมทั้ง
ขอพิจารณารายละเอียดตางๆ ในการบริหารทรัพยากรบคุคล และสามารถเสนอแนะเปนแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่ในปจจุบันใชอยูกับสํานักงานสถาปนิกแบบตางๆไดนั้น จะทําการศึกษาโดยการใชเคร่ืองมือ
แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง รวมทั้งใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง เพื่อใหไดขอมูลทั้งใน
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และสามารถนําขอมูลมาวิเคราะหเปนผลการศึกษา เพื่อสรุปเปนขั้นตอนตางๆของ
การสรรหา คัดเลือกและการรักษาได  ซ่ึงจะมีหัวขอรายละเอียดในวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล 

 
 
 

4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  
 4.1.1 ประชากร 

การศึกษาคร้ังนี้ มีประชากรคือ ผูบริหารฝายทรัพยากรบุคคล หรือ/และ ผูบริหารระดับสูงของ
สํานักงานสถาปนิก และสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก ซ่ึงจะตองเปนสํานักงานสถาปนิกที่มีคุณสมบัติ
ตรงตามที่กําหนดไวดังนี้          
 1. เปนสมาชิกของสภาสถาปนิก หรือสมาคมสถาปนิกสยามฯ ในปจจุบัน 
 2. มีที่ต้ังสํานักงานอยูในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

3. มีการจดทะเบียนดําเนินกิจการมาแลวไมนอยกวา 10 ป 
 4. มีจํานวนสถาปนิก (ทุกสาขาวิชาสถาปตยกรรม) ในสํานักงานต้ังแต 15 คนขึ้นไป 
 5. ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลัก เปนหลัก 

 
จากการศึกษาในเบื้องตน พบวาสํานักงานสถาปนิก ที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑที่กําหนดไว

ในแตละขอดังที่กลาวมา มีจํานวนทั้งส้ิน 38 สํานักงาน ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดได ดังตอไปนี้ 
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เม่ือนําเกณฑขอที่ 1 และขอที่ 2   มาพิจารณา คือสํานักงานที่เปนสมาชิกของสภาสถาปนิก 

หรือสมาคมสถาปนิกสยามฯในปจจุบัน และมีที่ต้ังสํานักงานอยูในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร และเขต
ปริมณฑล จะไดจํานวนดังนี้ 

 สํานักงานสถาปนิกที่เปนสมาชิกของสภาสถาปนิก 31  

  มีจํานวนทั้งหมด     124 สํานักงาน     
ต้ังอยูในกรุงเทพฯและปริมณฑลจํานวน  113 สํานักงาน 

 สํานักงานสถาปนิกที่เปนสมาชิกของสมาคมสถาปนิกสยามฯ 32  

  จํานวนทั้งหมด       85   สํานักงาน  
ต้ังอยูในกรุงเทพฯและปริมณฑลจํานวน    81   สํานักงาน 

 สํานักงานสถาปนิกที่เปนสมาชิกซํ้ากันทั้งสองที่  
จํานวนทั้งหมด       40 สํานักงาน 
  

จากเกณฑที่กําหนดสองขอนี้ ทําใหทราบถึงจํานวนสํานักงานสถาปนิก ที่เปนสมาชิกของสภา
สถาปนิก และสมาคมสถาปนิกสยามฯ และมีที่ต้ังอยูในกรุงเทพฯและปริมณฑล มีจํานวนรวมกัน
ทั้งหมด 154 สํานักงาน    

 
รูปภาพที่ 4.1   ปที่จดทะเบียนจัดต้ังสํานักงานสถาปนิก 

ปจดทะเบียนจัดตั้งสํานักงานสถาปนิก ในเขตกรุงเทพฯ ปริมณฑล
ท่ีเปนสมาชิกของสภาสถาปนิก และสมาคมสถาปนิกสยามฯ ในปจจ ุบัน
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31  แหลงขอมูลจาก http://www.act.or.th วันที่ 25 กันยายน 2551 
32  แหลงขอมูลจาก http://www.asa.or.th วันที่ 25 กันยายน 2551 
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 และเม่ือนําเกณฑขอที่ 3 เร่ืองระยะเวลาในการจดทะเบียนจัดต้ังสํานักงานมาพิจารณา โดย
คัดเลือกเฉพาะสํานักงานที่จดทะเบียนจัดต้ังมากกวา 10 ปขึ้นไป (จดทะเบียนจัดต้ังกอนป พ.ศ.2542) 
จะเหลือจํานวนสํานักงานสถาปนิกทั้งหมด 102 สํานักงาน  
 
 และจากเกณฑขอที่ 4 และ 5 พิจารณาเร่ืองจํานวนสถาปนิกในสํานักงานต้ังแต 15 คนขึ้นไป 
และการใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักเปนหลัก จะเหลือจํานวนสํานักงานสถาปนิกที่ตรงตาม
เกณฑทั้งหมด ซ่ึงเปนประชากรสํานักงานสถาปนิกจํานวนทั้งส้ิน 38 สํานักงาน  

 
4.1.2 กลุมตัวอยางสํานักงานสถาปนิก 

 จากประชากรทั้งหมด จะทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางเพื่อเก็บขอมูล โดยมีหลักเกณฑในการ
คัดเลือกจากการใชเกณฑของสุรศักด์ิ หลาบมาลา33  ซ่ึงกําหนดไววาเม่ือมีขนาดจํานวนประชากรไม
เกิน 100 สามารถใชขนาดกลุมตัวอยางไดจํานวนรอยละ 15 – 30  
 ดังนั้นขนาดกลุมตัวอยางที่มากสุดตามเกณฑที่ใชรอยละ 30 จึงเทากับจํานวนสํานักงาน
สถาปนิกทั้งหมด 12 สํานักงาน 
 และเนื่องจากผูวิจัยตองการความเที่ยงตรงมากขึ้น จึงคัดเลือกสํานักงานเพิ่มขึ้นอีก 4 แหงโดย
เปนการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง จากจํานวนตัวอยางสํานักงานทั้งหมด 12 สํานักงานจึงรวมเปน
จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมดเทากับ 16 สํานักงาน34   

 
4.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูลงานวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง และแบบสอบถาม ซ่ึง
มีรายละเอียดในแตละแบบ ดังตอไปนี้ 35 
 4.2.1 แบบสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก (จํานวน 16 ชุด) 
  สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก 
  สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
  สวนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับการบํารุงรักษาสถาปนิก 
 

4.2.2 แบบสอบถามสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก (จํานวน 240 ชุด) 
  สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสถาปนิกผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับการปฏบิัติงาน ภายในสํานักงานสถาปนิก 
  สวนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน 

                                                
33 กุลธิดา สมอดิศร, กลยุทธการตลาดสําหรับสํานักงานสถาปนิก. (ระดับปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการ

สถาปตยกรรม ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2546),   
34 ดูเพิ่มเติมจากภาคผนวก ข. 
35 ดูเพิ่มเติมจากภาคผนวก ก. 
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4.3 วิธีการเก็บรวมรวมขอมูล 

1.   ศึกษาขอมูลเบื้องตนจากเอกสาร งานวิจัยและบทความที่เก่ียวของ 
 เร่ืองหลักการและทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทั่วไป 
 เร่ืองการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก 

2.  สรุปปจจัยที่มีผลตอการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ในสํานักงานสถาปนิก รวมถึงองคประกอบ
ของสํานักงานที่เก่ียวของ เพื่อเปนขอมูลในการสรางเคร่ืองมือวิจัย 

 3.   ทําการคัดเลือกกลุมประชากรสํานักงานสถาปนิก จากประชากรทั้งหมด โดยการศึกษาขอมูล  
         เบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก จากเวปไซทของสมาคมสถาปนิกสยามฯ และสภาสถาปนิก  
 4.   เก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามในขั้นตนจากสํานักงานสถาปนิก โดยใชแบบสอบถามสงไปยังกลุม 

ประชากรสํานักงาน เพื่อเก็บขอมูลเร่ืองจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน และขอมูลอื่นๆที่เก่ียวของ  
5.  คัดเลือกสํานักงานสถาปนิกตัวอยาง   จากกลุมประชากรที่ไดคัดเลือกมาแลววามีความสอดคลอง

กับเร่ืองการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคลตามหลักเกณฑที่กําหนดไว 
 6.   การเตรียมเคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย 
  การออกแบบสัมภาษณ และแบบสอบถาม โดยใชขอมูลจากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของ 

หลังจากนั้นจึงทดสอบแบบสัมภาษณ /แบบสอบถาม แลวนํามาปรับปรุงใหครบถวนมากขึ้น  
7.   เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  

โดยการเขาสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก พรอมทั้งแจกแบบสอบถามกับสถาปนิกใน
สํานักงานอีกจํานวน 15 คนตอหนึ่งสํานักงาน และขอรับแบบสอบถามกลับในทันที โดยพยายาม
ไมใหผานผูบริหารสํานักงาน เพื่อใหสถาปนิกตอบตามความเปนจริงมากที่สุด 

4.4 การวิเคราะหขอมูล 

 จะนําขอมูลที่ไดจากแบบสัมภาษณและแบบสอบถาม มาวิเคราะหโดยการใชโปรแกรม SPSS เพื่อให
สามารถเปรียบเทียบขอมูลไดหลากหลายมิติ ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงการวิเคราะหผลนั้นจะใช
วิธีการบรรยายประกอบขอมูลในตาราง และในบางหัวขออาจมีแผนภูมิแสดงไว เพื่อใหสามารถเขาใจขอมูลที่มี
ความซับซอนไดโดยงาย ซ่ึงจะมีรายละเอียดการวิเคราะหดังตอไปนี้  
 การวิเคราะหเชิงปริมาณ 

การวิเคราะห จะนําคาความถ่ีจากการตอบแบบสอบถามของสถาปนิก ในแตละประเด็นมา
แจกแจงใหเห็นถึงปริมาณคําตอบที่มีนัยสําคัญ ในแตละสํานักงานสถาปนิก เพื่อที่จะสามารถต้ังเปน
ขอสังเกตวา สํานักงานแหงนั้นมีความโดดเดนในกระบวนการสรรหา คัดเลือกหรือการรักษาทรัพยากร
บุคคลในดานใด 

 การวิเคราะหเชิงคุณภาพ 

จะเปนการวิเคราะหขอมูลในสวนแบบสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน โดยจะเปนการวิเคราะห
เชิงบรรยายประกอบตารางขอมูลเปนหลัก เนื่องจากขอมูลที่ไดจะเปนในลักษณะประเด็นสําคัญและ
เทคนิควิธีการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิกในสํานักงานแตละที่ ซ่ึงมีความแตกตางกันไป
ตามองคประกอบของสํานักงาน และจะไดนําขอมูลตามหลักการ ทฤษฎีตางๆ ที่ศึกษามาในเบื้องตนมา
วิเคราะหเปรียบเทียบกับความคิดเห็นนั้นๆ ดวย 



 
บทท่ี 5 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 บทนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิกที่ได
จากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงในสํานักงานสถาปนิก และขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจตอกระบวนการตางๆ
ในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดจากแบบสอบถามสถาปนิกในสํานักงาน โดยเนื้อหาแบงเปน 5 สวน ดังนี้ 
 

 จํานวนตัวอยางที่เก็บขอมูล 
 ขอมูลเบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 
 การสรรหา และการคัดเลือกสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 
 การรักษาสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 
 ความคิดเห็นของสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก (จากแบบสอบถามสถาปนิก) 

 
5.1 จํานวนตัวอยางท่ีเก็บขอมูล 

 

รายละเอียดของจํานวนตัวอยางที่เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางการวิจัยคร้ังนี้ มีดังตอนี้ 
5.1.1 กลุมผูบริหารสํานักงานสถาปนิก 

ผูวิจัยสามารถเก็บขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก ไดจํานวน
ทั้งส้ิน  14 สํานักงานจากที่กําหนดไวทั้งหมด 16 สํานักงาน 

 ตารางที่ 5.1   สรุปจํานวนตัวอยางที่เก็บขอมูล 
 จํานวนสํานักงาน รอยละ 

สามารถเก็บขอมูลได 14 87.50 
ไมมีนโยบายการเปดเผยขอมูล 2 12.50 
รวมจํานวนสํานักงาน 16 100 

 
5.1.2 กลุมสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก36 

การวิจัยคร้ังนี ้ กําหนดแจกแบบสอบถามสถาปนิก 15 คนตอหนึ่งสํานักงานที่เขา
สัมภาษณผูบริหาร (มีจํานวน 1 สํานักงานที่ไมอนุญาตใหแจกแบบสอบถามสถาปนิก) ซ่ึงคิด
เปนจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 195 ชุด และจากการเก็บขอมูลจริงสามารถเก็บขอมูล
แบบสอบถามไดจาก 13 สํานักงานสถาปนิก รวมจํานวนทั้งส้ิน 142 ชุด  

                                                
36 ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในหัวขอที่  5.5.1 หนา 97. 
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5.2 ขอมูลเบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 

 

จากผลการศึกษาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงานสถาปนิก ที่สงผลใหการสรรหาคัดเลือก และการ
รักษาสถาปนิกมีความแตกตางกันในแตละรูปแบบของสํานักงาน  ซ่ึงองคประกอบตางๆ นั้นสามารถแยกไดดังนี้ 

 
ตารางที่ 5.2   สรุปองคประกอบพื้นฐานตางๆ ของสํานักงานสถาปนิก (เรียงตามจํานวนสถาปนิก) 

งานที่บริการ ผูถือหุน การบริหาร37 ฝายบุคคล โครงสราง    
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 (ป
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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 หมายถึงการบริหารงานที่ไมเนนเร่ืองผลกําไร
ของสํานักงานมากนัก   สวนการบริหารงานแบบ Business Knowledge based นั้นจะใหความสําคัญเร่ือง
ผลตอบแทนที่ไดมากกวา เชนคิดวาควรจะจํากัดใหสถาปนิกทํางานก่ีช่ัวโมงตอการทํางานหนึ่งโครงการ เพื่อ
ควบคุมตนทุนตอโครงการใหมีสัดสวนผลกําไรมากที่สุด 
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จะสังเกตเห็นวามีสํานักงานที่มีองคประกอบพื้นฐานเหมือนกันอยู 2 คู คือคูที่หนึ่งสํานักงาน C 

เหมือนกับสํานักงาน G   และคูที่สองสํานักงาน H เหมือนกับสํานักงาน I    ซ่ึงทั้งสองคูมีความแตกตางกันที่
ประเภทงานที่ใหบริการออกแบบเทานั้น โดยคูที่หนึ่งจะใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักและสถาปตยกรรม
สาขาอื่นๆดวย สวนคูที่สองจะใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักประเภทเดียว 

 
จากการวิเคราะหเปรียบเทียบองคประกอบพื้นฐานตางๆ ของสํานักงานสถาปนิกเปนคูๆ แบบพบกัน

ทั้งหมดจํานวน 21 คู38 นั้น   ทําใหคนพบวาองคประกอบใดเปนปจจัยหลักที่ทําใหเกิดความแตกตางกันใน
กระบวนการสรรหา คัดเลือก การรักษา และองคประกอบใดของสํานักงานที่มีผลตอกระบวนการนอย ซ่ึงจะ
นําไปใชเปนเกณฑในการแบงกลุมสํานักงานในบทสรุปของงานวิจัยตอไป ซ่ึงตัวอยางผลการเปรียบเทียบที่
สามารถเห็นไดอยางชัดเจน มีดังนี้ 

 
 
5.2.1 จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน และความชัดเจนฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 ตารางที่ 5.3   จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน และความชัดเจนฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 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 ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
มีสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกในชวง 15 – 24 คน จํานวน 10 สํานักงาน โดยเปนสํานักงาน

ที่ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจนจํานวน 8 สํานักงาน และมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางชัดเจนจํานวน 2 สํานักงาน   สวนสํานักงานสถาปนิกที่มีจํานวนสถาปนิกต้ังแต 25 คนขึ้นไปมี
จํานวน 4 สํานักงาน โดยเปนสํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจนจํานวน 3 สํานักงาน 
และไมชัดเจนจํานวน 1 สํานักงาน  
ขอสังเกต  

 สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกไมมาก(นอยกวา 25 คน) สวนมมากจะไมมีฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน  และสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกต้ังแต 25 คนขึ้นไปสวนมาก
จะมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน 

 

                                                
38  ดูรายละเอียดเพิ่มเติมจากภาคผนวก ง. 
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5.2.2 รูปแบบการบริหาร(เปาหมาย) ของสํานักงาน และโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  

 
 ตารางที่ 5.4   รูปแบบการบริหารงาน (เปาหมาย) และโครงสรางองคกรดานการออกแบบ Count

1 6 7
4 3 7
5 9 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมายสูงสุด
ของสํานักงาน
รวม

แบบแยกเปนแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

มีสํานักงานที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพจํานวน 7 สํานักงาน โดยเปนสํานักงานที่มีโครงสราง
องคกรดานการออกแบบ แบบแยกแผนกจํานวน 1 สํานักงาน และแบบสตูดิโอจํานวน 6 สํานักงาน 
สวนสํานักงานสถาปนิกที่เนนการดําเนินงานทางธุรกิจมีจํานวน 7 สํานักงาน โดยเปนสํานักงานที่มี
โครงสรางองคกรดานการออกแบบแยกเปนแผนกจํานวน 4 สํานักงาน และสตูดิโอจํานวน 3 สํานักงาน 
ขอสังเกต  

 สํานักงานสถาปนิกที่มีรูปแบบการบริหารงานเนนการปฏิบัติวิชาชีพ (Professional 
Knowledge based) สวนมากจะมีโครงสรางองคกรดานการออก แบบเปนสตูดิโอ 

 
 

5.2.3 จํานวนสถาปนิกในสํานักงานและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  

  
ตารางที่ 5.5   จํานวนสถาปนิกในสํานักงานและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ   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

แบบแยกเปนแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

จํานวนสถาปนิกในสํานักงานกลุมตัวอยางทั้ง 14 สํานักงานนั้น สวนมากจะมีจํานวน
สถาปนิกอยูระหวาง 15 – 24 คน เปนจํานวน 10 สํานักงานโดยเปนสํานักงานที่มีฝายออกแบบเปน
สตูดิโอจํานวน 8 สํานักงาน   สวนสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมากกวา 45 คนขึ้นไป มีเปนจํานวน 1 
สํานักงาน และมีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนแบบสตูดิโอเชนกัน 
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ขอสังเกต  

 สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกอยูในชวง 15 – 24 คน สวนมากจะมีโครงสรางองคกรดาน
การออกแบบเปนสตูดิโอ 

 สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกต้ังแต 25 คนขึ้นไป สวนมากจะมีโครงสรางองคกรดานการ
ออกแบบเปนแบบแผนก 

 
 

5.2.4 ความชัดเจนของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  

 
ตารางที่ 5.6   ความชัดเจนฝายบริหารทรัพยากรบุคคลและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  Count

3 2 5
2 7 9
5 9 14

มีความชัดเจน
ไมมีความชัดเจน

ฝายบริหารทรัพยากร
บุคคล
รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

จํานวนสํานักงานสถาปนิกทั้ง 14 สํานักงาน มีสํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยาง
ชัดเจนเปนจํานวน 5 สํานักงาน ซ่ึงมีโครงสรางองคกรฝายออกแบบเปนแบบแยกแผนก 3 สํานักงาน 
สวนสํานักงานอีก 9 แหง ไมมีฝายที่ทําหนาที่บริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน แตผูบริหารสํานักงาน
ที่เปนสถาปนิกจะเปนผูดูแลเอง หรืออาจจะมอบหมายใหฝายธุรการ หรือฝายบัญชีเปนผูดูแล ซ่ึงจะเปน
สํานักงานที่มีโครงสรางองคกรฝายออกแบบเปนสตูดิโอจํานวน มากถึง 7 สํานักงาน 
ขอสังเกต  

 สํานักงานที่ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน สวนมากจะมีโครงสรางองคกร
ดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
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5.2.5 ชวงอายุของสํานักงานและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ  

 
ตารางที่ 5.7   ชวงอายุของสํานักงานและโครงสรางองคกรดานการออกแบบ 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  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

แบบแยกเปนแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

สํานักงานที่มีชวงอายุนอยที่สุดคือ 10 – 14 ป จํานวน 1 สํานักงาน ซ่ึงมีโครงสรางองคกรดาน
การออกแบบแยกเปนแผนก และสํานักงานสถาปนิกที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป มีจํานวน 4 สํานักงาน 
ซ่ึงมีโครงสรางองคกรดานการออกแบบทั้งสองประเภทเทากัน สวนชวงอายุสํานักงานที่มีมากที่สุดคือ
ชวง 15 – 19 ป ซ่ึงมีจํานวน 5 สํานักงาน 
ขอสังเกต  

 ชวงอายุของสํานักงาน ไมมีผลตอรูปแบบโครงสรางองคกรดานการออกแบบของสํานัก 
งานสถาปนิก 

 

 

5.2.6 ชวงอายุของสํานักงาน และจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.8   ชวงอายุของสํานักงาน 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  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

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

รวม
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สํานักงานที่มีชวงอายุนอยที่สุดคือ 10 – 14 ป จํานวน 1 สํานักงานนั้นมีจํานวนสถาปนิกใน

สํานักงานอยูในชวง 25 – 34 คน   และสํานักงานสถาปนิกที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไปซ่ึงมีจํานวน 4 
สํานักงาน โดยเปนสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกอยูในชวง 15 – 24 คน จํานวน 3 แหง และ 35 – 44 
คนอีกหนึ่งแหง สวนสํานักงานที่มีสถาปนิกมากกวา 45 คนขึ้นไป มีจํานวนหนึ่งสํานักงานซ่ึงมีชวงอายุ
ของสํานักงานที่ 25 – 29 ป    
ขอสังเกต  

 จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน ไมไดแปรผันตามอายุของสํานักงาน (ในสํานักงานกลุม
ตัวอยางที่มีอายุสํานักงานต้ังแต 10 ปขึ้นไป) 

 
5.2.7 ชวงอายุของสํานักงาน และความชัดเจนของฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ตารางที่ 5.9   ชวงอายุของสํานักงาน และความชัดเจนของฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 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  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
สํานักงานที่ชวงอายุนอยที่สุดคือ 10 – 14 ป จํานวน 1 สํานักงาน และเปนสํานักงานที่ไมมี

ความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคลดวย สวนสํานักงานที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป มีจํานวน 4 
สํานักงาน ซ่ึงมีจํานวน 3 สํานักงานที่ไมมีความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขอสังเกต  

 ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก ไมไดมีความชัดเจนตามอายุที่เพิ่ม
มากขึ้นของสํานักงาน (ในสํานักงานกลุมตัวอยางที่มีอายุสํานักงานต้ังแต 10 ปขึ้นไป) 

 
 จากการเปรียบเทียบองคประกอบสํานักงานทั้งหมด สามารถสรุปสํานักงานได 2 ประเภทใหญคือ
สํานักงานที่บริหารจัดการแบบ Business Knowledge Based นั้นสวนมากจะมีโครงสรางฝายออกแบบเปน
แผนก และจะมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน เนื่องจากมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานคอนขางมากจึง
ตองการรูปแบบการบริหารที่ชัดเจน ตรวจสอบและควบคุมไดอยางมีประสิทธิภาพ และอีกหนึ่งประเภทคือ
สํานักงานที่บริหารจัดการแบบ Professional Knowledge Based นั้นสวนมากจะมีโครงสรางฝายออกแบบเปน
สตูดิโอ และไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน เนื่องจากมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานนอย ทําใหการ
บริหารจัดการดานบุคคลทําไดงาย ไมซับซอนผูบริหารสํานักงานจึงสามารถจัดการไดเอง 
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5.3 การสรรหา คัดเลือกสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน) 

  
 

5.3.1 การใชทางเลือกอ่ืนกอนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกใหม  
 
ตารางที่ 5.10   แนวทางการใชทางเลือกอื่นกอนการรับสถาปนิกใหม 

แนวทาง A B C D E F G H I J K L M N 
การใหสถาปนิก 
ทํางานลวงเวลา 

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

การวาจางสถาปนิก
ช่ัวคราว 

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

การวาจางสถาปนิก
ภายนอกสํานักงาน 

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

(ลําดับการเลือกใชเร่ิมจากลําดับที่ 1 ถึง 3,    - หมายถึงไมใชแนวทางนั้น) 
 
 มีผูบริหารสํานักงานสถาปนิกจํานวน 12 สํานักงานที่ใชการใหทํางานลวงเวลา (Over time) 
เปนทางเลือกลําดับแรก สวนลําดับที่สองที่ผูบริหารเลือกใชคือการวาจางสถาปนิกภายนอกสํานักงาน 
(Outsourcing) โดยมีจํานวน 7 สํานักงานที่ใชวิธีการดังกลาว   และแนวทางการจางสถาปนิกช่ัวคราว 
(Part time) นั้น มีผูบริหารสํานักงานเลือกใชเพียง 2 แหงเทานั้น คือสํานักงาน D และ M 
 
ขอสังเกต 

 สํานักงาน  I และ J ไมมีการใชทางเลือกอื่นกอนการรับสถาปนิกใหมเหมือนกัน แตผูบริหารให
เหตุผลที่แตกตางกันไป โดยสํานักงาน I ไมมีนโยบายการรับงานมากเกินกําลังคนของสํานัก 
งานในปจจุบัน จึงไมจําเปนตองมีการทํางานลวงเวลา    สวนสํานักงาน  J จะใชการวาง 
แผนงานลวงหนาเพื่อบอกกําหนดการตางๆกับสถาปนิก ถาสถาปนิกทํางานไมทันตามแผนก็
สามารถทํางานลวงเวลาไดแตจะไมมีการจายคาตอบแทนในกรณีนี้ 

  
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกสวนมาก ใหเหตุผลถึงการไมใชการวาจางสถาปนิกช่ัวคราวเพราะ
ไมสามารถควบคุมคุณภาพของงานออกแบบไดตามตองการ   

 สํานักงานสถาปนิกสวนมาก จะมีการกําหนดชวงเวลาการทํางานลวงเวลาที่ชัดเจน และเปน
กฎระเบียบของสํานักงาน เชน กําหนดใหทํางานลวงเวลาไดไมเกิน  21.00 น. และใหทําไดไม
เกิน 3 วันตอหนึ่งอาทิตย เปนตน  เนื่องจากการทํางานลวงเวลาตองใชทรัพยากรตางๆ ใน
สํานักงานทําใหเกิดรายจายเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นจึงตองมีแนวทางกําหนดไวใหชัดเจน 
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5.3.2 การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง (Job Description) 

 
ตารางที่ 5.11   การจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 

สํานักงาน  ผูจัดทํา เหตุผล / เนื้อหา 
A ไมมี - แลวแตลักษณะงานที่ตองการในชวงเวลานั้น 
B ไมมี - จะมอบหมายงานที่เหมาะสม เม่ือรับเขามาแลว 
C ไมมี - ไมสามารถระบุลักษณะงานไดอยางชัดเจน, และเปน

การเปดโอกาสไวสําหรับสถาปนิกที่มีความสามารถ 
D ไมมี - ใชวิธีการบอกกลาวผูสมัครงาน เวลาสัมภาษณ 
E มี Managing director ระบุถึงความรู ทักษะ และความสามารถ 
F ไมมี - ไมสามารถระบุลักษณะงานไดอยางชัดเจน 
G มี Design director ระบุถึงความสามารถและประสบการณ 
H ไมมี - ไมมีความจําเปน เพราะผูสมัครจะรูลักษณะงานของ

สํานักงานอยูแลว 
I ไมมี - ไมเคยประกาศรับสมัครงาน 
J มี หนวยงานภายนอก ระบุถึงความรู ทักษะ และความสามารถ 
K ไมมี - จะรับคนที่เหมาะสมตามชวงเวลาที่เปดรับสมัคร  
L มี ผูบริหาร, ฝายบุคคล เปนคุณลักษณะที่ระบุอยูในหนาที่แตละตําแหนง 
M มี ผูบริหาร, ฝายบุคคล ระบุถึงความสามารถและประสบการณ 
N มี ผูบริหาร, ฝายบุคคล ระบุถึงความสามารถและประสบการณ 

 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 6 สํานักงานที่มีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิก
ไวอยางชัดเจน ซ่ึงมี 5 สํานักงานในจํานวนนี้ที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน      

สวนสํานักงานที่ไมมีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงานมีจํานวน 8 สํานักงาน ซ่ึงทั้งหมดไมมี
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน       
ขอสังเกต 

 ผูจัดทําคําบรรยายลักษณะงานในสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมากกวา 30 คนขึ้นไป คือใน
สํานักงาน L, M และ N นั้นจะเปนการทํารวมกันระหวางผูบริหารสํานักงาน และฝายบุคคล 

 สํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน สวนมากจะทําคําบรรยายลักษณะงาน     
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ผูบริหารสํานักงาน A ใหความเห็นวา การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานไมใชเคร่ืองมือที่จะ
ชวยใหสํานักงานไดสถาปนิกที่ตรงกับความตองการเขามาปฏิบัติงาน เนื่องจากสํานักงาน
สถาปนิกเปนรูปแบบองคกรขนาดเล็ก จึงควรใชการพิจารณาเปนรายบุคคลมากกวา 
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5.3.3 วิธีการสรรหาสถาปนิกจากแหลงตางๆ 

 
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 
พนักงานในปจจุบัน 

   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 

ประกาศตามส่ือตางๆ เชน 
หนังสือพิมพ, นิตยสาร และ 
อินเตอรเน็ต J  J  J J J J  J    J  J  J  J  J 

          P    
     S      S    

ประกาศผานสมาคมวิชาชีพ
หรือประกาศผาน
สถาบันการศึกษาตางๆ J    J  J      J  J J 
การไปบรรยายตาม
สถาบันการศึกษา 

    
J 

  
J 

  
J 

 
J 

   
J 

 
J 

 

(ความหมายของระดับสถาปนิก     P = ผูจัดการโครงการ,   S = สถาปนิกอาวุโส,   J = สถาปนิก) 
 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 12 แหงเลือกใชการประกาศตามส่ือตางๆ ซ่ึงเปนวิธีที่สํานักงาน
สถาปนิกใชมากที่สุด   สวนการแนะนําจากบุคคลภายนอก จะเปนวิธีการที่สํานักงานสถาปนิกเลือกใช
นอยที่สุดคือมีจํานวน 5 สํานักงาน 
 
ขอสังเกต 

 สํานักงาน  A เปนสํานักงานเดียวในกลุมตัวอยางที่ไมมีเวปไซดสวนตัวของสํานักงาน เนื่อง 
จากผูบริหารสํานักงานใหความเห็นวายังไมมีความจําเปนในการจัดทํา 

 สํานักงาน H และ I ไมใชวิธีการประกาศตามส่ือตางๆ แตจะใชรูปแบบการแนะนําจากบุคคล
ทั้งภายในและภายนอกสํานักงาน รวมกับการไปบรรยายตามสถาบันการศึกษา ซ่ึงทั้งสอง
สํานักงานมีองคประกอบพื้นฐานทั้งหมดเหมือนกัน  

 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 5 สํานักงาน ที่สรรหาสถาปนิกทั้งสามระดับ คือสํานักงาน C, K, 
L, M และ N โดยแหลงที่ใชสรรหาสถาปนิกมากที่สุดคือ การประกาศตามส่ือตางๆ  

 สํานักงานที่ใชวิธีการสรรหาตามแหลงตางๆ ทุกวิธีการคือสํานักงาน F   
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ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกบางแหง มีความคิดที่จะพัฒนาวิธีการ และแหลงในการสรรหา
สถาปนิก เชน การใหทุนกับกับนักศึกษาที่มีผลงานดีในรายวิชาการออกแบบสถาปตยกรรม 
แตเนื่องจากในชวงที่ผานมา(ปลายปพ.ศ.2551) สภาพเศรษฐกิจเร่ิมตกตํ่า โครงการดังกลาว
สวนมากจึงไดยกเลิกไป 

 
5.3.4 วิธีการทดสอบสถาปนิก 

 
ตารางที่ 5.13   วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก 

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

ทดสอบทักษะดานอื่นๆ      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 = ผูจัดการโครงการ,   S = สถาปนิกอาวุโส,   J = สถาปนิก) 
 

สํานักงานสถาปนิกทุกสํานักงาน ใชวิธีการสัมภาษณสถาปนิกในทุกระดับ ที่จะคัดเลือกเขา
ทํางาน และมีสํานักงานจํานวน 3 แหงที่ใชวิธีการทดสอบการปฏิบัติงาน หรือการทดสอบทักษะในดาน
อื่นๆเขามาเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ 
ขอสังเกต 

 สํานักงาน F, J และ L ที่มีการทดสอบอื่นๆนอกจากการสัมภาษณนั้น ทั้งหมดเปนสํานักงานที่
มีผูถือหุนหลักกลุมเดียว 

 มีสํานักงานสถาปนิก 5 สํานักงานที่รับสถาปนิกในทุกระดับ โดยสวนมากเปนสํานักงานที่มี
จํานวนสถาปนิกมากต้ังแต 25 คนขึ้นไป 
มีสํานักงานสถาปนิก 7 สํานักงานที่รับสถาปนิกระดับสถาปนิก และสถาปนิกอาวุโส 
มีสํานักงานสถาปนิก 2 สํานักงานที่รับเฉพาะสถาปนิกในระดับสถาปนิกเทานั้น 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 การทดสอบทักษะดานอื่นๆ สวนมากจะเปนการทดลองใหทํางานสเก็ตดีไซน และการทดสอบ

ภาษาอังกฤษ แตผูบริหารก็ไมไดใชเปนเกณฑสําคัญในการพิจารณาคัดเลือกสถาปนิก  
 จากการศึกษาทฤษฎีและวิธีการทดสอบตางๆ ยังมีวิธีการที่ใชทดสอบประเภทอื่นๆ อีกเชน 

การตรวจสอบสุขภาพ การทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบทัศคติและความสนใจตองาน ซ่ึง
ผูวิจัยไดใสไวในแบบสัมภาษณแลว แตจากการเก็บขอมูลไมพบวามีสํานักงานสถาปนิกใด ให
ความสนใจวิธีการทดสอบดังที่กลาวมา 
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5.3.5 การสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน 

 
ตารางที่ 5.14   รูปแบบการสัมภาษณและประเภทคําถาม 

การสัมภาษณ A B C D E F G H I J K L M N 
มีโครงสราง    /   /   / / / / / รูปแบบ 
ไมมีโครงสราง / / /  / /  / /      

ใหประเมิน
ตนเอง 

/  /   /        / 

ใหพูดถึงความ 
สําเร็จของงาน 

  / / / / /   / / / / / 

 
 
ประเภท
คําถาม 

ถามในเร่ือง
กวางๆ 

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

 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 7 แหงที่มีการสัมภาษณสถาปนิกแบบมีโครงสราง และมีสํานัก 
งานสถาปนิกอีกจํานวน 7 แหง ที่สัมภาษณสถาปนิกแบบไมมีโครงสราง 

โดยประเภทคําถามที่ทุกสํานักงานถามคือในประเด็นกวางๆ และจะถามถึงความสําเร็จของ
โครงการงานเกาๆ ที่เคยทํามากอน   สวนคําถามใหประเมินตนเองนั้นมีจํานวน 4 สํานักงานที่ใช 
 
ขอสังเกต 

 สํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานไมมาก สวนใหญจะสัมภาษณสถาปนิกในรูปแบบ
ไมมีโครงสรางคือการพูดคุยและถามไปเร่ือย สวนสํานักงานที่คอนขางมีสถาปนิกจํานวนมาก 
จะมีโครงสรางในการสัมภาษณที่ชัดเจนคือมีประเด็นคําถามที่กําหนดไวลวงหนาแลว  

 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 แมวาสํานักงานที่มีโครงสรางในการสัมภาษณสถาปนิก จะมีประเด็นคําถามที่กําหนดไวอยาง
ชัดเจนแลว แตสวนมากยังไมมีแบบฟอรมการประเมินผูสมัครที่ชัดเจน 

 ผูทําหนาที่สัมภาษณสถาปนิกสวนมากจะเปนบุคลากรในระดับผูบริหาร  
 สํานักงาน L มีการสัมภาษณสถาปนิกจํานวน 2 รอบ โดยรอบแรกจะสัมภาษณโดยผูบริหารที่

เปนสถาปนิกเก่ียวกับเร่ืองการปฏิบัติงานตางๆ สวนรอบที่สองจะสัมภาษณโดยผูบริหารฝาย
บุคคลซ่ึงเปนการประเมินเก่ียวกับลักษณะบุคลิกภาพ  

 คําถามในเร่ืองกวางๆ นั้นสวนมากผูสัมภาษณจะถามถึงความตองการ และเหตุผลของการ
มากสมัครงานที่สํานักงาน และระยะเวลาที่คิดวาจะอยูทํางานกับสํานักงาน  
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5.3.6 เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

ดานความสามารถ 

ตารางที่ 5.15   เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือก ดานความสามารถ  
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 

เชาวปญญา 

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 = ผูจัดการโครงการ,   S = สถาปนิกอาวุโส,   J = สถาปนิก) 
(ระดับการใหความสําคัญ 1 = มากที่สุด, 4 = นอยที่สุด) 

ในระดับสถาปนิกนั้น มีสํานักงานที่ใหความสําคัญกับเร่ืองการศึกษามากที่สุด จํานวน 5 แหง 
และความสําคัญรองลงมาคือเร่ืองประสบการณที่ผานมา 

ในระดับสถาปนิกอาวุโส มีสํานักงานสถาปนิกใหความสําคัญกับเร่ืองประสบการณมากที่สุด 
เปนจํานวน 6 สํานักงาน และเร่ืองที่ใหความสําคัญรองลงมาคือ ความถนัดในวิชาชีพสถาปตยกรรม 

ในระดับสถาปนิกผูจัดการโครงการ สํานักงานสถาปนิกใหความสําคัญกับเร่ืองประสบการณ
มากที่สุด จํานวน 3 สํานักงาน และเร่ืองที่ใหความสําคัญรองลงมาคือ ความถนัดในวิชาชีพ 
ขอสังเกต 

 ความสามารถดานเชาวปญญา เปนเกณฑที่ไมมีผูบริหารสํานักงานใด ใหความสําคัญใน
ลําดับแรกในการคัดเลือกสถาปนิกทั้งสามระดับ 

 ผูบริหารสํานักงาน  J ไมตอบคําถามนี้ เนื่องจากใช competency39  ในการคัดเลือก 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ในเกณฑดานการศึกษานั้น ผูบริหารสวนมากมุงเนนไปที่รายวิชาที่ไดศึกษาผานมา มากกวา
ระดับเกรดหรือสถาบันการศึกษา 

 ในเกณฑดานประสบการณทํางาน ความตอเนื่องของการทํางานก็เปนส่ิงสําคัญที่ใชพิจารณา 
                                                
 39 ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency) หมายถึงความรู (Knowledge), ทักษะ (Skill), ความสามารถ (Abilities) 
ของมนุษยท่ีแสดงผานพฤติกรรม (Attributes) ซ่ึงยังรวมถึงความสามารถซอนเรน (Talent) เชน ลักษณะนิสัย ทัศนคติ เปนตน 
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ดานบุคลิกภาพ 

ตารางที่ 5.16   เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือก ดานบุคลิกภาพ 
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 

สภาพรางกาย 
สภาพอารมณ 

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

P   1        2 4   

S   1 2       2 4   

ความสนใจ และ
คานิยม 

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   

แนวโนม 
สภาพจิตใจ 

J   6   3      6   

(ความหมายของระดับสถาปนิก     P = ผูจัดการโครงการ,   S = สถาปนิกอาวุโส,   J = สถาปนิก) 
(ระดับการใหความสําคัญ 1 = มากที่สุด, 6 = นอยที่สุด) 
 

เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกดานบุคลิกภาพในทุกระดับสถาปนิก สํานักงานสวนมากให
ความสําคัญกับเร่ืองการแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคลมากที่สุด เชน ลักษณะการพูดจา สวน
ความสําคัญรองลงมาคือเร่ืองสภาพรางกายและสภาพอารมณ เชน เร่ืองการแตงกาย เร่ืองวิธีการพูด   
ขอสังเกต 

 สํานักงาน C, I และ K เปนสํานักงานที่ผูบริหารใหความสําคัญกับเกณฑการคัดเลือกดาน
บุคลิกภาพแตกตางออกไปจากกลุมตัวอยางทั้งหมด 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 ในเร่ืองการแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคลนั้น ผูบริหารใหความสําคัญกับเร่ืองลักษณะ

การพูดจาวามีความกาวราวหรือนอบนอม และรองลงมาคือเร่ืองการแตงกาย  
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5.3.7 เครื่องมือชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

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

การตรวจสอบแหลง
อางอิงที่สถาปนิกอางถึง 

             / 

การดูความเหมาะสมกับ
วัฒนธรรมองคกร 

 / /  / /  / / / / / / / 

การวาจางบนพื้นฐาน
ความสนใจสวนบุคคล 

  / /   /   /  /   

มีสํานักงานสถาปนิกที่ใชวิธีการดูความเหมาะสมของวัฒนธรรมองคกร เพื่อเปนเคร่ืองมือที่
ชวยคัดเลือกสถาปนิกมากที่สุดเปนจํานวน 11 สํานักงาน   และมีสํานักงานสถาปนิกเพียงแหงเดียวที่ใช 
วิธีการตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิกอางถึงอยางจริงจัง  
ขอสังเกต 

 สํานักงาน A ผูบริหารตอบวาไมไดใชวิธีการใดเลยในการชวยพิจารณาผูสมัครงาน เพราะจะ
ใชการพิจารณาผูสมัครงานเปนรายบุคคล ซ่ึงแตละคนก็จะมีเร่ืองที่ใชพิจารณาแตกตางกัน 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 การวาจางบนพื้นฐานความชอบสวนบุคคล เชน เร่ืองความสนใจในงานดานการบริหารนั้น

ผูบริหารใหความเห็นวาสวนใหญจะใชพิจารณากับสถาปนิกในระดับสถาปนิกอาวุโสขึ้นไป 
 ผูบริหารสํานักงานสวนมาก จะไมใชการตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิกผูสมัครงานอางถึง 

แตถารูจักกับบุคคลที่เคยทํางานรวมกับผูสมัครมากอน ก็จะใชวิธีการถามไปยังผูที่ตนเองรูจัก
นั้น เพื่อเปนการตรวจสอบแทน 

 

5.3.8 ระยะเวลาการตัดสินใจเลือกสถาปนิก 

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

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

ภายใน 2 อาทิตย   / /        /   

ภายใน 1 เดือน      /        / 

ในชวงเวลาปกติสํานักงานสถาปนิกจํานวน 9 แหง จะใชระยะเวลาตัดสินใจรับสถาปนิกใหม
ภายในระยะเวลาไมเกิน 1 อาทิตย    และมีสํานักงานสถาปนิก 2 แหง ที่ใชระยะเวลาการตัดสินใจรับ
สถาปนิกใหมภายในชวงเวลาไมเกิน 1 เดือน คือสํานักงาน F และ N  
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 หากสํานักงานสถาปนิกอยูในชวงที่มีความตองการเรงดวน เชนในชวงที่งานเขามามาก ก็จะ
ใหคําตอบกับสถาปนิกภายในวันที่สัมภาษณ เพื่อที่จะสามารถเร่ิมงานไดทันที 
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5.3.9 การปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหม 
 
ตารางที่ 5.19   การปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหม 

สํานักงาน  รูปแบบ เนื้อหาของการปฐมนิเทศ 
A ไมมี - - 
B ไมมี - - 
C ไมมี - - 
D มี บรรยาย แนะนําฝายตางๆ และสถานที่ในสํานักงาน 
E มี บรรยาย แนะนําฝายตางๆ ในสํานักงาน และบอกถึงสวัสดิการที่

สําคัญ รวมทั้งกฎระเบียบที่ตองปฏิบัติ 
F มี บรรยาย วิสัยทัศนของสํานักงาน, กฎระเบียบที่สําคัญ 
G ไมมี - - 
H ไมมี - - 
I ไมมี - - 
J มี บรรยาย ประวัติสํานักงาน, แนวทางการปฏิบัติงาน, กฎระเบียบ 
K ไมมี - - 
L มี บรรยายและใหคูมือ ประวัติสํานักงาน, แนะนําผูบริหาร, แนวทางการทํางาน

ของสํานักงาน และกฎระเบียบที่สําคัญ 
M มี บรรยาย แนะนําฝายตางๆในสํานักงาน, กฎระเบียบที่สําคัญ 
N มี บรรยายและใหคูมือ ประวัติสํานักงาน, แนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน, 

ฝายตางๆ ที่เก่ียวของ 
 

สํานักงานสถาปนิกจํานวน 7 สํานักงาน มีการปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหมเม่ือเขาทํางาน 
โดยมีผูที่รับผิดชอบอยางชัดเจน และมีสํานักงานสถาปนิกอีกจํานวน 7 สํานักงานที่ไมมีรูปแบบการ
ปฐมนิเทศสถาปนิกใหมอยางชัดเจน 
ขอสังเกต 

 ในสํานักงานที่ไมมีการปฐมนิเทศสถาปนิกใหมอยางชัดเจนนั้น สํานักงานทั้งหมดไมมีความ
ชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานเชนกัน 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 สํานักงานที่ไมมีการปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหมอยางชัดเจน สวนมากจะมอบหมายให

ฝายธุรการเปนผูดําเนินการดูแล และใหคําแนะนําตางๆ กับสถาปนิกใหมในวันแรกของการ
เขาทํางาน  เชนการแนะนําใหไดรูจักกับบุคคลฝายตางๆ ของสํานักงาน 
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5.3.10 การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา 

 
ตารางที่ 5.20   การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา 

สํานักงาน การทดลองงาน ชวงเวลา
(เดือน) 

รูปแบบการทําสัญญาวาจางสถาปนิก 
เม่ือผานการทดลองงาน 

A มี 3 ไมทําสัญญา 
B มี 3 ไมทําสัญญา 
C มี 3 ไมทําสัญญา 
D มี 4 ไมทําสัญญา 
E มี 3 มีทั้งสัญญาระยะยาว  และสัญญาจางเปนโครงการ 
F มี 3 – 6 ไมทําสัญญา 
G มี 3 – 6 สัญญาระยะยาว 
H มี 1 – 3 สัญญาระยะยาว 
I มี 3 ไมทําสัญญา 
J มี 3 สัญญาระยะยาว 
K มี 3 สัญญาปตอป 
L มี 3 แลวแตชวงเวลา (ปจจุบันสัญญาแบบปตอป) 
M มี 4 สัญญาปตอป 
N มี 3 ระยะ 1ปกอนแลวจึงพิจารณาตอสัญญาระยะยาว 

 
 ทุกสํานักงานมีการทดลองงานสถาปนิกใหม โดยชวงระยะเวลาทดลองงานที่ส้ันที่สุดคือ 1 – 3 
เดือน   และชวงระยะเวลาทดลองงานที่ยาวที่สุดคือ 3 – 6 เดือน ซ่ึงมีจํานวน 2 สํานักงานที่ใช และ
ระยะเวลาทดลองงานสวนมากที่สํานักงานจํานวน 9 สํานักงานใชคือ ระยะเวลา 3 เดือน 
 ในสวนการทําสัญญาวาจางสถาปนิกนั้น มีสํานักงานจํานวน 6 แหงที่ไมทําสัญญาวาจาง
สถาปนิก(ผูบริหารใชการบอกกลาวกับสถาปนิกวารับเปนพนักงาน) และมีสํานักงาน 3 แหงที่ใชสัญญา
วาจางสถาปนิกแบบปตอป   สวนสํานักงานที่ทําสัญญาระยะยาวกับสถาปนิกนั้นมีจํานวน 5 สํานักงาน 
ขอสังเกต 

 สํานักงานที่ใชสัญญาวาจางแบบปตอป คือสํานักงาน K, L และ M เปนสํานักงานที่มีจํานวน
สถาปนิกในสํานักงานต้ังแต 25 คนขึ้นไป และมีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนแผนก  

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 การทดลองทํางานในสํานักงานสถาปนิกสวนมาก ผูบริหารใหโอกาสสถาปนิกสูงมาก คือเม่ือ

ครบระยะเวลาทดลองงานแลว สถาปนิกไมผานการประเมินผลก็จะใหโอกาสในการทดลอง
งานตอไปอีกชวงระยะเวลาหนึ่ง ดังนั้นจึงมีสถาปนิกที่ไมผานการประเมินนอยมาก 
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5.3.11 นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.21    นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 

สํานักงาน แนวทางการพัฒนากระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
A ไมมี - 
B ไมมี - 
C มี การเพิ่มแหลงสรรหาสถาปนิกที่มีประสิทธิภาพ ใหมากขึ้น 
D มี การพัฒนาเคร่ืองมือที่ใชคัดเลือก ใหเหมาะสมกับองคกรมากย่ิงขึ้น 
E ไมมี - 
F มี กําหนดรายละเอียดแตละตําแหนงงาน, จัดทําคําบรรยายลักษณะงาน  
G ไมมี - 
H ไมมี - 
I ไมมี - 
J มี การวิเคราะหงานแตละหนาที่ และกระบวนการทํางาน 
K มี การเพิ่มแหลงสรรหาสถาปนิกที่มีประสิทธิภาพ ใหมากขึ้น 
L มี การเพิ่มแหลงสรรหาสถาปนิกที่มีประสิทธิภาพ ใหมากขึ้น 
M ไมมี - 
N มี การพัฒนาเคร่ืองมือที่ใชคัดเลือก ใหเหมาะสมกับองคกรมากย่ิงขึ้น 

 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 7 สํานักงาน ที่ผูบริหารมีนโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา 
คัดเลือกสถาปนิก   และมีสํานักงานอีก 7 แหงเชนกัน ที่ผูบริหารเห็นวากระบวนการสรรหา คัดเลือกที่
สํานักงานใชอยูมีความเหมาะสมดีอยูแลว จึงไมตองมีการพัฒนาปรับปรุง 

 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 สํานักงานแตละแหงมีแนวทางการพัฒนาในกระบวนการที่แตกตางกันไป เชน การพัฒนา
เคร่ืองมือที่ใชคัดเลือกใหเหมาะสมกับองคกรนั้น ผูบริหารสํานักงาน D  กลาวถึงการพัฒนา
แบบฟอรมที่ใชสัมภาษณสถาปนิก สวนสํานักงาน N กลาวถึงการใชวิธทีดสอบภาษาอังกฤษ
กับสถาปนิก    และในแนวทางการเพิ่มแหลงสรรหาสถาปนิกที่มีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหาร
สํานักงาน C กลาวถึงเร่ืองการใชวิธีแนะนําจากอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัย สวนสํานักงาน 
K  และ L นั้นผูบริหารกลาวถึงเร่ืองการใหทุนการศึกษา กับนักศึกษาที่มีผลงานออกแบบดี
และพยายามชักชวนใหเขามาทํางานที่สํานักงานเม่ือสําเร็จการศึกษา 
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5.3.12 สรุปกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 

 
  จากการวิเคราะหกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกทั้งหมด จะสามารถสรุปกระบวนการ

ยอยๆ ที่มีความแตกตางกันไปตามองคประกอบพื้นฐานของสํานักงาน สรุปไดตามตารางดังนี้ 
 

ตารางที่ 5.22   สรุปกระบวนการสรรหา คัดเลือกและองคประกอบสํานักงานที่แตกตางกัน 
องคประกอบพื้นฐานสํานักงานที่ปฏิบัติใช  

กระบวนการสรรหา คัดเลือก รูปแบบการ
บริหารงาน 

จํานวน 
สถาปนิก 

โครงสรางฝาย
ออกแบบ 

ฝายบริหาร 
งานบุคคล 

การวาจางสถาปนิกภายนอก
สํานักงาน (Outsource) 

ธุรกิจ - - - 

มีการจัดทําคําบรรยาย
ลักษณะงาน 

- 30 คนขึ้นไป - มี 

ไมมีการจัดทําคําบรรยาย
ลักษณะงาน 

- - - ไมมี 

รับสถาปนิกในทุกระดับ  ธุรกิจ 25 คนขึ้นไป แผนก มี 
มีโครงสรางในการสัมภาษณ 
ผูสมัครงาน 

ธุรกิจ 20 คนขึ้นไป - - 

ไมมีโครงสรางในการ
สัมภาษณผูสมัครงาน     

- ไมเกิน 20 คน - - 

ใชการพิจารณาความสนใจ
สวนบุคคลของผูสมัคร 

- - สตูดิโอ - 

มีการปฐมนิเทศ - 20 คนขึ้นไป - มี 
ไมมีการปฐมนิเทศ - - - ไมมี 
ทดลองงานไดถึง 6 เดือน วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี 
ไมทําสัญญาวาจาง - - - ไมมี 
ใชสัญญาวาจางแบบปตอป ธุรกิจ 25 คนขึ้นไป แผนก - 

 (   - หมายถึงองคประกอบสํานักงานที่ไมมีผลตอกระบวนการสรรหา คัดเลือกที่เกิดขึ้น) 
 
  จากตารางจะสามารถนําขอมูลไปวิเคราะหแบงกลุมสํานักงานสถาปนิก ที่มีองคประกอบ

พื้นฐานใกลเคียงกันได เพื่อใหสามารถสรุปเปรียบเทียบกับทฤษฏีตางๆ ไดชัดเจนย่ิงขึ้น  
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5.4 การบํารุงรักษาสถาปนิก (จากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงาน)      
  

 
5.4.1 การระบุถึงคุณคาของสถาปนิก และแนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญ 

 
ตารางที่ 5.23    แนวทางรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญ 

สํานักงาน  แนวทางการรักษาสถาปนิกที่มีความสําคัญตอสํานักงานมาก 
A มี ใหความกาวหนาในสายอาชีพรวดเร็วกวา 
B ไมมี  
C มี ใชวัฒนธรรมองคกร หรือการสรางกิจกรรมที่สถาปนิกใหความสนใจ  
D มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
E มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
F มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
G ไมมี  
H มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
I มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 
J ไมมี  
K มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา  มีความกาวหนารวดเร็วกวา 
L มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา มีสวัสดิการที่ดีกวา 
M มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา มีความกาวหนารวดเร็วกวา 
N มี ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวา 

 
 สํานักงานที่ระบุความสําคัญของสถาปนิกแตละคน หรือแตละกลุมมีจํานวน 11 สํานักงาน ซ่ึง
มีสํานักงาน 9 แหงที่ใชอัตราเงินเดือนและโบนัสในการจูงใจและรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญตอ
สํานักงานมาก สวนอีก 2 สํานักงานนั้นผูบริหารมีแนวทางที่แตกตางออกไปคือการมอบความกาวหนา
ในสายอาชีพที่เติบโตอยางรวดเร็ว และการใชวัฒนธรรมองคกรหรือสรางกิจกรรมที่กลุมสถาปนิกที่มี
ความสําคัญนั้นใหความสนใจ 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานที่ไมระบุความสําคัญของสถาปนิกแตละคน หรือแตละกลุมมีจํานวน  3 สํานักงาน 

คือ B, G และ J ซ่ึงเหตุผลของผูบริหารสํานักงานทั้งสามคือการใหความสําคัญกับทุกคนใน
สํานักงานเทาเทียมกัน 
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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 
ตําแหนงหนาที่ 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 ที่ใหความสําคัญกับแนวทางการจูงใจสถาปนิกโดย
การใชผลตอบแทนที่เปนเงินเดือนและโบนัสเปนลับดับแรก และมีสํานักงานสถาปนิกอีกจํานวน 5 แหง
ที่ใหความสําคัญกับการจูงใจสถาปนิกดวยความสัมพันธในสํานักงานเปนลําดับแรกเชนกัน สวนการใช
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่เปนแรงจูงใจสถาปนิกลําดับแรกนั้น มีสํานักงานที่เลือกใช 2 สํานักงาน 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานสถาปนิก B, C, H, I และ N ซ่ึงใชแนวทางการจูงใจสถาปนิกดวยความสัมพันธเปน

ลําดับแรก ทั้งหมดเปนสํานักงานที่มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ และเกือบ
ทั้งหมด(4 ใน 5) มีสถาปนิกในสํานักงานจํานวนไมเกิน 20 คน 

 สํานักงานสถาปนิก B, C และ L ใหความสําคัญกับแนวทางการจูงใจสถาปนิกโดยผลตอบ 
แทนและตําแหนงหนาที่ ในระดับที่เทาเทียมกัน  ซ่ึงผูบริหารสํานักงานใหความเห็นวาทั้งสอง
แนวทางเปนส่ิงที่ตองเกิดคูกันไป คือเม่ือไดเล่ือนตําแหนงหนาที่ผลตอบแทนก็ยอมเพิ่มขึ้น 

 สํานักงาน D ใหความสําคัญกับแนวทางการจูงใจโดยตําแหนงหนาที่และความสัมพันธ ใน
ระดับที่เทาเทียมกัน ซ่ึงผูบริหารใหความเห็นวาสถาปนิกจะตําแหนงหนาที่จะกาวหนาไดนั้น
ตองเกิดมาจากการมีความสัมพันธที่ดีกับทุกๆคนในองคกร 

 สํานักงาน  J ผูบริหารตอบวาไมไดใชการใหผลตอบแทนและความสัมพันธ เปนแนวทางการ
จูงใจสถาปนิก แตเปนส่ิงที่เกิดขึ้นในสํานักงานอยูแลว 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับทฤษฎีแรงจูงใจทั้ง 5 ขั้นของมาสโลว พบวาแนวทางที่เกิดขึ้นกับ

การจูงใจในสํานักงานสถาปนิกที่ไดจากการวิจัย มีความสอดคลองกับทฤษฎี ดังตอไปนี้ 
ผลตอบแทน  คือปจจัยขั้นพื้นฐานของมนุษยที่ตองการเงินเดือน สวัสดิการ โบนัส และการให

ประกันชีวิต รวมถึงความม่ันคงในส่ิงตางๆเหลานั้น (ขั้นที่ 1 และ 2) 
ความสัมพันธ คือการจูงใจดวยการใหความผูกพันและยอมรับ จากเพื่อนรวมงาน การจัดงาน

สังสรรคตางๆ บรรยากาศในการทํางานรวมกัน (ขั้นที่ 3) 
ตําแหนงหนาที่ คือการใหการยกยอง  ชมเชย ใหช่ือเสียง  การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นและให

ความสําเร็จในชีวิต เชนการใหโอกาสการเปนหุนสวนสํานักงาน (ขั้นที่ 4 และ5) 
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5.4.3 เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิกใหอยูทํางานกับสํานักงานไดยาวนาน 

 

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

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

การออกแบบงานใหม      / / /  /    / 

การใหอิสระในการทํางาน   / / / / / / /  / /   

สงเสริมการพัฒนา ฝกอบรม  / / / / / / / / / / / / / 

ใหความรูสึกเปนผูรวม
ออกแบบในโครงการตางๆ 

/ / /   / / / / / /    

การเปดเผยขอมูลสํานักงาน      /  /   /    

สงเสริมการสรางสังคมในหมู
พนักงาน และสรางกิจกรรม 

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

สํานักงานสถาปนิกทุกแหง ใชวิธีการเพิ่มโอกาสในการทํางานใหกับสถาปนิก เชน ใหโอกาส
ทําโครงการที่หลากหลาย หรือเพิ่มความรับผิดชอบและขอบเขตงานใหมากขึ้น เพื่อรักษาใหยังคง
ทํางานอยูกับสํานักงาน    และมีสํานักงานสถาปนิก 13 แหงที่ใชการพัฒนาฝกอบรมเปนเคร่ืองมือชวย
รักษาสถาปนิก และมีสํานักงานสถาปนิก 12 แหงที่ใชวิธีการสงเสริมการสรางสังคมในหมูพนักงานและ
การสรางกิจกรรมเพื่อดึงดูดสถาปนิก 

ในสวนวิธีการที่สํานักงานสถาปนิกใชนอยที่สุดในการดึงดูดสถาปนิก คือการเปดเผยขอมูล
ตางๆของสํานักงานใหสถาปนิกไดรับรู มีจํานวน 3 สํานักงานที่ใชวิธีการดังกลาว 

 ขอสังเกต 
 สํานักงาน A คือสํานักงานแหงเดียว ที่ไมใชวิธีการสงเสริมการพัฒนาและการฝกอบรมกับ

สถาปนิก ซ่ึงผูบริหารใหความเห็นวาเนื่องจากสถาปนิกสวนใหญในสํานักงานมีอายุมากและ
อยูทํางานกับสํานักงานมานานกวา 10 ป จึงไมมีสถาปนิกสนใจการพัฒนาฝกอบรมตางๆ 

 สํานักงาน F และ H ใชทุกวิธีการในการรักษาสถาปนิกใหอยูทํางานกับสํานักงานยาวนาน ซ่ึง
ทั้งสองสํานักงานมีองคประกอบพื้นฐานที่เหมือนกันดังนี้  ฝายออกแบบเปนสตูดิโอ มีความไม
ชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีแนวทางที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ ใหบริการออกแบบ
สถาปตยกรรมหลักอยางเดียว และมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานที่ใกลเคียงกัน 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับแรงจูงใจตามทฤษฎีสองปจจัย40  พบวาวิธีการตางๆนั้นจะ

เกิดขึ้นในขั้นปจจัยจูงใจ สงผลใหสถาปนิกที่รูสึกเฉยๆ กับการปฏิบัติงานมีความรูสึกพึงพอใจ
กับงานในสํานักงานมากขึ้น 

                                                
 40 ดูรายละเอียดทฤษฏีสองปจจัย ในบทที่ 2 หนา 31. 
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5.4.4 การใชระบบพ่ีเลี้ยงสถาปนิกใหม 
 

ตารางที่ 5.26    การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม 
แนวทาง A B C D E F G H I J K L M N 

มีระบบอยางชัดเจน     /       / / / 

ไมไดกําหนดระบบชัดเจน / / / /  / / / / / /    

 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 4 สํานักงานที่มีระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหมอยางเปนระบบชัดเจน 
และอีก 10 สํานักงานไมไดกําหนดระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหมไวอยางชัดเจน  

  
ขอสังเกต 

 สํานักงานสถาปนิก E, L, M และ N ทั้ง 4 สํานักงานที่มีระบบพี่เล้ียงอยางชัดเจนนั้นเปน
สํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจนดวย    

 สวนมากสํานักงานที่มีระบบพี่เล้ียงอยางชัดเจน จะเปนสํานักงานสถาปนิกขนาดใหญที่มี
จํานวนสถาปนิกในสํานักงานมากกวา 30 คนขึ้นไป 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 สํานักงาน E เปนสํานักงานสถาปนิกแหงเดียว ที่มีการกําหนดระบบพี่เล้ียงใหสถาปนิกใหม

แบบตัวตอตัว 
 
 
 

5.4.5 การพัฒนาสายอาชีพและระดับข้ันในสํานักงานสถาปนิก 

 

การพัฒนาสายอาชีพ 

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

เสนทางความกาวหนา
สายอาชีพในสํานักงาน 

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

 (ความหมายของสัญลักษณ    / = ขึ้นไดถึงระดับกลาง,   \\ = ขึ้นไดถึงระดับสูงสุด) 
 

สํานักงานสถาปนิก ที่มีเสนทางการพัฒนาสายอาชีพไดถึงระดับสูงสุดขององคกร มีจํานวน 5 
สํานักงานคือ C, F, I, L และ N   และสํานักงานอีกจํานวน 9 สํานักงานที่ผูบริหารในปจจุบันยังไมได
กําหนดแนวทางการพัฒนาสายอาชีพใหกับสถาปนิกรุนใหมๆ ในสํานักงานไวอยางชัดเจน 
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 ขอสังเกต 

 สํานักงานที่เสนทางความกาวหนาทางสายอาชีพสูง 5 สํานักงานนั้น เม่ือพิจารณาถึง
องคประกอบพื้นฐานของสํานักงานแลว สามารถแบงออกได 2 กลุมดังนี้ 

1. จํานวนสถาปนิกในสํานักงานไมเกิน 20 คน คือสํานักงาน C, F และ I ซ่ึงเปน
สํานักงานที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ และไมมีฝายบริหารบุคคลที่ชัดเจน และมี
โครงสรางฝายออกแบบเปนสตูดิโอ 

2. จํานวนสถาปนิกในสํานักงานมากกวา 20 คนขึ้นไป คือสํานักงาน L และ N ซ่ึง
ทั้งคูเปนสํานักงานที่มีฝายบริหารบุคคลที่ชัดเจน      

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 สํานักงานที่มีเสนทางความกาวหนาทางสายอาชีพสูงนั้น ผูบริหารในปจจุบันมีแนวความคิดที่

จะหาคนรุนใหมขึ้นมาบริหารสํานักงานตอจากตนเอง เนื่องจากเร่ิมมีอายุมากขึ้นแลวแตยัง
ตองการใหสํานักงานดําเนินกิจการตอไปได เม่ือตนเองเกษียณออกไป 

 
การแบงระดับข้ันสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 

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

การแบงระดับขั้น
สถาปนิกในสํานักงาน 

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

 ( ความหมายของสัญลักษณ    / = นอย,   \\ = ปานกลาง,    ||| = มาก) 
มีสํานักงานจํานวน 9 สํานักงานที่มีการแบงระดับขั้นสถาปนิกในระดับนอย   และมีอีกจํานวน 

4 สํานักงานที่แบงระดับขั้นสถาปนิกในระดับปานกลาง และมีเพียง 1 สํานักงานเทานั้นที่แบงระดับขั้น
สถาปนิกในระดับที่มาก 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานที่แบงระดับขั้นมากที่สุดคือสํานักงาน L มีรูปแบบการแบงดังนี้   Junior A.    

Intermediate A.   Hi-intermediate A.  Senior A.    Project A.  Project Director 
เนื่องจากมีสถาปนิกในสํานักงานเปนจํานวนมาก 

 การแบงระดับขั้นสถาปนิกนอย สวนมากมีรูปแบบการแบงดังนี้   Architect   Senior A.  
  Project A. ซ่ึงเปนรูปแบบที่สํานักงานสวนมากที่มีสถาปนิกไมเกิน 20 คนใชเพราะมีความ
เหมาะสมกับขนาดของสํานักงาน 

 สํานักงาน K, L, M และ N ที่มีการแบงระดับอยูในขั้นปานกลางถึงระดับมาก ซ่ึงมีความ
สอดคลองกับการที่สํานักงานเหลานี้มีจํานวนสถาปนิกมากต้ังแต 25 คนขึ้นไป 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 ผูบริหารสํานักงาน L ใหเหตุผลของการแบงระดับขั้นสถาปนิกจํานวนมากนั้น เพื่อเปนการ

ดึงดูดใหสถาปนิกที่มีความสามารถไดรับตําแหนงที่สูงขึ้นอีกเล็กนอย ซ่ึงสถาปนิกยอมจะมี
ความรูสึกพึงพอใจมากย่ิงขึ้นตามไปดวย 
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5.4.6 กฎระเบียบและสวัสดิการในสํานักงานสถาปนิก 

 

ตารางที่ 5.29    กฎระเบียบและสวัสดิการ 
สํานักงาน ความยืดหยุน สวัสดิการและกฎระเบียบ 

A ปานกลาง ใหทุกคนเหมือนกันหมด 
B ปานกลาง ใหทุกคนเหมือนกันหมด 

กําหนดเวลางาน 9.00 – 17.30  มีการตอกบัตร  เที่ยงปดไฟ ปดแอร 
C มาก ใหทุกคนเหมือนกันหมด และมีตรวจรางกายเต็มรูปแบบ 
D ปานกลาง ใหทุกคนเหมือนกันหมด  
E ปานกลาง จะใหประกันชีวิตกับสถาปนิกที่อยูทํางานกับสํานักงานมานาน 

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

กําหนดเวลางาน  9.00 – 18.00   มีพักเบรกชวง 16.00 น.     
H มาก ทุกคนเหมือนกันหมด 

ยืดหยุนในเร่ืองเวลาการเขางาน แตทํางานใหครบ 8 ช่ัวโมง 
I มาก ทุกคนเหมือนกันหมด 

ไมกําหนดเวลาเขาออกงาน แตทําใหครบช่ัวโมงทํางาน 
J นอย ทุกคนเหมือนกันหมด 

กําหนดเวลาทํางาน 9.00 – 18.00 มีการตอกบัตร   ถาสถาปนิกอยู
ทํางานเกินเวลา ไมมีคาลวงเวลาแตจะจายเปนโบนัส  

K นอย ทุกคนเหมือนกันหมด 
กําหนดเวลางาน 8.00 – 17.00  เขมงวดมาก  คารักษาพยาบาลพิเศษ  

L นอย ทุกคนเหมือนกันหมด   
มีพักเบรกชวงเชาและบาย    ทํางานถึง 3 ปไดลาบวช 1 พรรษา 

M นอย ทุกคนเหมือนกันหมด  เขมงวดเร่ืองเวลาเขาออกงาน 
N ปานกลาง ใหทุกคนเหมือนกันหมด 

 
 สํานักงานที่ผูบริหารใหความเห็นวา มีความยืดหยุนในเร่ืองกฎระเบียบและสวัสดิการตางๆ 
มาก มีจํานวน 3 สํานักงาน คือ C, H และ I   และอีกจํานวน 7 สํานักงานที่อยูในระดับปานกลาง สวน
สํานักงานที่มีความยืดหยุนนอยมีจํานวน 4 สํานักงาน 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานที่มีความยืดหยุนในเร่ืองกฎระเบียบและสวัสดิการตางๆ นอย เปนสํานักงานที่เนน

การดําเนินการทางธุรกิจเหมือนกัน และมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงานมากกวา 24 คนขึ้นไป  
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5.4.7 วิธีการและกิจกรรมสงเสริมความสามัคคีหมูสถาปนิกในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.30    วิธีการและกิจกรรมสงเสริมความสามัคคี 

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

งานฉลองเทศกาลตางๆ / / / / / / / / / / / / / / 

จัดอบรมสัมมนาใน
สํานักงาน 

/ / \\       /    / 

การทองเที่ยว / / / / / / / / / / / \\  \\ 

กิจกรรมเพื่อสังคม   \\  /   / \\     \\ 

ใหโอกาสครอบครัวของ
สถาปนิกไดมีสวนรวม 

  / / /   / /     / 

( ความหมายของสัญลักษณ     /   = นานๆคร้ัง,    \\   = บอย,     |||   = บอยมาก)     
 

สํานักงานสถาปนิกทุกแหง มีกิจกรรมงานเล้ียงฉลองตามเทศกาลประจําปตางๆ เชนงานเล้ียง
ปใหม งานฉลองสงกรานต   สวนกิจกรรมงานเล้ียงสังสรรคมีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 13 แหงที่
ผูบริหารใหการสงเสริม เชนเดียวกับกิจกรรมการทองเที่ยว    และกิจกรรมที่สํานักงานสถาปนิกใหการ
สงเสริมนอยที่สุดคือ การจัดอบรมสัมมนาในสํานักงานและการทํากิจกรรมเพื่อสังคม โดยมีสํานักงาน
สถาปนิกจํานวน 5 สํานักงานที่ผูบริหารใหการสงเสริมในประเด็นดังกลาว 

 
 ขอสังเกต 

 สํานักงาน A คือสํานักงานแหงเดียว ที่ไมสงเสริมกิจกรรมงานเล้ียงสังสรรคกับสถาปนิก ซ่ึง
ผูบริหารใหความเห็นวา เนื่องจากสถาปนิกสวนใหญในสํานักงานมีอายุมากและอยูทํางานกับ
สํานักงานมานานกวา 10 ป จึงไมตองการกิจกรรมสังสรรคมากนัก 

 สํานักงาน C มีกิจกรรมงานเล้ียงฉลองตางๆ อยูในเกณฑบอยมาก เนื่องจากผูบริหารให
ความสําคัญกับการสรางกลุมทางสังคม ใหเกิดขึ้นในสํานักงาน  

 สํานักงาน  M ผูบริหารไมมีแนวทางการสงเสริมกิจกรรมการทองเที่ยว เนื่องจากผูบริหารเห็น
วาสถาปนิกในสํานักงานควรจะมุงไปที่การปฏิบัติงานมากกวาการสรางกิจกรรมตางๆ 

 มีสถาปนิกจํานวน 6 สํานักงานคือ C, D, E, H, I และ N ที่ใหโอกาสครอบครัวของสถาปนิกได
มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่สํานักงานจัดขึ้น 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 สํานักงาน D ผูบริหารใหการสงเสริมกิจกรรมเลนกีฬาหลังเลิกงาน โดยเปนสมาชิกสโมสรกีฬา

ที่อยูใกลๆ กับสํานักงาน 
 สํานักงาน J สงเสริมกิจกรรมนันทนาการในสํานักงาน เชนมีหองซอมดนตรีในสํานักงาน 
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5.4.8 สถานภาพในปจจุบันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.31   สถานภาพในปจจุบันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

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

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

ทํางานมา
ยาวนาน 

J  / /   /  / /  / /   

P               

S               

หมุนเวียน 
เขา – ออก 
บอยคร้ัง J /   / /  /   /   / / 

 
 มีผูบริหารสํานักงานสถาปนิกจํานวน 7 สํานักงานที่ใหความเห็นวา สํานักงานของตนเองมี
สถานภาพความสัมพันธกับสถาปนิกในทุกระดับ อยูในเกณฑที่ดี คือทํางานอยูกับสํานักงานมาเปนชวง
ระยะเวลายาวนาน (ระยะเวลามากกวา 3 ปขึ้นไป)   สวนอีก 7 สํานักงานนั้นสถาปนิกในระดับสถาปนิก
มีสถานภาพที่หมุนเวียนเขาออกบอยคร้ัง 
 

 ขอสังเกต 
 สํานักงานสถาปนิก ที่สถาปนิกทํางานอยูกับสํานักงานมาเปนระยะเวลายาวนานในทุกระดับ 

สวนมากจะไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน และมีโครงสรางองคกรดานการ
ออกแบบเปนสตูดิโอ 

 
ปจจัยที่ผูบริหารคิดวาเปนเหตุใหเกิดสถานภาพในปจจุบัน 
กลุมทํางานมายาวนาน 

 สํานักงาน C และ I ใชความเปนพี่นองใกลชิดกัน ใชวัฒนธรรมองคกร ไมเนนธุรกิจมากเกินไป 
 สํานักงาน F เพราะการสรางสภาพแวดลอมที่ดี การใหโอกาสและความสัมพันธที่ดี 
 สํานักงาน H เพราะการสรางความสัมพันธที่ดี การใหความอบอุนในสํานักงาน 
 สํานักงาน K เพราะการพยายามไมสรางความกดดันในการทํางานใหกับสถาปนิก 

 

กลุมหมุนเวียนเขาออกบอยครั้ง 

 สํานักงาน  A เพราะรายไดสํานักงานอื่นดีกวา และสถาปนิกไมยอมรับกฎระเบียบบริษัท 
 สํานักงาน D เพราะสวัสดิการและคาตอบแทนที่ดี และสถานที่ต้ังสํานักงานเขาถึงงาย 
 สํานักงาน E และ G เพราะการใหความไววางใจ การยอมรับ และการมอบหุนสวนสํานักงาน  
 สํานักงาน M เพราะสถาปนิกอยากไปอยูสํานักงานที่เล็กลง เพื่อจะไดทํางานครบทุกขั้นตอน 
 สํานักงาน N เพราะสถาปนิกจบใหมจะอยูทํางานประมาณ 4 – 5 ป แลวจะออกไปเรียนตอ 
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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 
และลดคาตอบแทน 

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

การใหออกโดยสมัครใจ - 2 - - 2 2 2 2 1 - - 3 - 2 
การเลิกจาง 1 - 2 - - 3 - - - 2 2 2 1 3 

(ลําดับการใชเร่ิมจาก 1 ถึง 3,   และ - หมายความวาไมใชแนวทางนั้น) 
 
 มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 11 สํานักงาน จะใชแนวทางการลดเวลาปฏิบัติงาน และลดคา 
ตอบแทนเปนแนวทางแรกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต   สวนอีก 2 สํานักงานจะใชวิธีการเลิกจาง
เปนแนวทางลําดับแรก และมีหนึ่งสํานักงานที่ใชการใหลาออกโดยสมัครใจเปนทางเลือกลําดับแรก 
 

 ขอสังเกต 
 มีสํานักงานจํานวน 7 สํานักงานที่ไมเลือกใชแนวทางการใหสถาปนิกลาออกโดยสมัครใจ 
 สํานักงานที่ใชวิธีการเลิกจางจํานวน 8 สํานักงานนั้นเปนสํานักงานสถาปนิกที่มีเปาหมายเนน

การดําเนินงานทางธุรกิจถึงจํานวน 5 สํานักงาน 
ความคิดเห็นเพิ่มเติมจากผูบริหารสํานักงานสถาปนิก 

 สํานักงาน B มีการเตรียมตัวเร่ืองคาใชจายประจํา(Fix cost) ที่ตองจายไวกอนลวงหนา  
 สํานักงาน C เร่ิมโดยการไมขึ้นเงินเดือน ไมจายโบนัส จากนั้นจึงใชการเลิกจางคนที่ไมทํางาน 
 สํานักงาน D ใชการเตรียมตัวใหพรอมตลอดเวลา มีการเตรียมเก็บเงินไวลวงหนา 
 สํานักงาน E ใชวิธีการลดเงินระดับผูบริหารกอน  จากนั้นจึงลดวันทํางานและลดการทํางาน

ลวงเวลา และสุดทายจึงใชวิธีการลดเงินสถาปนิก 
 สํานักงาน F ใชวิธีการลดเวลาทํางานเหลือ 4 วัน 
 สํานักงาน G ใชการลดคาตอบแทนผูบริหารรอยละ 20  และสถาปนิกรอยละ 10 
 สํานักงาน H ใชผลตอบแทนโบนัสในการบริหารคาตอบแทนปละสองคร้ัง คร้ังละ 2 – 5 เดือน 
 สํานักงาน I ใชวิธใีหลาออกโดยสมัครใจ โดยผูบริหารไมกลัววาคนที่มีความสามารถสูงจะ

ลาออกไปกอน และสํานักงานไมมีนโยบายการใหสถาปนิกออก 
 สํานักงาน K ใชวิธลีดการทํางานหนึ่งวันและลดคาตอบแทนรอยละ 20  โดยไมใชวิธีการให

สถาปนิกลาออกโดยสมัครใจ เนื่องจากกลัววาคนที่ไมอยากใหออกจะลาออกไป 
 สํานักงาน L ใชวิธกีารยุบฝายที่ไมจําเปน หรือยายตําแหนงหนาที่งาน 
 สํานักงาน N ใชความเขาใจซ่ึงกันและกัน เวลาเกิดวิกฤตจึงใชวิธีการลดคาตอบแทนกอนและ

ใครจะลาออกก็ได 
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5.4.10 แนวทางการรักษาความสัมพันธกบัสถาปนิกที่ออกจากสํานักงาน 

 

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

การสัมภาษณเม่ือลาออก / / /   / / /   / / / / 

การติดตอกับสถาปนิกที่
ออกจากสํานักงานแลว 

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

การวาจางสถาปนิกที่เคย
ทํางานกับสํานักงาน 

   /  /  /   / /  / 

 
จากผลการวิจัยพบวา สํานักงานสถาปนิกทุกแหงจะมีการพูดคุยระหวางผูบริหารกับสถาปนิก

ที่จะออกจากสํานักงาน เพื่อถามถึงเหตุผลของการออก ซ่ึงจากกลุมตัวอยางทั้ง 14 สํานักงานนั้นพบวา
มีจํานวน 10 สํานักงาน ที่มีการสัมภาษณสถาปนิกเม่ือจะออกจากสํานักงาน โดยเปนการสัมภาษณที่มี
รูปแบบคอนขางชัดเจน  

เร่ืองการติดตอระหวางสํานักงานกับสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลว มีสํานักงานจํานวน 
13 สํานักงาน ที่มีแนวทางการปฏิบัติอยางชัดเจน  

การวาจางสถาปนิกที่เคยทํางานกับสํานักงาน มีสํานักงานสถาปนิกจํานวน 6 สํานักงานที่
ผูบริหารใหความสําคัญและเคยนํามาปฏิบัติใชจริง 

 
 ขอสังเกต 

 สํานักงาน M ผูบริหารใหความเห็นวา สถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลวสวนมากไมมีการ
ติดตอกับกลับเขามา หรือไมมีการแวะมาเย่ียมเยือนเพื่อนที่ยังคงทํางานอยูในสํานักงาน 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 การติดตอระหวางสถาปนิกที่ออกไปแลวกับสํานักงาน โดยสวนมากจะเกิดขึ้นจากสถาปนิก 

แวะเวียนกลับมาเย่ียม หรือสังสรรคกับเพื่อนสถาปนิกที่ยังคงทํางานอยูในสํานักงาน ทําใหมี
โอกาสไดพบเจอกับผูบริหารและมีโอกาสถูกชักชวน หรือเสนอใหทํางานตางๆได 

 วิธีการติดตอสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลว อีกวิธีหนึ่งที่ผูบริหารกลาวถึงคือใหเพื่อน
สถาปนิกที่ยังคงทํางานอยูในสํานักงานชักชวนมารวมกิจกรรมตางๆ ที่สํานักงานจัดขึ้น 

 การวาจางสถาปนิกที่เคยทํางานกับสํานักงาน โดยสวนมากนั้นจะเปนลักษณะการใหงานไป
ทําภายนอกสํานักงาน (Outsource) สวนการรับสถาปนิกกลับเขามาทํางานใหมนั้นยังมีนอย 
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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 
ตองการผลตอบแทน 
เพิ่มมากขึ้น 

/    /       / /  

ตองการเปล่ียนแปลง 
แนวทางการปฏิบัติงาน 

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

ตองการศึกษาตอ /   /  /  / / /   / / 

 
จากผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกจํานวน 12 สํานักงาน ใหความเห็นวา

เหตุผลที่สถาปนิกสวนใหญ ในสํานักงานของตนเองลาออกคือ เพราะมีความตองการเปล่ียนแปลงแนว
ทางการปฏิบัติงาน   สวนเหตุผลลําดับรองลงมาที่ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกจํานวน 8 สํานักงานให
ความเห็นคือสถาปนิกตองการลาออกไปเพื่อศึกษาตอทั้งในและตางประเทศ และเหตุผลที่สถาปนิก
ออกจากสํานักงานเพราะตองการผลตอบแทนที่เพิ่มมากขึ้นนั้น มีผูบริหารสํานักงานที่ตอบจํานวน 4 ที่ 

 
 ขอสังเกต 

 สํานักงานที่ผูบริหารใหความเห็นวาสถาปนิกที่ออกไปจากสํานักงาน เพราะมีความตองการ
ผลตอบแทนที่สูงขึ้นคือ A, E, L และ M ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึงโครงสรางองคกรดานการออกแบบ
พบวามีลักษณะแบงเปนแผนกเหมือนกันทั้ง 4 สํานักงาน 

 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 ผูบริหารสวนมากใหความเห็นวา เร่ืองความตองการเปล่ียนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานของ
สถาปนิกนั้นมีสองรูปแบบหลักๆ คือการเปล่ียนประเภทโครงการออกแบบ เชนจากอาคารพัก
อาศัยขนาดเล็กเปนโครงการอาคารขนาดใหญ  และการเปล่ียนขอบเขตของการทํางาน เชน
จากการออกแบบไปเปนการบริหารโครงการ เปนตน 

 ผูบริหารบางสํานักงานเห็นวา เหตุผลการลาออกที่เก่ียวของกับการเปล่ียนแปลงแนวทางการ
ปฏิบัติงาน เชน การเปล่ียนอาชีพ การกลับไปชวยกิจการทางบาน เปนเหตุผลที่สถาปนิกอาง
ขึ้นเพื่อตองการออกจากสํานักงาน และไมใชเหตุผลที่แทจริงของสถาปนิก  

 สถาปนิกที่ลาออกไปเพื่อศึกษาตอนั้น ผูบริหารสวนมากใหความคิดเห็นวา มีความตองการรับ
สถาปนิกเหลานั้นกลับเขามาทํางานใหม แตสวนมากเม่ือสถาปนิกสําเร็จการศึกษาแลวมักจะ
ไมกลับมาสมัครงานกับสํานักงานเดิมที่เคยทํางานอยูกอน 
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5.4.12 สรุปการบํารุงรักษาสถาปนิก 

 
  จากการวิเคราะหวิธีการบํารุงรักษาสถาปนิกทั้งหมด จะสามารถสรุปวิธีการหรือกระบวนการ

ยอยๆ ที่มีความแตกตางกันไปตามองคประกอบพื้นฐานของสํานักงาน สรุปไดตามตารางดังนี้ 
 

ตารางที่ 5.35   สรุปการบํารุงรักษาสถาปนิกและองคประกอบสํานักงานที่แตกตางกัน 
องคประกอบพื้นฐานสํานักงานที่ปฏิบัติใช  

การบํารุงรักษาสถาปนิก รูปแบบการ
บริหารงาน 

จํานวน 
สถาปนิก 

โครงสรางฝาย
ออกแบบ 

ฝายบริหาร 
งานบุคคล 

การใหความกาวหนาที่รวดเร็ว
กับสถาปนิกที่มีความสําคัญ 

ธุรกิจ - แผนก - 

จูงใจสถาปนิกโดยรวมดวย
ความสัมพันธ  

- - สตูดิโอ - 

จูงใจสถาปนิกโดยรวมดวย
ความกาวหนา ตําแหนงหนาที่ 

ธุรกิจ 20 คนขึ้นไป - มี  

การไมปดบังขอมูลทุกอยาง 
ของสํานักงาน 

- - - ไมมี  

มีระบบพี่เล้ียงอยางชัดเจน - 30 คนขึ้นไป - มี  
มีเสนทางความกาวหนาชัดเจน วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี  
มีเสนทางความกาวหนาชัดเจน - 20 คนขึ้นไป - มี  
แบงระดับสถาปนิกจํานวนมาก ธุรกิจ 25 คนขึ้นไป แผนก มี  
การทํากิจกรรมเพื่อสังคม และ
สามารถใหครอบครัวมารวมได 

วิชาชีพ - - - 

ใชวิธีการเลิกจางสถาปนิก ธุรกิจ - - - 
สถาปนิกออกเพราะตองการ
ผลตอบแทนมากขึ้น 

ธุรกิจ - แผนก มี  

 (   - หมายถึงองคประกอบสํานักงานที่ไมมีผลตอวิธีการบํารุงรักษาสถาปนิกที่เกิดขึ้น) 
 
  จากตารางจะสามารถนําขอมูลไปวิเคราะหแบงกลุมสํานักงานสถาปนิก ที่มีองคประกอบ

พื้นฐานใกลเคียงกันได เพื่อใหสามารถสรุปเปรียบเทียบกับทฤษฏีตางๆ ไดชัดเจนย่ิงขึ้น  
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5.5 ความคิดเห็นและความพึงพอใจของสถาปนิกในสํานักงาน (จากแบบสอบถามสถาปนิก) 
 

5.5.1 ขอมูลพ้ืนฐานของสถาปนิกที่ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 5.36   สรุปขอมูลสถาปนิกที่ตอบแบบสอบถาม 
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 

นอยกวา 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 
  
  

มากกวา 10 ป 4 - 2 6 5 1 - 1 2 1 -  - 2 24 
( สํานักงาน L ผูบริหารไมอนุญาตใหเก็บขอมูลแบบสอบถาม) 
 จากจํานวนสถาปนิกที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 142 คนเปนชาย 102 คน หรือรอยละ 72 เปนหญิง 
35 คน หรือรอยละ 24.5 และมีสถาปนิกที่ไมระบุเพศจํานวน 5 คน หรือรอยละ 3.5    และมีอายุสวนมากอยู
ในชวง 25 – 30 ปจํานวน 64 คน หรือคิดเปนรอยละ 45 และมีสถาปนิก 9 คนที่มีอายุมากกวา 45 ปขึ้นไป หรือ
เทากับรอยละ 6.3    และสวนมากจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน  119 คน คิดเปนรอยละ 83.8 และมี
สถาปนิกที่จบปริญญาเอกเพียงคนเดียว  สถาปนิกที่ตอบอยูในระดับสถาปนิกมากที่สุดจํานวน 93 คนคิดเปน
รอยละ 65.5 และอยูในระดับสถาปนิกโครงการจํานวน 17 คน หรือรอยละ 11.9    สวนเร่ืองอายุงานในสํานักงาน
มีสถาปนิกอยูในชวง 2 – 5 ปมากที่สุดจํานวน 46 คน หรือคิดเปนรอยละ 32.4 ของสถาปนิกที่ตอบทั้งหมด 
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5.5.2 ความคิดเห็นตอโครงสรางการควบคุมและการสั่งงานในสํานักงาน 

ตารางที ่5.37   ความคิดเห็นเร่ืองโครงสรางการควบคุมและการส่ังงานในสํานักงาน 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

เนนโครงสราง
แนวนอน

เนนโครงสราง
แนวตั้ง

โครงสรางการควบคุม

รวม

 
สถาปนิกในสํานักงานโดยรวม สวนมากมีความเห็นวาสํานักงานสถาปนิกของตนเองเนนโครง 

สรางการส่ังงานและควบคุมในลักษณะแนวนอนมากกวา แตมีสํานักงาน 2 แหงที่แตกตางออกไปคือ  
สํานักงาน A และ M มีจํานวนสถาปนิกที่ตอบวาเนนโครงสรางแนวต้ัง มากกวาหรือเทากับ

คร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบเนนโครงสรางแนวนอน และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานัก 
งานทั้งสองแหงพบวามีส่ิงที่เหมือนกันดังตอไปนี้ 

 ชนิดงานที่ใหบริการออกแบบเปนประเภทสถาปตยกรรมหลักอยางเดียว 
 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบแบงระดับผูถือหุน 
 เปาหมายการดําเนินกิจการเนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
 มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบแยกเปนแผนก 
 มีอายุสํานักงานมากกวา 30 ปขึ้นไป 
จะมีความแตกตางกันก็เฉพาะเพียงเร่ืองความชัดเจนในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีผล

เนื่องมาจากจํานวนสถาปนิกในสํานักงานที่มีความแตกตางกัน  

                                                
 41 โครงสรางแนวนอน หมายถึงระบบการส่ังงาน และการควบคุมที่ไมเนนลําดับขั้นการบังคับบัญชา
มากนัก ทําใหขั้นตอนตางๆรวดเร็ว ซ่ึงตรงขามกับโครงสรางแนวต้ังที่เนนระบบการส่ังงานและควบคุมที่ชัดเจน  
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5.5.3 ความคิดเห็นตอแนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.38   ความคิดเห็นตอแนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน 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

เนนวิธีการทํางาน เนนผลสําเร็จของงาน
แนวทางการปฏิบัติงาน

รวม

 
สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงานมีความเห็นวา สํานักงานของตนเนนผลสําเร็จของงาน 

มากกวาเนนระเบียบวิธีในการปฏิบัติงาน ยกเวนสองสํานักงานคือ 
สํานักงาน J และ M มีสถาปนิกที่ตอบวาเนนระเบียบวิธีการทํางาน มากกวาการเนนผลสําเร็จ

ของงาน และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงานทั้งสองแหงพบวามีส่ิงที่เหมือนกันดังนี้ 
 เปาหมายการดําเนินกิจการเนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
 มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงาน อยางชัดเจน 

ขอสังเกต 
 ในการพิจาณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงาน พบวามีอีกหนึ่งสํานักงานที่มีลักษณะ

เหมือนกับสํานักงาน J และ M  คือสํานักงาน L ซ่ึงไมมีผลจากสถาปนิก เนื่องจากผูบริหารไม
อนุญาตใหเก็บขอมูลแบบสอบถาม 

 สํานักงาน H และ K สถาปนิกในสํานักงานทุกคนตอบวาเนนผลสําเร็จของงาน 
 

                                                
 42 เนนระเบียบวิธีการทํางาน คือการเขมงวดกับกระบวนการทํางานเชน วิธีการปฏิบัติงาน เคร่ืองมือที่ใช 
รวมถึงสถานที่ปฏิบัติงาน สวนการเนนผลสําเร็จของงาน คือการดูผลงานมากกวาวิธีการทํางานตางๆที่กลาวมา 
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5.5.4 ความคิดเห็นในเรื่องความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 5.39    ความคิดเห็นตอความยืดหยุนในการปฏิบัติงานในสํานักงาน 

ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน   
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 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 

 
สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน มีความเห็นวาความยืดหยุนในการปฏิบัติงานในสํานัก 

งานของตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปานกลางจํานวน 75 คน
จากทั้งหมด 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 52.8 และในระดับมาก 52 คน หรือรอยละ 36.6   

สํานักงาน  C และ F มีจํานวนสถาปนิกเห็นวาความยืดหยุนในการปฏิบัติงานในสํานักงาน
ของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาหรือเทากับหนึ่งเทาของจํานวนสถาปนิกที่เห็นวาปาน
กลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงานทั้งสองแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน  
 มีเปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ  

ขอสังเกต 
 สํานักงาน B, C, F, H และ I มีจํานวนสถาปนิกตอบมากถึงมากสุด มากกวา จํานวนสถาปนิก

ที่ตอบปานกลางถึงนอยสุด   และสํานักงานทั้ง 5 แหงนี้มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบ
เปนสตูดิโอ 



  

 

101 
5.5.5 ความคิดเห็นตอความเหมาะสมของระบบสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 

 
ตารางที่ 5.40   ความคิดเห็นตอความเหมาะสมของระบบสรรหา 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 นอย นอยท่ีสุด
ความเหมาะสมของระบบสรรหา คัดเลือก

รวม

 
 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน เห็นวาความเหมาะสมของระบบการสรรหาการคัดเลือก
สถาปนิกในสํานักงานของตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปาน
กลางจํานวน 69 คนจากทั้งหมด 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 48.6   และมีสถาปนิกตอบคอนไปทาง
ระดับมากจํานวน 57 คน หรือรอยละ 40.1    

สํานักงาน  C, I และ N มีจํานวนสถาปนิกเห็นวาความเหมาะสมของระบบการสรรหา การ
คัดเลือกสถาปนิกในสํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาหรือเทากับหนึ่งเทาของ
จํานวนสถาปนิกที่เห็นวาปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงาน
ทั้งสามแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบแบงระดับผูถือหุน 
 มีเปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
 มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

ขอสังเกต 
 สํานักงาน K   มีจํานวนสถาปนิกตอบนอยถึงนอยที่สุด   มากกวาสถาปนิกที่ตอบปานกลาง 

ซ่ึงเปนสํานักงานที่เนนการดําเนินการทางธุรกิจ และมีโครงสรางเปนแบบแยกแผนก 
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5.5.6 ความคิดเห็นตอความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษาสถาปนิก 
 

ตารางที่ 5.41   ความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษาสถาปนิก 
ความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษา 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 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 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน เห็นวาความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษา
สถาปนิกในสํานักงานของตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปาน
กลางจํานวน 76 คนจากทั้งหมด 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 53.5   และมีสถาปนิกตอบคอนไปทาง
ระดับมากจํานวน 47 คน หรือรอยละ 33.1    

สํานักงาน  C และ H มีจํานวนสถาปนิกที่คิดวาความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุง 
รักษาสถาปนิกในสํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาจํานวนสถาปนิกที่ตอบวา
ปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งสองแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 มีลักษณะการดําเนินกิจการแบบแบงระดับผูถือหุน 
 มีเปาหมายของกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
 โครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

ขอสังเกต 
 สํานักงาน M มีสถาปนิกตอบนอยถึงนอยที่สุด มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบปาน

กลาง ถึงแมวาจะเปนสํานักงานที่มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อยางชัดเจนก็ตาม 
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5.5.7 ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวม ในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.42   ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 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 นอย นอยท่ีสุด
ความพึงพอใจการบริหารงานบุคคล

รวม

 
 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานของตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปานกลางจํานวน 
84 คนจากทั้งหมด 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 59.2   และมีสถาปนิกตอบคอนไปทางระดับมาก
จํานวน 37 คน หรือรอยละ 26    

สํานักงาน  C, E, G, H และ N มีจํานวนสถาปนิกมีที่ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากร
บุคคลในสํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาหรือเทากับคร่ึงหนึ่งของจํานวน
สถาปนิกที่ตอบวาปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งหาแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 มีเปาหมายของกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ขอสังเกต 

สํานักงาน K มีสถาปนิกตอบนอยถึงนอยที่สุด 4 คน ซ่ึงมากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบ
ปานกลางถึงมากที่สุด ซ่ึงมีจํานวน 7 คน โดยที่สํานักงาน K   มีองคประกอบพื้นฐานดังนี้ 

 มีเปาหมายของกิจการที่เนนการดําเนินการทางธุรกิจ 
 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
 โครงสรางดานการออกแบบเปนแบบแผนก 
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5.5.8 ความคิดเห็นเกีย่วกับการสงเสริมใหบุคลากรในสํานักงานมีความสามัคคี 

 
ตารางที่ 5.43   ความคิดเห็นเก่ียวกับการสงเสริมความสามัคคี 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 นอย นอยท่ีสุด
การสงเสริมความสามัคคีในสํานักงาน

รวม

 
 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน เห็นวาการสงเสริมความสามัคคีในสํานักงานของตนเอง
อยูในระดับปานกลาง โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับปานกลางจํานวน 53 คนจากทั้งหมด 
142 คน หรือคิดเปนรอยละ 37.3   และมีสถาปนิกตอบในระดับมากจํานวน 45 คน หรือรอยละ 31.7    

สํานักงาน  C, F, I, J และ N มีจํานวนสถาปนิกมีเห็นวาการสงเสริมความสามัคคีใน
สํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาคร่ึงหนึ่งของจํานวนสถาปนิกที่ตอบแบบสอบ 
ถามและเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งหาแหงพบวาเหมือนกันดังนี้ 

 มีโครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
 
ขอสังเกต 

สํานักงาน K มีสถาปนิกตอบตอบนอยถึงนอยสุด มากกวาคร่ึงหนึ่งของจํานวนสถาปนิกที่ตอบ
แบบสอบถาม (จํานวน 6 คน จากทั้งหมด 11 คน) และเม่ือดูองคประกอบพื้นฐานสํานักงานพบวา 

 มีโครงสรางดานการออกแบบเปนแบบแยกแผนก 
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5.5.9 ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมการทํางาน ในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.44   ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมการทํางาน 

ความพึงพอใจสภาพแวดลอมการทํางาน 
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 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 

 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน มีความพึงพอใจสภาพแวดลอมการทํางานในสํานักงาน
ของตนเองอยูในระดับมาก โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับมากจํานวน 63 คนจากทั้งหมด 142 
คน หรือคิดเปนรอยละ 44.4   และมีสถาปนิกตอบในระดับปานกลางจํานวน 59 คน หรือรอยละ 41.5    

สํานักงาน  C, H, J และ N มีจํานวนสถาปนิกที่มีความพึงพอใจสภาพแวดลอมการทํางานใน
สํานักงานของตนเองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด มากกวาหรือเทากับหนึ่งเทาของจํานวนสถาปนิกที่
ตอบปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งส่ีแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 โครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
 

ขอสังเกต 
 หากมองในแงกายภาพ สํานักงาน C, H, J และ N นั้นเปนสํานักงานที่มีสถานที่ต้ังเปนอาคาร
สวนตัว คือไมใชลักษณะอาคารตึกสูงแบบสํานักงานทั่วไป 
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5.5.10 เหตุผลสําคัญที่ทําใหสถาปนิกยังคงอยูทํางานกับสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.45   สรุปภาพรวมเหตุผลที่ทําใหสถาปนิกยังคงทํางานอยูกับสํานักงาน 
 

 ลําดับที่ 
1 

ลําดับที่ 
2 

ลําดับที่ 
3 

ลําดับที่ 
4 

ลําดับที่ 
5 

ลําดับที่ 
6 

รวม 

ความภาคภูมิใจในองคกร 
 

22 31 19 24 26 20 142 

หัวหนางานที่นานับถือและ 
มีความสามารถ 

33 39 23 19 24 4 142 

คาตอบแทนที่เปนธรรม 
 

16 19 27 24 12 44 142 

เขากับผูอื่นในองคกรไดดี 
 

25 32 26 29 17 13 142 

งานมีความหมาย 
และมีคุณคา 

38 34 19 16 27 8 142 

มีความสมดุลระหวาง 
การทํางานและชีวิตสวนตัว 

30 29 13 15 19 36 142 

 

 

จากตารางสรุปไดวา ในภาพรวมเหตุผลที่สถาปนิกใหความสําคัญเปนลําดับแรกที่ทําใหยังคง
ทํางานอยูกับสํานักงานของตนเอง คือเร่ืองของงานที่มีความหมายและมีคุณคา มีสถาปนิกเลือกตอบ
เหตุผลนี้ในลําดับแรกจํานวน 38 คน จาก 142 คนคิดเปนรอยละ 26.8   สวนเหตุผลลําดับสุดทายที่ทํา
ใหสถาปนิกยังคงทํางานอยูในสํานักงาน คือเร่ืองความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว มี
สถาปนิกเลือกเหตุผลนี้ในลําดับสุดทายจํานวน 36 คนจาก 142 คน หรือคิดเปนรอยละ 25.4 

 
 สามารถสรุปเหตุผลที่สถาปนิกยังคงทํางานอยูกับสํานักงานตามลําดับความสําคัญไดดังนี้ 

 ลําดับที่ 1   งานมีความหมายและมีคุณคา 
 ลําดับที่ 2   หัวหนางานที่นานับถือและมีความสามารถ 
 ลําดับที่ 3   คาตอบแทนที่เปนธรรม 
 ลําดับที่ 4   สามารถเขากับผูอื่นในสํานักงานไดดี 
 ลําดับที่ 5   ความภาคภูมิใจในองคกร 
 ลําดับที่ 6   ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
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การวิเคราะหแยกในเหตุผลขอตางๆ 

 

ตารางที่ 5.46   งานที่มีความหมายและมีคุณคา 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
และมีคุณคา

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
สํานักงาน  I และ N มีจํานวนสถาปนิกที่เห็นวางานที่มีความหมายและมีคุณคาเปนส่ิงดึงดูด

ลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งสองแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลัก ประเภทเดียว 
 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบแบงระดับผูถือหุน 
 เปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
 โครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

 
ตารางที่ 5.47   มีหัวหนาที่นานับถือและมีความสามารถ 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

หัวหนางานนา
นับถือและมี
ความสามารถ

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
สํานักงาน  E มีจํานวนสถาปนิกที่เห็นวาหัวหนางานที่นานับถือและมีความสามารถเปนส่ิง

ดึงดูดลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมด (จํานวนมากถึง 6 คนจากทั้งหมด 8 คน) 
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ตารางที่ 5.48   มีระบบบริหารคาตอบแทนที่เปนธรรม 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

คาตอบแทนท่ี
เปนธรรม

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
 

 สํานักงาน B และ F มีสถาปนิกที่เลือกตอบวาระบบบริหารคาตอบแทนที่เปนธรรมเปนแรง
ดึงดูดที่นอยสุดที่ทําใหยังคงปฏิบัติงานในสํานักงานตอไป เปนจํานวนที่มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมด แสดงใหเห็นวาทั้งสองสํานักงานจะตองมีระบบแรงจูงใจทางดานการพัฒนา
สายอาชีพหรือมีระบบการสรางความสัมพันธที่ดี ในระดับที่ทําใหสถาปนิกลดความสําคัญในเร่ือง
คาตอบแทนลงไป และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งสองแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบผูถือหุนหลักกลุมเดียว 
 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
 โครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

 
ตารางที่ 5.49   สามารถเขากับผูอื่นในองคกรไดดี 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

เขากับผูอ่ืนใน
องคกรไดดี

Total

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
สํานักงาน  A มีจํานวนสถาปนิกที่เห็นวาการเขากับผูอื่นในสํานักงานไดดีนั้นเปนส่ิงดึงดูด

ลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่เทากับคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด (จํานวน 4 คนจากทั้งหมด 8 คน) 
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ตารางที่ 5.50   ความภาคภูมิใจในองคกร 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
ในองคกร

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
สํานักงาน  C, G, I และ N มีจํานวนสถาปนิกที่ตอบวาความภาคภูมิใจในองคกรเปนส่ิงดึงดูด

ลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูทํางานในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่มากกวาหรือเทากับหนึ่งในส่ีของ
สถาปนิกที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งส่ีแหงพบวามีองคประกอบที่
เหมือนกันคือ 

 ลักษณะการดําเนินกิจการเปนแบบแบงระดับผูถือหุน 
 เปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
 โครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 

 
ตารางที่ 5.51   ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 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
และสวนตัว

รวม

A B C D E F G H I J K M N
สํานักงาน

 
 

สํานักงาน  F และ K มีจํานวนสถาปนิกที่ตอบวาความสมดุลในชีวิตเปนส่ิงดึงดูดลําดับแรกที่
ทําใหยังคงอยูในสํานักงานของตนเอง ในจํานวนที่มากกวาหรือเทากับคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้งสองแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 ไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน 
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5.5.11 เหตุผลสําคัญที่จะทําใหสถาปนิก ออกจากสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.52   เหตุผลสําคัญที่จะทําใหสถาปนิก 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
หัวหนางาน

การเปลี่ยนแปลง
หนาท่ีการงาน

มีทางเลือกใหม
ท่ีนาสนใจ

คาตอบแทน
ไมม่ันคง อ่ืนๆ

เหตุผลสําคัญท่ีจะทําใหสถาปนิกออกจากสํานักงาน

รวม

 
 แนวโนมสวนมากที่สถาปนิกในแตละสํานักงาน ตอบวาเปนเหตุผลสําคัญที่จะทําใหออกจาก
สํานักงานที่ทํางานอยูในปจจุบันคือเม่ือมีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา มีสถาปนิกตอบจํานวน 66 คน 
จาก142 คนหรือคิดเปนรอยละ 46.5   และเหตุผลลําดับรองลงมาคือ การเปล่ียนแปลงหนาที่การงานที่
สถาปนิกไมพอใจมีจํานวนสถาปนิกที่ตอบ 31 คนหรือคิดเปนรอยละ 21.8   สวนเหตุผลที่สถาปนิกเห็น
วาสําคัญนอยที่สุดคือเร่ืองคาตอบแทนที่ไมม่ันคงจํานวน 12 คนหรือคิดเปนรอยละ 8.5 ของสถาปนิกที่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
ขอสังเกต 

 สํานักงาน F และ M มีจํานวนสถาปนิกที่ตอบเร่ืองคาตอบแทนไมม่ันคง ในจํานวนที่มากกวา
สํานักงานอื่นๆ อยางเห็นไดชัดเจน และเม่ือพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของสํานักงานทั้ง
สองพบวามีเพียงประเภทงานที่ใหบริการออกแบบเทานั้นที่สํานักงานทั้งสองเหมือนกัน คือจะ
ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักประเภทเดียว 

 เหตุผลอื่นๆ ที่ไดจากแบบสอบถาม สวนมากคือการลาออกไปเพื่อศึกษาตอ และอีกบางสวน
คือไมมีความคิดที่จะลาออกจากสํานักงาน  
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5.5.12 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงานมากที่สุด 

 
ตารางที่ 5.53   ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงาน 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
องคกร

ความเหน่ือย
ลางาน

ความไมสมดุล
ในชีวิต

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานมากท่ีสุด

รวม

 
 

สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงาน เห็นวาปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน
ในสํานักงานของตนเองมากที่สุดคือความเหนื่อยลาจากงาน โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบความ
เหนื่อยลางานจํานวน 58 คนจากทั้งหมด 140 คน หรือคิดเปนรอยละ 41.4   และมีสถาปนิกที่ตอบใน
เร่ืองวัฒนธรรมองคกร และความไมสมดุลในชีวิตในจํานวนที่ใกลเคียงกันคือ 42 และ 40 คน หรือรอย
ละ 30 และ 28.5 ตามลําดับ    

 

ขอสังเกต 
 สํานักงาน F และ M มีสถาปนิกตอบเร่ืองความเหนื่อยลางาน มากกวาคร่ึงหนึ่งของสถาปนิกที่

ตอบแบบสอบถาม แสดงใหเห็นวาความเหนื่อยลาเปนปจจัยที่สถาปนิกคิดวามีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงานของตนในระดับมาก 
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5.5.13 ความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

 
ตารางที่ 5.54   ความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

ความรูสึกผูกพันกับสํานักงาน 
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 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 

 
สถาปนิกสวนมากในแตละสํานักงานตอบวา มีความรูสึกผูกพันกับสํานักงานของตนเองอยูใน

ระดับมาก โดยในภาพรวมมีสถาปนิกตอบในระดับมากจํานวน 67 คนจากทั้งหมด 140 คน หรือคิดเปน
รอยละ 47.9   และมีสถาปนิกตอบคอนมาในระดับปานกลางอีกจํานวน 50 คน หรือรอยละ 35.7   และ
นาสังเกตวามีสถาปนิกตอบวามีระดับความผูกพันกับสํานักงานมากที่สุดมากถึง 20 คนหรือคิดเปนรอย
ละ 14.3 ของสถาปนิกที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  

 
ขอสังเกต 

สํานักงาน  K และ M มีจํานวนสถาปนิกที่มีความรูสึกผูกพันกับสํานักงานของตนเองในระดับ
มากถึงมากที่สุด นอยกวาจํานวนสถาปนิกที่ตอบปานกลางถึงนอยที่สุด และเม่ือพิจารณาสํานักงานทั้ง
สองแหงพบวามีองคประกอบที่เหมือนกันคือ 

 มีลักษณะการดําเนินกิจการแบบแบงระดับผูถือหุน 
 เปาหมายการดําเนินกิจการที่เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
 มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนแผนก 
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5.5.14 สรุปความคิดเห็นของสถาปนิก 

  จากการวิเคราะหสามารถสรุปเปนรายละเอียดความคิดเห็นที่แตกตางกัน ไดดังตารางนี้ 
ตารางที่ 5.55   สรุปความคิดเห็นของสถาปนิกและองคประกอบสํานักงานที่แตกตางกัน 

องคประกอบพื้นฐานสํานักงาน  
ความคิดเห็นของสถาปนิก รูปแบบการ

บริหารงาน 
จํานวน 

สถาปนิก 
โครงสรางฝาย

ออกแบบ 
ฝายบริหาร 
งานบุคคล 

เนนโครงสรางแนวต้ัง ธุรกิจ - แผนก - 
เนนระเบียบวิธีการทํางาน ธุรกิจ 20 คนขึ้นไป - มี  
มีความยืดหยุนการทํางานมาก วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี  
การสรรหาคัดเลือกมีความ
เหมาะสมมาก 

วิชาชีพ - สตูดิโอ - 

การสรรหาคัดเลือกมีความ
เหมาะสมนอย 

ธุรกิจ มี 25 คน แผนก ไมมี  

การบํารุงรักษาเหมาะสมมาก วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี  
การบํารุงรักษาเหมาะสมนอย ธุรกิจ มี 44 คน แผนก มี  
มีความพึงพอใจการ
บริหารงานบุคคล ในระดับมาก 

วิชาชีพ - - - 

มีความพึงพอใจการ
บริหารงานบุคคลในระดับนอย 

ธุรกิจ มี 25 คน แผนก ไมมี  

มีการสงเสริมความสามัคคีใน
สํานักงานมากถึงมากสุด  

- - สตูดิโอ - 

มีการสงเสริมความสามัคคีใน
สํานักงานนอย 

ธุรกิจ มี 25 คน แผนก ไมมี  

มีความพอใจสภาพแวดลอม
การทํางานในระดับมาก 

- - สตูดิโอ - 

ส่ิงที่ดึงดูดใหยังคงทํางานอยู
คืองานที่มีความหมายมีคุณคา 

วิชาชีพ - สตูดิโอ - 

จะออกจากสํานักงานเม่ือมี
ทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา 

- ไมเกิน20 คน สตูดิโอ ไมมี  

สถาปนิกมีความผูกพันกับ
สํานักงานไมถึงระดับมากสุด 

ธุรกิจ 25 คนขึ้นไป แผนก - 

  (   - หมายถึงองคประกอบสํานักงานที่ไมมีผลตอความคิดเห็นของสถาปนิกในสํานักงาน) 
 จากตารางจะสามารถนําขอมูลไปวิเคราะหแบงกลุมสํานักงานสถาปนิก ที่มีองคประกอบพื้นฐาน
ใกลเคียงกันได เพื่อใหสามารถสรุปเปรียบเทียบกับทฤษฏีตางๆ ไดชัดเจนย่ิงขึ้นในบทตอไป  



 

บทท่ี 6 

 

สรุปผลการวิจัย  
 

บทนี้เปนการนําเสนอบทสรุป และขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย ทั้งในทางทฤษฎีที่ไดจากการรวบรวม
ขอมูลจากเอกสารตางๆ  และที่ไดจากการสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

 สรุปปจจัยที่เก่ียวของกับการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก)  
ในสํานักงานสถาปนิก 

 ขอเสนอแนะการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 
 
6.1 สรุปปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล  

(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 

 
 จากการศึกษาในเบื้องตนเก่ียวกับแนวคิดในการสรรหา การคัดเลือก และการรักษา รวมทั้งการศึกษา
เก่ียวกับการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัยที่มีผลเก่ียวของตอการสรรหา คัดเลือก 
และการรักษาสถาปนิก ไดหัวขอหลักๆ ดังตอไปนี้ 

 สรุปองคประกอบของสํานักงานที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิก 
 สรุปกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
 สรุปการบํารุงรักษาสถาปนิก 

 
 
6.1.1 สรุปองคประกอบของสํานักงานที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือก และการรักษาสถาปนิก 

 
ก. ลักษณะงานสถาปตยกรรมที่ใหบริการออกแบบ 

ตารางที่ 6.1   ลักษณะงานสถาปตยกรรมที่ใหบริการออกแบบ 
 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามลักษณะงานที่ใหบริการคือ 
1. สํานักงานที่ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักเปนหลักประเภทเดียว 
2. สํานักงานที่ใหบริการออกแบบสถาปตยกรรมหลักเปนหลักและสถาปตยกรรมอื่นๆดวย 

ประเด็นพิจารณา  ความหลากหลายของงานที่สถาปนิกในสํานักงานสามารถทําได 
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ข. ลักษณะการดําเนินกิจการของสํานักงาน 

  
ตารางที่ 6.2   ลักษณะการดําเนินกิจการของสํานักงาน 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามลักษณะการดําเนินกิจการคือ 
1. สํานักงานที่แบงระดับผูถือหุน (ใหโอกาสสถาปนิกขึ้นมาเปน Associateได) 
2. สํานักงานที่มีผูถือหุนหลักเพียงกลุมเดียว 

ประเด็นพิจารณา  โอกาสในการกาวหนาทางสายอาชีพ ของสถาปนิกในสํานักงาน   
 ความสัมพันธระหวางสถาปนิก กับสํานักงาน 
 แนวทางการสรางแรงจูงใจกับสถาปนิก 

 
 

ค. รูปแบบการบริหารงานของสํานักงาน 

  
ตารางที่ 6.3   รูปแบบการบริหารงานของสํานักงาน 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามรูปแบบการบริหารสํานักงานคือ 
1. สํานักงานบริหารแบบวิชาชีพ (Professional Knowledge Based) 
2. สํานักงานบริหารแบบธุรกิจ (Business Knowledge Based) 

ประเด็นพิจารณา  แนวทางการปฏิบัติงาน และการควบคุมการทํางานของสถาปนิก 
 ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน ของสถาปนิก 
 การจัดสรรสวัสดิการสําหรับสถาปนิก 
 แนวทางการสรางแรงจูงใจกับสถาปนิก 

 
ง. ความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

  
ตารางที่ 6.4   ความชัดเจนในฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามความชัดเจนของฝาย HR คือ 
1. สํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน 
2. สํานักงานที่มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลไมชัดเจน หรือไมมี 

ประเด็นพิจารณา  ความชัดเจนและเปนระบบ ของการสรรหา คัดเลือกและการบํารุงรักษาสถาปนิก 
 ความเขมงวดในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ของสํานักงาน 
 การจัดสรรสวัสดิการสําหรับสถาปนิก 
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จ. โครงสรางองคกรดานการออกแบบ 

  
ตารางที่ 6.5   โครงสรางองคกรดานการออกแบบ 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามโครงสรางฝายออกแบบ คือ 
1. สํานักงานที่มีฝายออกแบบ เปนสตูดิโอ 
2. สํานักงานที่มีฝายออกแบบ เปนแผนก 

ประเด็นพิจารณา  แนวทางการปฏิบัติงาน และสายการควบคุมการทํางานของสถาปนิก 
 ความคลองตัวในการส่ังงาน การติดตอส่ือสารในสํานักงาน 
 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ในสํานักงาน 
 ความสัมพันธระหวางสถาปนิก กับฝายตางๆในสํานักงาน 

 
ฉ. จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน 

 
ตารางที่ 6.6   จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

จากผลการวิจัยคร้ังนี้ แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามจํานวนสถาปนิก คือ 
1. สํานักงานขนาดกลาง มีสถาปนิกต้ังแต 15 – 20 คน 
2. สํานักงานขนาดใหญ มีสถาปนิกมากกวา 20 คนขึ้นไป 

ประเด็นพิจารณา  ความสัมพันธระหวางพนักงานฝายตางๆ ในสํานักงาน 
 การใหความสําคัญกับสถาปนิกในกลุมที่มีความสําคัญตอสํานักงาน 

 
 

ช. อายุของสํานักงานสถาปนิก 

 
ตารางที่ 6.7   อายุของสํานักงาน 

 องคประกอบสํานักงาน   
ลักษณะการ
แบงกลุม 

ผลการวิจัยคร้ังนี้แบงสํานักงานออกเปน 2 ประเภทตามอายุของสํานักงาน คือ 
1. สํานักงานที่มีชวงอายุระหวาง 10 – 29 ป 
2. สํานักงานที่มีอายุต้ังแต 30 ปขึ้นไป 

ประเด็นพิจารณา  ลักษณะและสถานะโดยรวมของสถาปนิกในสํานักงาน 
 โอกาสในการกาวหนาทางสายอาชีพ ของสถาปนิกในสํานักงาน   
 แนวทางการปฏิบัติงานโดยรวม ของสํานักงาน 
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จากหลักเกณฑที่ใชในการแบงองคประกอบพื้นฐานสํานักงานที่มีผลตอการสรรหา คัดเลือก และการ

รักษาสถาปนิก จะพบวามีองคประกอบพื้นฐานที่เปนผลสําคัญ 4 องคประกอบ43  ซ่ึงจะนําไปใชในการสรุปเปน
กลุมเพื่อเสนอแนะกระบวนการที่กลุมนั้นๆ ปฏิบัติใชอยู โดยจะแบงการจัดกลุมออกเปน 2 ขนาดดังนี้ 
 

1. การแบงกลุมใหญ โดยใชรูปแบบการบริหารงานเปนเกณฑในการแบง 
2. การแบงกลุมยอย โดยใชองคประกอบพื้นฐานสํานักงาน 4 องคประกอบที่เปนผลสําคัญ 

 
1. การแบงกลุมใหญ 
ตารางที่ 6.8   การแบงกลุมใหญสํานักงาน 

กลุม 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. การแบงกลุมยอย 
ตารางที่ 6.9   การแบงกลุมยอยสํานักงาน 

กลุม องคประกอบพื้นฐานสํานักงาน รายช่ือสํานักงาน 
P1 วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี HR C, F, G, H, I 
P2 วิชาชีพ ไมเกิน 20 คน แผนก มี HR E 
P3 วิชาชีพ มากกวา 20 คน สตูดิโอ มี HR N 
B1 ธุรกิจ ไมเกิน 20 คน สตูดิโอ ไมมี HR B, D 
B2 ธุรกิจ ไมเกิน 20 คน แผนก ไมมี HR A 
B3 ธุรกิจ มากกวา 20 คน สตูดิโอ มี HR J 
B4 ธุรกิจ มากกวา 20 คน แผนก มี HR L, M 
B5 ธุรกิจ มากกวา 20 คน แผนก ไมมี HR K 

 
 จากการแบงสํานักงานออกเปนกลุมดังกลาว จะสามารถนําไปสรุปรวมกับกระบวนการที่สํานักงานกลุม
ตางๆใชอยูในปจจุบันได เพื่อใหเปนแนวทางการนําไปใชสําหรับสํานักงานสถาปนิกทั่วไปที่มีองคประกอบพื้นฐาน
ของสํานักงานเหมือนหรือใกลเคียงกับกลุมนั้นๆ ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 
 
 
                                                

43  ดูรายละเอียดเพิ่มเติมบทวิเคราะหที่ 5.2 หนา 67. 
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6.1.2 สรุปกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
 

ก. การใชทางเลือกอ่ืนกอนเริ่มกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกประจํา 

  ผูวิจัยสามารถสรุปการใชทางเลือกอื่นสําหรับสํานักงานสถาปนิก ได 3 แนวทาง ดังนี้ 
  

1. การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา 

ตารางที่ 6.10   การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา ควรจะมีการกําหนดแนวทางไวเปนกฎระเบียบให

ชัดเจน เพื่อใหงายกับการปฏิบัติของสถาปนิก และสามารถตรวจสอบไดในภายหลัง 
ขอดี  สํานักงานไมเสียคาใชจายในกระบวนการสรรหา คัดเลือกและฝกอบรมสถาปนิกใหม 

 สามารถเรงงานที่เสร็จไมทันตามตารางเวลาปกติ ไดทันกําหนดการ 
 สถาปนิกในสํานักงานไดรับผลตอบแทนมากขึ้น จากการทํางานลวงเวลา 

ขอควร
พิจารณา 

 เม่ือปลอยใหมีการทํางานลวงเวลาเปนประจํา สถาปนิกจะเคยตัวกับการทํางานลวงเวลา
ซ่ึงทําใหการปฏิบัติงานในเวลาปกติอาจจะชาลงได 

 สํานักงานจะตองเสียคาใชจายเพิ่มมากขึ้น ในการเปดสํานักงาน เพื่อใหสถาปนิกได
ทํางานลวงเวลา เชนคาสาธารณูปโภคตางๆ  

กลุมที่ปฏิบัติใช P1 P2 P3 B1 B2  B4 B5 การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา 
 

2. การจางสถาปนิกช่ัวคราว 

ตารางที่ 6.11   การจางสถาปนิกช่ัวคราว 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  อาจเรียกช่ืออื่นไดเชน พนักงานบางเวลา หรือพนักงานอิสระ ซ่ึงการจางลักษณะนี้

เหมาะสําหรับสํานักงานที่มีการเรงงานเปนชวงๆ  หรือมีงานเขามามากเปนชวงๆ หรือ
ลักษณะงานที่ไดรับเปนงานในชวงส้ันๆ ไมมีภาระผูกพันนาน โดยลักษณะการจางจะวาจาง
เปนช้ินงาน  

ขอดี  เสียคาใชจายตํ่ากวาการจางสถาปนิกประจํา 
 ลดคาใชจายระยะยาวของสํานักงานได รวมทั้งสวัสดิการตางๆ 
 การจางมีความยืดหยุนสามารถปรับใหสอดคลองกับความตองการที่เปล่ียนแปลงได 

ขอควรพิจารณา  ตองมีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด เนื่องจากสถาปนิกช่ัวคราวจะไมคุนเคยกับ
วิธีการทํางานตางๆของสํานักงาน ทําใหงานไมไดตามมาตรฐานของสํานักงาน 

 การจางสถาปนิกช่ัวคราว ก็ตองเพิ่มพื้นที่การปฏิบัติงานในสํานักงานเชนเดียวกับการรับ
สถาปนิกประจํา ดังนั้นจึงควรพิจารณาเร่ืองพื้นที่ของสํานักงานดวย 

กลุมที่ปฏิบัติใช    B1   B4  การจางสถาปนิกช่ัวคราว 
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3. การจางสถาปนิกภายนอกสํานักงาน 

ตารางที่ 6.12   การจางสถาปนิกภายนอก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  สวนมากจะเปนการจางทําแบบนําเสนอลูกคา การทําหุนจําลอง งานออกแบบ

ภายใน เปนตน การจางลักษณะเชนนี้เกิดเม่ือสํานักงานตองการลดขนาดองคกร หรือไม
ตองการขยายขอบเขตงานมากขึ้นกวาเดิม จึงตัดงานประเภทนี้จางภายนอก(Outsource) 

ขอดี  ไมเสียคาใชจายในกระบวนการสรรหา คัดเลือกและฝกอบรมสถาปนิกใหม 
 ลดคาใชจายระยะยาวของสํานักงานได รวมทั้งสวัสดิการตางๆ 

ขอควรพิจารณา  ตองมีการควบคุมอยางใกลชิด เนื่องจากสถาปนิกภายนอกนั้นจะไมคุนเคยกับวิธีการ
ทํางานของสํานักงานทําใหงานไมไดมาตรฐานของสํานักงาน  ดังนั้นจึงควรจางงาน
ประเภทนี้กับสถาปนิกที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอนซ่ึงจะรูวิธีการของสํานักงาน  

 หากมีการจางกับสถาปนิกที่ไมเคยทํางานกันมากอน ควรมีการตรวจสอบประวัติของ
สถาปนิกที่จะจางอยางรอบคอบ ทั้งประวัติการทํางาน  

กลุมที่ปฏิบัติใช P1   B1 B2  B4       การจางสถาปนิกภายนอก 
 

ข. การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานสําหรับสถาปนิก 

ตารางที่ 6.13   สรุปการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 
  สรรหาคัดเลือก  
หลักการ การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานสามารถแบงได 2 ลักษณะคือ 

1.คําบรรยายลักษณะงาน คือรายละเอียดที่สถาปนิกจําเปนตองรูเก่ียวกับการ
ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงนั้นๆ ไดแก ช่ือตําแหนงงาน รายละเอียดลักษณะงาน ขอบเขตงาน 
หนาที่ความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เคร่ืองมืออุปกรณที่
ตองใชในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมที่เก่ียวของในการปฏิบัติงาน  

2.คุณสมบัติผูปฏิบัติงาน  คือคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของสถาปนิกที่จะทํางาน
ในตําแหนงหนาที่นั้น โดยระบุถึงความรู การศึกษา ประสบการณ ทักษะที่จําเปนตองใช 
บุคลิกลักษณะและความสามารถในดานตางๆ เชน ความสามารถในการใชโปรแกรมเขียน
แบบ ความสามารถทางภาษาอังกฤษ เปนตน 

ขอดี  ไดสถาปนิกผูสมัครงาน ที่มีความชัดเจนในการสมัครเขามาเพื่อปฏิบัติหนาที่นั้นๆ  
 สถาปนิกผูสมัครงานรูถึงขอบเขตหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ตองรับผิดชอบ 

ขอควรพิจารณา  สถาปนิกบางคนเม่ือเขามาทํางานแลว จะปฏิบัติงานเฉพาะแตที่เขียนอางอิงไวในคํา
บรรยายลักษณะงานที่ตนเองไดรับเทานั้น  ไมยอมชวยเหลือเพื่อนสถาปนิกคนอื่นๆ 

 ควรมีการตรวจสอบ และปรับปรุงคําบรรยายลักษณะงานใหเหมาะสมกับสถานการณใน
ปจจุบัน ที่เปล่ียนแปลงไปตามชวงเวลา 

กลุมที่ปฏิบัติใช  P2 P3   B3 B4  จัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 
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ค. การสรรหาสถาปนิก 

 

ตารางที่ 6.14   การสรรหาสถาปนิก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  การสรรหา หมายถึงการทําใหสถาปนิกที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติตรงตาม

ขอกําหนดของตําแหนงงาน สนใจสมัครในตําแหนงงานที่สรรหานั้น  ย่ิงมารับสมัครมาก
เทาไรสํานักงานก็ย่ิงมีโอกาสในการคัดเลือกมากขึ้น และจากการวิจัยคร้ังนี้พบวาที่มาของ
สถาปนิกจะมาจากแหลงตางๆ ดังนี้   
 จากการแนะนําของพนักงานปจจุบัน 

 จากการแนะนําของบุคคลภายนอก 

 ประกาศตามสื่อตางๆ (รวมทั้งอินเตอรเน็ต) 

 ประกาศผานสมาคมวิชาชีพ หรือสถาบันการศึกษาตางๆ 

 การบรรยายตามสถาบันการศึกษา 

ขอแนะนํา  แหลงสรรหาอีกวิธีการหนึ่งที่ควรไดรับการพัฒนา คือวิธีการใหทุนการศึกษากับนักศึกษา 
ในมหาวิทยาลัยตางๆ และมีขอตกลงรับเขาทํางานเม่ือสําเร็จการศึกษาแลว 

ขอควรพิจารณา  การแนะนําของพนักงานปจจุบัน 
  สวนมากจะไดสถาปนิกที่เหมาะสมกับตําแหนงที่สรรหา เนื่องจากพนักงานผูที่

แนะนําสถาปนิกที่สมัครเขามาจะรูถึงคุณสมบัติที่แทจริงของผูสมัครงาน 
 การแนะนําของบุคคลภายนอก 
  สวนมากจะเปนการฝากสถาปนิกที่จบใหม และมีผูใหญภายนอกสํานักงานที่รูจัก

และตองการใหสถาปนิกเขาทํางาน จึงใชวิธีการฝากเขาทํางาน 
 การประกาศตามส่ือตางๆ  
  ส่ือที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในปจจุบันคือส่ืออินเตอรเน็ต แตจะตองมีการปรับ 

ปรุงรายละเอียดของตําแหนงที่รับสมัครอยูตลอด เพื่อใหตรงกับปจจุบันมากที่สุด 
 การบรรยายตามสถาบันการศึกษา 
  สวนมากจะตองมีสถาปนิกในสํานักงานเปนอาจารย หรือเปนอาจารยพิเศษของ

มหาวิทยาลัย จึงจะใชวิธีการนี้ไดผลมากที่สุด 
P1 P2  B1  B3 B4 B5 จากการแนะนําของพนักงานในปจจุบัน 
    B2 B3 B4  จากการแนะนําของบุคคลภายนอก 

P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 ประกาศตามส่ือตางๆ (รวมทั้งอินเตอรเน็ต) 
 P2 P3  B2  B4 B5 ประกาศผานสมาคมวิชาชีพ  

หรือสถาบันการศึกษาตางๆ 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1   B1   B4  บรรยายตามสถาบันการศึกษา 
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ง. การทดสอบสถาปนิก 

 

ตารางที่ 6.15   การทดสอบสถาปนิก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  วิธีการทดสอบตางๆ นั้นขึ้นอยูกับตําแหนง ระดับ คุณวุฒิ ประสบการณ ความ

ตองการและความสําคัญของตําแหนงหนาที่ที่รับสมัคร อยางไรก็ตามขึ้นอยูกับดุลยพินิจของ
ผูบริหารดวยวาจะใชวิธีการใด หรืออาจจะใชหลายวิธีรวมกันก็ได  วิธีตางๆมีดังนี้ 
การทดสอบการปฏิบัติงาน  

- การสอบเขียน ขอสอบที่ใชสอบอาจทดสอบเร่ืองการออกแบบ โดยการใหทํา 
Sketch Design หรือทดสอบความรูดานโครงสรางงานระบบหรือกฎหมายอาคาร  
- การสอบปฏิบัติ  เปนการสอบเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาที่โดยตรง เชน 
ทดสอบการใชคอมพิวเตอรและการเขียนแบบหรือการนําเสนองานกับลูกคา 

การทดสอบทัศนคติและความสนใจตองาน 

-  การสอบสัมภาษณ   มีจุดประสงคหลัก เพื่อการประเมินวาผูสมัครมีทัศนคติมี
ความสามารถและมีบุคลิกลักษณะรวมทั้งปฏิภาณไหวพริบ เปนอยางไร  

การตรวจสอบประสบการณทํางานและประวัติภูมิหลัง 

-  การพิจารณาประวัติผลงานที่ผานมา คือการพิจารณาจากเอกสารแสดงประวัติ
การเรียน หรือผลงานที่เคยทํามาในอดีตสามารถดูไดจาก portfolio ของสถาปนิก  

การทดสอบบุคลิกภาพ 

การตรวจสอบสุขภาพ 

ขอแนะนํา  ในการสอบสัมภาษณควรจะมี ผูสัมภาษณและประเด็นคําถามที่เก่ียวของ ทั้งเร่ืองการ
ปฏิบัติงาน และเร่ืองบุคลิกลักษณะ เพื่อที่จะสามารถประเมินผูสมัครไดในคร้ังเดียว 

 การตรวจสอบประวัติผลงานที่ผานมา ถาผูบริหารรูจักหรือสามารถติดตอกับบุคคลที่เคย
รวมงานกับผูสมัครมากอน ควรจะถามถึงเพื่อเปนการยืนยันวาส่ิงที่ผูสมัครนั้นอางอิงเปน
ขอมูลที่ถูกตองจริง 

 การทดสอบบุคลิกภาพ  และการตรวจสอบสุขภาพเปนวิธีการทดสอบสถาปนิกที่ยังไมมี
สํานักงานสถาปนิกใดนําไปปฏิบัติใช 

 สํานักงานสถาปนิกแตละแหง ควรพัฒนารูปแบบวิธีการทดสอบสถาปนิกที่เหมาะสมกับ
สํานักงานของตนเอง เพื่อสามารถคัดสรรสถาปนิกไดตรงตามที่ตองการไดมากขึ้น 

ขอควรพิจารณา  การทดสอบการปฏิบัติงาน สํานักงานจะตองเสียคาใชจายในการทดสอบและประเมิน 
ผลมากกวาการทดสอบทัศนคติและความสนใจโดยการสัมภาษณ ดังนั้นผูบริหารควร
พิจารณาถึงความจําเปนที่จะตองทดสอบสถาปนิกดวยการปฏิบัติงานเปนกรณีๆ ไป 

     B3 B4  การทดสอบการปฏิบัติงาน  
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 การทดสอบทัศนคติและความสนใจตองาน 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 ตรวจสอบประสบการณทํางานและประวัติ 
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จ. เกณฑสําคัญลําดับแรกที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

ตารางที่ 6.16   เกณฑสําคัญลําดับแรกที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  จากผลการวิจัยสามารถแบงเกณฑออกเปน 2 ดานหลักๆ ดังตอไปนี้ 

ดานความสามารถ 

 วุฒิการศึกษา พิจารณาถึงระดับปริญญาและระดับผลการศึกษา 
 ประสบการณ พิจารณาถึงจํานวนปการทํางาน และงานตางๆที่ผานมา  
 เชาวนปญญา พิจารณาถึงปฏิภาณ ไหวพริบและการแกไขปญหาเฉพาะหนา 
 ความถนัดในการปฏิบัติวิชาชีพสถาปตยกรรม  
ดานบุคลิกภาพ 

 ลักษณะรางกายและสภาพอารมณ  
 ความสนใจและคานิยม 
 เจตคติทางสังคม 
 แรงจูงใจในการดําเนินชีวิต 
 การแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคล (การแตงกาย ลักษณะการพูดคุย) 
 แนวโนมสภาพจิตใจ (สุขภาพจิต) 

ขอแนะนํา  การคัดเลือกสถาปนิก ผูบริหารไมควรพิจารณาที่สถาบันหรือผลการศึกษาเพียงอยาง
เดียว แตควรพิจารณาจากปจจัยตางๆ ขางตนประกอบกัน  

 การพิจารณาเร่ืองความรับผิดชอบ และความตรงตอเวลาสามารถดูในเบื้องตนไดจาก
วันที่นัดสัมภาษณสถาปนิก 

 การพิจารณาเกณฑในดานบุคลิกภาพนั้น เปนเกณฑที่คอนขางพิจารณาไดยากดังนั้น
ผูบริหารสํานักงานสวนมาก จึงใชชวงเวลาทดลองงานเปนชวงของการประเมินสถาปนิก
ในดานบุคลิกภาพนี้ดวย 

 เร่ิมมีสํานักงานที่ใช Competency (ดูหนา 78) ในการประเมินสถาปนิกที่สมัครงาน 
ขอควรพิจารณา  การพิจารณาประสบการณตางๆ ของสถาปนิกนั้น ควรคํานึงถึงเร่ืองความตอเนื่องของ

ประสบการณดวย ซ่ึงไมควรมีชวงเวลาที่ขาดหายไปจากวิชาชีพนานมากนัก 
  P3 B1 B2  B4  วุฒิการศึกษา 
   B1   B4 B5 ประสบการณ 
        เชาวนปญญา 

P1 P2     B4  ความถนัดในการปฏิบัติวิชาชีพ 
   B1   B4  สภาพรางกายและสภาพอารมณ 

P1        ความสนใจ คานิยม และเจตคติทางสังคม 
       B5 แรงจูงใจในการดําเนินชีวิต 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

 P2 P3 B1 B2 B3 B4  การแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคล 
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ฉ. เครื่องมือชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

 

ตารางที่ 6.17   เคร่ืองมือชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิก 

  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  จากผลการวิจัยสามารถสรุปเคร่ืองมือชวยตัดสินใจเลือกสถาปนิกไดดังนี้ 

การตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิกอางถึง 
 คือการเช็คขอมูลจากบุคคล ที่ถูกสถาปนิกผูสมัครงานอางอิงถึงอยางเปนระบบ 
การวาจางใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมในองคกร  
 คือการพิจารณาสถาปนิกผูสมัครงาน วามีทัศนคติที่ตรงกับบุคลากรในองคกร
หรือไม และสามารถอยูรวมกับคนในองคกรไดหรือไม 
การวาจางบนพ้ืนฐานของความช่ืนชอบและความสนใจสวนบุคคล 
 คือการพิจารณาถึงความชอบสวนตัวของผูสมัครงานในประเด็นดังนี้ 

o กลุมการประยุกตใชความรู 
o กลุมการทํางานรวมกับผูอื่น 
o กลุมการควบคุมและการใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น 

ขอดี  การตรวจสอบแหลงอางอิงทําใหไดขอมูลที่นาเช่ือถือเก่ียวกับผูสมัครงานมากย่ิงขึ้น 
 การวาจางสถาปนิกที่มีความเขาใจในวัฒนธรรมองคกรของสํานักงาน ทําใหสถาปนิกผู

นั้นสามารถทํางานกับสํานักงานไดยาวนานย่ิงขึ้น 
 การพิจารณาผูสมัครงานจากความช่ืนชอบสวนบุคคล จะทําใหผูบริหารสามารถมอบ 

หมายงานที่ตรงกับความชอบ ความถนัดของสถาปนิกผูนั้นได ซ่ึงยอมจะทําใหไดผลงาน
ที่มีประสิทธิภาพดวย 

ขอควรพิจารณา  การตรวจสอบแหลงอางอิงนั้น ตองใหความเกรงใจบุคคลผูถูกอางอิงช่ือโดยสถาปนิก
ผูสมัครงานดวย และไมควรถามในเร่ืองสวนตัวของผูสมัครมากเกินไป 

 การวาจางใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรควรพิจารณาถึงความต้ังใจจริงของสถาปนิก
ผูสมัครงานดวย อาจมีสถาปนิกที่มีความตองการทํางานมากและแสดงวาตนเองรับรู
และยอมรับกับวัฒนธรรมองคกรได แตเม่ือเขามาปฏิบัติงานจริงแลวไมสามารถเขากับ
คนในสํานักงานไดจึงตองออกไป ทําใหเสียเวลาในการสรรหาใหม 

  P3      การตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิก
อางถึง 

P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 การวาจางใหเหมาะสมกับวัฒนธรรม
ในองคกร 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

   B1  B3 B4  การวาจางบนพื้นฐานของความชอบ 
และความสนใจสวนบุคคล 
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ช. การปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหม 
 

ตารางที่ 6.18   การปฐมนิเทศแนะนําสถาปนิกใหม 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ รูปแบบการปฐมนิเทศ 

สวนมากจะใชรูปแบบการบรรยาย ในการปฐมนิเทศสถาปนิกใหม เพื่อใหไดรับรูถึง
ขอมูลที่จําเปนสําหรับการทํางานในสํานักงาน  
เนื้อหาของการปฐมนิเทศ 

การปฐมนิเทศสถาปนิกใหม ควรมีการช้ีแจงเนื้อหาตางๆ ดังตอไปนี้ 
-  ประวัติความเปนมาของสํานักงาน 
-  นโยบาย วัฒนธรรมองคกรและคานิยมของสํานักงาน   
-  ทิศทางการทํางานและโครงสรางการบริหารองคกร   
-  กฎระเบียบของสํานักงาน และขอบังคับตางๆ   
-  หนาที่รับผิดชอบและการกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงาน  
-  กลุมลูกคาและผลงานสําคัญๆ ของสํานักงาน     
-  แนะนําการใชเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางาน      

ขอแนะนํา  การปฐมนิเทศแนะนําใหสถาปนิกใหม ไดรูจักส่ิงตางๆ เก่ียวกับสํานักงานเปนการชวยให
สถาปนิกไดเร่ิมงานอยางถูกตอง และมีความพรอมที่จะทํางานไดอยางรวดเร็ว 

 การพาสถาปนิกเดินชมใหทั่วสํานักงาน เพื่อแนะนําหนวยงานฝายตางๆ ใหไดรูจักจะทํา
ให สถาปนิกเกิดความคุนเคยกับการทํางานในสํานักงานอยางรวดเร็ว 

 ควรมีกิจกรรมที่ทําใหสถาปนิกรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เชนการมอบหมายใหปฏิบัติ
หนาที่ที่สถาปนิกรูสึกวาตองรับผิดชอบตอคนสวนมากในสํานักงาน โดยมีสถาปนิกพี่
เล้ียงดูแลอยางใกลชิด จะชวยใหสถาปนิกสรางความสัมพันธกับพนักงานฝายตางๆ ใน
องคกรไดรวดเร็วมากขึ้น 

ขอควรพิจารณา  สํานักงานที่ไมมีฝายรับผิดชอบการปฐมนิเทศอยางชัดเจน ตองระวังวาผูที่ทําหนาที่นั้น
อาจจะใหขอมูลที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในสํานักงาน กับสถาปนิกใหมไมครบถวน ทํา
ใหเกิดขอผิดพลาดตางๆขึ้น  ซ่ึงนํามาสูความไมพึงพอใจของสถาปนิกและอาจเปนเหตุ
ใหสถาปนิกผูนั้นลาออกจากสํานักงานได 

กลุมที่ปฏิบัติใช  P2 P3 B1  B3 B4  มีการปฐมนิเทศเปนระบบ 
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ซ. การทดลองงานของสถาปนิก 

 

ตารางที่ 6.19   การทดลองงานสถาปนิก 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  การทดลองงานจะคือชวงที่สํานักงานจะใชพิจารณา และประเมินการทํางานของ

สถาปนิกวาจะรับเขาเปนพนักงานประจําหรือไม และในสวนของการมอบหมายงานนั้น 
ผูบริหารสํานักงานอาจจะมอบหมายงานใหสถาปนิกใหม โดยพิจารณาจากความชํานาญใน
งานดานตางๆ หรือใหงานที่ตองฝกฝนเรียนรูใหมก็ได 
 จากผลการวิจัย สามารถสรุปชวงระยะเวลาการทดลองงาน ไดดังตอไปนี ้
 1. ชวงเวลา 1 – 3  เดือน 

 2. ระยะเวลา 3 หรือ 4 เดือน 

 3. ชวงเวลา 3 – 6 เดือน 

ขอแนะนํา  สํานักงานสถาปนิกควรใชการทดลองงานเปนกระบวนการหนึ่งของการคัดเลือก เพราะ
สามารถใชประเมินผลในดานบุคลิกภาพ ที่ตองใชระยะเวลาในการพิจารณาได 

 ในชวงการทดลองงานนี้สถาปนิกจะยังไมเปนพนักงานเต็มตัว ซ่ึงหากสถาปนิกใหมทํา 
งานไดไมเปนที่พอใจอาจถูกปลดออกได แตถาหากสถาปนิกทํางานไดเปนที่พอใจหลัง 
จากหมดชวงการทดลองงานก็จะไดรับการบรรจุเปนพนักงานเต็มตัว  ทําใหสํานักงานมี 
โอกาสในการเลือกสถาปนิกที่มีความเหมาะสมไดมากที่สุด 

 สํานักงานสถาปนิกสวนมากจะใหโอกาสสถาปนิกที่ไมผานการทดลองงาน ไดทดลอง
ทํางานตอไปอีกชวงระยะเวลาหนึ่ง จนผานการประเมินผลและรับเปนสถาปนิกประจํา  

ขอควรพิจารณา  ผูบริหารไมควรบอกผลการประเมินกับสถาปนิก ในคร้ังเดียวตอนส้ินสุดการทดลองงาน 
ในกรณีที่สถาปนิกมีผลการประเมินที่ไมดี ในชวงเดือนแรกๆ ผูบริหารควรจะมีการบอก
กลาวตักเตือนใหสถาปนิกต้ังใจในการปฏิบัติงานใหมากขึ้นกอน จะเปนการชวยเหลือให
สถาปนิกไดมีโอกาสปรับปรุงตัวเอง และสามารถจะผานการประเมินได  

 ในกรณีที่สถาปนิกไมผานการทดลองงาน การจายคาตอบแทนในชวงทดลองงานนั้น 
จะตองเปนไปตามที่กฎหมายกําหนดอยางเครงครัด 

 จากที่กฎหมายกําหนดวาถาลูกจางทํางานเกินกวา 120 วันแลว จะถือวาลูกจางคนนั้น
เปนพนักงานประจําของสํานักงาน ซ่ึงมีสิทธิไดรับสวัสดิการขั้นพื้นฐานตางๆ ตามที่มี
กําหนดไวในกฎหมาย  เชน วันลาหยุดและเงินชดเชยเม่ือออก เปนตน ดังนั้นสํานักงาน
สวนมากจึงกําหนดใหมีชวงระยะเวลาทดลองงาน ไมเกิน 4 เดือน 

P1        ชวงเวลา 1 – 3  เดือน 
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 ระยะเวลา 3 หรือ 4 เดือน 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1        ชวงเวลา 3 – 6 เดือน 
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ณ. การตกลงทําสัญญากับสถาปนิก 

 

ตารางที่ 6.20   การตกลงทําสัญญา 
  การสรรหา คัดเลือก  
หลักการ  การทําสัญญาจะมีขึ้นเม่ือตกลงรับสถาปนิกเขาทํางาน ซ่ึงเปนสัญญาระหวาง

สถาปนิกและสํานักงาน โดยทําเปนหนังสือสัญญา ซ่ึงควรจะครอบคลุมเร่ืองดังนี้ 
 -  เร่ืองทั่วๆไป  เชน ตําแหนงและหนาที่ความรับผิดชอบ เง่ือนไขการปฏิบัติงาน 
 -  อัตราเงินเดือนและผลตอบแทนอื่นๆ  
 -  วิธีการจายคาตอบแทน วิธีการทํางานลวงเวลาและสวัสดิการตางๆ 
สวนในเร่ืองรูปแบบของสัญญานั้น มีไดหลายรูปแบบดังนี้ 

  1. ไมทําสัญญาผูกมัด 

  2. สัญญาปตอป 
  3. สัญญาระยะยาว 

ขอแนะนํา  ไมทําสัญญา  
สํานักงานจะมีความคลองตัวในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลมาก แตผู 

บริหารควรช้ีแจงใหสถาปนิกไดรับรูถึงเหตุผล เนื่องจากสถาปนิกจะเกิดความระแวงและ
มีความรูสึกวาไมม่ันคงในการทํางานกับสํานักงาน (กรณีนี้ตามกฎหมายถือวามีสัญญา
จางแรงงานเชนกัน เปนลักษณะคําพูดจาตกลงกัน) 

 สัญญาแบบปตอป 
สํานักงานสามารถวางแผนกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะสามารถ

กําหนดจํานวนสถาปนิกไดตามการเปล่ียนแปลงของสภาวะในปจจุบัน แตสถาปนิกจะมี
ความรูสึกไมม่ันคงในการทํางานกับสํานักงานเชนเดียวกัน  

 สัญญาระยะยาว 
เปนรูปแบบที่จะทําใหสถาปนิกมีความม่ันใจในการทํางานกับสํานักงาน และ

พรอมที่จะทุมเทเต็มที่กับการปฏิบัติงานเม่ือเกิดความไววางใจ แตสํานักงานก็ตองม่ันใจ
ที่จะสามารถดูแลสถาปนิกไดเม่ือเกิดภาวะวิกฤต   ในการตกลงทําสัญญาระยะยาวนั้น
ควรมีการตกลงทําสัญญาแบบปตอปกอน ในชวงปแรกเพื่อเปนการประเมินวาสถาปนิก
คนนั้นควรจะไดตอสัญญาระยะยาวหรือไม 

ขอควรพิจารณา  การตกลงทําสัญญากับสถาปนิกนั้น ผูบริหารควรพิจารณาเปนรายบุคคลไป เนื่องจาก
สถาปนิกแตละคนก็มีจุดประสงคในการทํางานกับสํานักงานที่แตกตางกัน  

 การทําสัญญา ควรใหถูกตองตามหลักเกณฑที่กฎหมายกําหนดไวอยางเครงครัด 
P1   B1 B2     ไมทําสัญญาผูกมัด 

      B4 B5   สัญญาปตอป 
กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1 P2 P3   B3    สัญญาระยะยาว 
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6.1.3 สรุปการบํารุงรักษาสถาปนิก 

 

 

ก. การระบุถึงคุณคาของสถาปนิก และแนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญ 

 
ตารางที่ 6.21   การระบุถึงคุณคาของสถาปนิก 

   การบํารุงรักษา 
หลักการ  ทุกคนในองคกร มีความสําคัญที่ไมเทาเทียมกัน เพราะทําประโยชนใหองคกรไดไม

เทากัน ดังนั้นผูบริหารควรระบุถึงสถาปนิก หรือกลุมสถาปนิกที่คิดวาตองพยายามเก็บรักษา
ไวและตองมีแนวทางในการรักษาที่ชัดเจนดวย ซ่ึงจากผลการวิจัยสามารถแบงสํานักงานได 
2 แนวทาง คือ 

1. มีการระบุถึงคุณคาสถาปนิกแตละคนอยางชัดเจน 

 โดยมีแนวทางในการจูงใจและรักษาสถาปนิกดังนี้ 
 ใหอัตราเงินเดือน และโบนัสที่สูงกวาสถาปนิกอื่นๆ 
 ใหความกาวหนาในสายอาชีพรวดเร็วกวา 

2. ไมมีการแบงแยก สถาปนิกทุกคนมีคุณคาเทากันหมด 

  ผูบริหารเห็นวาทุกคนในสํานักงานมีความสําคัญเทากันหมด ดังนั้นจึงไม
 มีแนวทางการดึงดูด หรือการรักษาสถาปนิกกลุมใดที่เปนพิเศษ 

ขอแนะนํา  การระบุถึงคุณคาของสถาปนิก ทําใหสํานักงานสามารถแยกแยะและเลือกรักษากลุมที่มี
คุณภาพไวไดเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต 

 สถาปนิกที่ไดรับการดูแลรักษาอยางดี ยอมจะปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและมีความสุข
ในการทํางานกับสํานักงาน และจะอยูทํางานกับสํานักงานยาวนานย่ิงขึ้น 

ขอควรพิจารณา  สํานักงานควรเก็บขอมูลการประเมินเหลานี้ใหเปนความลับที่สุด เพราะถาสถาปนิกรูจะ
กอใหเกิดความแตกแยกในสํานักงานได 

 เม่ือผูบริหารจะระบุคุณคาของสถาปนิกแตละคน ตองมีความเปนธรรมโดยใชตัวช้ีวัดการ
ประเมินจากผลการปฏิบัติงาน ไมควรใชความคิดเห็นสวนตัวมาเปนเกณฑ 

 มีการระบุถึงคุณคาความสําคัญ ของ
สถาปนิกแตละคน แตละกลุมอยางชัด 

P1 P2 P3 B1   B4 B5 -  การใหอัตราผลตอบแทนที่สูงกวา 
    B2  B4 B5 -  การใหความกาวหนาที่รวดเร็วกวา 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

   B1  B3   ไมมีการแบงแยกระดับความสําคัญ
ของสถาปนิก ทุกคนเทากันหมด 
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ข. แนวทางการจูงใจสถาปนิกในสํานักงาน 

ตารางที่ 6.22   แนวทางการจูงใจสถาปนิก 
   การบํารุงรักษา 
หลักการ  การจูงใจ เปนส่ิงที่ทําใหสถาปนิกทํางานอยางเต็มที่และเต็มความสามารถที่มี 

และยังทําใหพนักงานอยูกับสํานักงานไดนาน ซ่ึงการจูงใจจะตองมีการตอบสนองความ
ตองการตางๆ ของสถาปนิกใหไดครบตามทฤษฏี  
 จากทฤษฏีจูงใจของมาสโลว แบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น เม่ือ
นํามาวิเคราะหกับผลการวิจัย สรุปเปนแนวทางการจูงใจสําหรับสถาปนิกได 3 ขั้นดังนี้ 
1. การจูงใจโดยผลตอบแทน  

-  การจูงใจดวยการใหผลตอบแทนตางๆ ไดแก เงินเดือน สวัสดิการ โบนัส การ
ใหอุปกรณการทํางาน การเล้ียงอาหาร และการใหประกันชีวิต เปนตน 

-  การจูงใจดวยการใหความม่ันคงในอาชีพ     เปนการทําใหสถาปนิกรูสึกถึง
ความม่ันคงในหนาที่การงาน ใหมีความม่ันใจในสํานักงาน มีการทําสัญญาจางอยาง
เปนทางการ มีเกณฑในการกําหนดการเกษียณ เปนตน 

2. จูงใจโดยใชความสัมพันธ 
-  การจูงใจดวยการใหความผูกพันและยอมรับ   การยอมรับจากเพื่อนรวม 

งาน การยอมรับความคิดเห็นของสถาปนิก การพาไปเที่ยว การจัดงานสังสรรคตางๆ 
ตลอดจนการสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกันอยางเปนกันเอง  

3. จูงใจโดยตําแหนงหนาที่, ความกาวหนา 

-  การจูงใจดวยการใหการยกยองสถาปนิก   ชมเชย ใหช่ือเสียง  มีการเล่ือน
ขั้นเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นใหแกสถาปนิก ใหโอกาสมีสวนรวมในงานการบริหาร การ
มอบหมายใหเปนตัวแทนสํานักงานในการเขารวมประชุมตางๆ เปนตน  

-  การจูงใจดวยการใหความสําเร็จในชีวิตแกสถาปนิก   เชนการใหโอกาส
สถาปนิกในการเปนหุนสวนสํานักงาน การจัดโครงการสถาปนิกดีเดน เพื่อใหสถาปนิกได
ตระหนักถึงความสําเร็จของตนกับการทํางานกับสํานักงาน  

ขอแนะนํา  การจูงใจดวยการสรางความสัมพนัธ ตองเปนนโยบายการปฏิบัติที่ผูบริหารสํานักงานให
ความสําคัญและสนับสนุน จึงจะสามารถใชไดผล 

 วิธีการจูงใจที่ใชไดผลและไมตองลงทุนคาใชจาย เชน การใหคําชมเชย การใหอํานาจ
ตัดสินใจ เปนวิธีที่ควรนํามาประยุกตใชในสํานักงานสถาปนิก 

ขอควรพิจารณา  การจูงใจดวยผลตอบแทนสามารถทําไดงายที่สุด แตตองลงทุนคาใชจายตางๆ มากที่สุด 
 การเลือกวิธีการสรางแรงจูงใจใหกับสถาปนิก ควรมีการพิจารณาใหเหมาะสมกับความ

ตองการสวนตัวสถาปนิก และตองมีความสอดคลองกับนโยบายขององคกรดวย 
 P2  B1 B2  B4 B5 การจูงใจโดยผลตอบแทน 

P1  P3 B1     จูงใจโดยใชความสัมพันธ 
กลุมที่ปฏิบัติใช 

     B3 B4  จูงใจโดยตําแหนงหนาที่, ความกาวหนา 
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ค. เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิกใหอยูทํางานกับสํานักงานยาวนาน 

ตารางที่ 6.23   เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก 
   การบํารุงรักษา 
แนวทาง เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสํานักงาน 

  ใหโอกาสในการทํางานหลากหลาย ใหความรับผิดชอบมากขึ้น 
  การออกแบบระบบการทํางานใหม  
  ใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ ตามความสามารถ 
  การพัฒนาฝกอบรม เพื่อเพิ่มทักษะความสามารถ 
  การเปนเจาของรวม มีอํานาจการตัดสินใจ 
เกี่ยวกับตัวสถาปนิก 

  การเปดเผยขอมูลสํานักงาน ใหกับสถาปนิกไดรับรู 
  การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในสํานักงาน 
  การสรางความเขมแข็งเชิงสังคมใหเกิดขึ้นในสํานักงาน 

ขอดี  การใหโอกาสในการทํางานหลากหลาย และใหความรับผิดชอบมากขึ้นจะทําให
สถาปนิกมีความไววางใจในสํานักงานมากย่ิงขึ้นดวย 

 การออกแบบระบบการทํางานใหมเปนเคร่ืองมือที่ชวยไมใหสถาปนิกเกิดความเบื่อหนาย
กับงานบางอยางที่ซํ้าซาก จําเจ ซ่ึงเปนเร่ืองที่ตองพิจารณาเปนรายบุคคลไป 

 การใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ จะชวยใหสถาปนิกเกิดความรูสึกอยากทํางาน เชน 
ใหสถาปนิกไดคิดสรางสรรคและใหมีโอกาสในการนําเสนอความคิดนั้นๆ  

 การพัฒนาฝกอบรมเปนการ สรางใหสถาปนิกเกิดความผูกพันกับสํานักงานมากขึ้น 
 การใหมีอํานาจการตัดสินใจในงาน จะทําใหสถาปนิกเกิดความภูมิใจในตัวเองและอยาก

ปฏิบัติงานช้ินนั้นอยางเต็มความสามารถ 
 การเปดเผยขอมูลสํานักงาน ชวยใหสถาปนิกมีความไววางใจในสํานักงานมากย่ิงขึ้น 

ขอควรพิจารณา  การเลือกใชวิธีการใดนั้น ผูบริหารตองพิจารณาความเหมาะสมตามสถานการณในแตละ
ชวงเวลา และตัวสถาปนิกแตละคน 

P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 ใหโอกาสในการทํางานหลากหลาย 
ความรับผิดชอบมากขึ้น 

P1  P3   B3   การออกแบบระบบการทํางานใหม  
P1 P2  B1   B4 B5 ใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่  
P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 การพัฒนาฝกอบรม พัฒนาทักษะ 
P1   B1 B2 B3  B5 การใหโอกาส มีอํานาจการตัดสินใจ 
       B5 การเปดเผยขอมูลสํานักงาน  
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในสํานักงาน 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1 P2 P3 B1  B3 B4  การสรางสังคมใหเกิดขึ้นในสํานักงาน 
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ง. การใชระบบพ่ีเลี้ยงสถาปนิกใหม 
 

ตารางที่ 6.24   การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม 
   การบํารุงรักษา 
หลักการ  คือการมอบหมายหนาที่ใหสถาปนิก หรือกลุมสถาปนิกมีความรับผิดชอบอยาง

จริงจังในการดูแลสถาปนิกใหมที่เขามาทํางานในชวงแรกๆของการทํางาน เพื่อคอยใหคํา 
ปรึกษาและช้ีแนะแนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงานอยางถูกตอง 

ขอดี  สถาปนิกใหมจะสามารถเรียนรูงานไดอยางรวดเร็ว และปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
 สามารถสรางความสัมพันธระหวางสถาปนิกใหม กับกลุมสถาปนิกเกาในสํานักงานได

อยางรวดเร็ว โดยมีพี่เล้ียงเปนผูแนะนําใหรูจัก 
 สถาปนิกใหมรับรูถึงวัฒนธรรมองคกร และคานิยมของคนในสํานักงานไดอยางรวดเร็ว

และสามารถปรับตัวเขาได โดยการช้ีแนะจากพี่เล้ียง 
ขอควรพิจารณา  การกําหนดตัวสถาปนิกพี่เล้ียงนั้น ผูบริหารตองพิจารณาความเหมาะสมจากปจจัย

หลายๆดาน ทั้งดานประสบการณ และความสามารถในการถายทอดความรู และเร่ือง
วุฒิภาวะของสถาปนิกพี่เล้ียงดวย 

กลุมที่ปฏิบัติใช  P2 P3    B4  มีระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม 
 

 

 

จ. การพัฒนาสายอาชีพและระดับข้ันในสํานกังานสถาปนิก 

 

1. การพัฒนาสายอาชีพในสํานักงานสถาปนิก 
ตารางที่ 6.25   การพัฒนาสายอาชีพในสํานักงานสถาปนิก 

   การบํารุงรักษา 
หลักการ  คือการเตรียมเสนทางความกาวหนาไวสําหรับสถาปนิกในสํานักงาน เพื่อให

สถาปนิกไดรับรูถึงเสนทางในอนาคตที่ตนเองสามารถกาวไปได ถึงระดับใดในสํานักงาน 
โดยปกติจะมี 2 แนวทางคือ 
การโยกยาย  
 เปนการเปล่ียนตําแหนงงานใหกับสถาปนิก เพื่อใหไปสวมตําแหนงอื่นที่ไดรับการ
จายตอบแทน และมีฐานะตลอดจนความรับผิดชอบในทํานองเดียวกัน  เชนจากสถาปนิกใน
สตูดิโอออกแบบบานพักอาศัย ยายไปสูสตูดิโอออกแบบอาคารโรงแรมและรีสอรท 
 
การเลื่อนตําแหนง   
 เปนการเปล่ียนแปลงตําแหนงในทางสูงขึ้นหรือในทางด่ิง ซ่ึงโดยปกติมักจะมีความ
รับผิดชอบมากขึ้นดวย เชนการเล่ือนจากสถาปนิก เปนสถาปนิกอาวุโส  
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ตารางที่ 6.25 (ตอ)   การพัฒนาสายอาชีพในสํานักงานสถาปนิก 

ขอแนะนํา  ควรสรางเสนทางความกาวหนาสายอาชีพในสํานักงานใหชัดเจน และใหสถาปนิกไดรับรู
ถึงเสนทางความกาวหนาของตนเอง จะชวยสรางแรงจูงใจการทํางานกับสถาปนิกได 

 การโยกยายสถาปนิก เปนวิธีสรางความหลากหลายในการปฏิบัติงานใหกับสถาปนิกได
อีกวิธีหนึ่ง และยังทําใหสถาปนิกไดเรียนรูงานเพิ่มมากขึ้นดวย 

 การเล่ือนตําแหนงใหสถาปนิกที่มีความสามารถ และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีสามารถเปน
การจูงใจสถาปนิกอยูทํางานกับสํานักงานไดยาวนานมากขึ้น 

 สํานักงานที่สถาปนิกสามารถเล่ือนตําแหนงขึ้นไปไดถึงระดับสูงสุด ขององคกร จะทําให
มีโอกาสที่จูงใจใหสถาปนิกอยูทํางานกับสํานักงานไดยาวนานมากขึ้น 

ขอควรพิจารณา  ในการเล่ือนตําแหนงใหสถาปนิก ตองระวังในกรณีความขัดแยงระหวางสถาปนิกรุน
ตางๆ ในสํานักงาน  ซ่ึงอาจมีการขามหนาขามตากันได 

P1  P3    B4  กําหนดเสนทางความกาวหนาใหสูงสุด กลุมที่ปฏิบัติใช 
 P2  B1 B2 B3  B5 เสนทางความกาวหนาในระดับปานกลาง 

 
2. การแบงระดับขั้นสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 
ตารางที่ 6.26   การแบงระดับขั้นสถาปนิก 

   การบํารุงรักษา 
แนวทาง 1. สํานักงานสถาปนิกโดยทั่วไป มีการแบงระดับช้ันของสถาปนิกเปน 3 ระดับคือ 

 Architect    Senior Architect   Project Architect 
2. สํานักงานที่เร่ิมมีสถาปนิกมากขึ้นจะมีการแบงที่มากขึ้นไปอีกคือ 
 Junior A   Architect    Senior Architect   Project Architect 
3. สํานักงานที่มีการแบงระดับสถาปนิกมากที่สุดคือรูปแบบ ดังนี้ 
 Junior A.    Intermediate A.   Hi-intermediate A.  Senior A.    
 Project A.  Project Director 

ขอแนะนํา  การแบงระดับสถาปนิกจํานวนมากนั้น ใชเพื่อการจูงใจใหสถาปนิกเกิดความรูสึกวา
ตนเองไดรับความสําคัญจากผูบริหาร ทําใหเกิดความผูกพันกับสํานักงานมากย่ิงขึ้น 

ขอควรพิจารณา  การแบงระดับขั้นสถาปนิกนั้น ตองใหสอดคลองกับระดับของผลตอบแทนที่สถาปนิกใน
ระดับนั้นๆ ควรไดรับดวย  

 หากมีการแบงระดับขั้นมากเกินไป จะทําใหสถาปนิกเกิดความรูสึกแตกแยกกันในหมู 
เนื่องจากแตละคนยังปฏิบัติหนาที่และรับผิดชอบเหมือนกันอยู แตจะมีช่ือตําแหนงและ
ผลตอบแทนที่แตก ตางกันออกไป 

P1 P2  B1 B2 B3       แนวทางที่ 1 
P1  P3    B4 B5     แนวทางที่ 2 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

      B4   แนวทางที่ 3 



  

 

132 
ฉ. การสงเสริมกิจกรรมสรางความสามัคคีในหมูสถาปนิกในสํานักงาน 

ตารางที่ 6.27   วิธีการและกิจกรรมสงเสริมความสามัคคี 
   การบํารุงรักษา 
หลักการ  คือการที่สํานักงานเปนผูริเร่ิมและชวยสงเสริมใหเกิดกิจกรรมตางๆ ขึ้นภายใน

สํานักงาน เพื่อใหทุกๆ คนไดมีสวนรวม แสดงออกและไดรูจักกันมากขึ้น มีกิจกรรมดังนี้ 
 กิจกรรมนันทนาการตางๆ เชน การออกกําลังกาย การเลนดนตรี 
 กิจกรรมงานเล้ียงสังสรรค ตามโอกาพิเศษตางๆ 
 กิจกรรมงานฉลองตามเทศกาลตางๆ เชน งานปใหม 
 จัดกิจกรรมอบรมสัมมนากันเอง ภายในสํานักงาน 
 กิจกรรมการทองเที่ยวประจําป และในโอกาสตางๆ 
 การทํากิจกรรมเพื่อสังคม เชนการออกคายอาสา 

เม่ือพนักงานมีความสัมพันธอันดีตอกันแลว จะสงผลตอการทํางานโดยตรงทําใหอยูทํางาน
กับสํานักงานอยางยาวนาน เพราะมีกลุมทางสังคมที่ชวยดึงดูดไว 

ขอแนะนํา  กิจกรรมสรางความสามัคคี จะทําใหเกิดกลุมทางสังคมขึ้นมาในสํานักงาน ซ่ึงจะมีสวน
ชวยดึงดูดใหสถาปนิกยังคงอยูทํางานกับสํานักงาน เชน กลุมสถาปนิกที่เลนกีฬาตอน
เย็นหลังเลิกงาน หรือกลุมสถาปนิกที่ชอบทองเที่ยวเดินปาดวยกัน เปนตน 

 การใหโอกาสคนในครอบครัวของสถาปนิก ไดมีสวนรวมกับกิจกรรมที่สํานักงานจัดขึ้น 
จะย่ิงชวยใหสถาปนิกเกิดความผูกพันกับสํานักงานมากย่ิงขึ้น 

 กิจกรรมบางอยางสํานักงานอาจชวยสรางสภาพแวดลอมทีเ่ปนกันเอง และชวยสงเสริม
บรรยากาศและความสัมพันธ ทําใหพนักงานจัดกิจกรรมกันเอง และนํามาซ่ึงความสนิม
สนมชวยเหลือกัน เกิดการทํางานเปนทีม  

ขอควรพิจารณา  กิจกรรมบางอยาง ไมจําเปนตองกําหนดไวเปนกฎระเบียบที่ตายตัว เพื่อความยืดหยุนใน
การปฏิบัติจริง เชน การเล้ียงสังสรรคประจําเดือน เม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤตก็
สามารถเปล่ียนเปนทุกๆ สองหรือสามเดือนได 

 บางกิจกรรมอาจสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานได เชน การเที่ยวสังสรรคกลางคืน 
 สถาปนิกบางคนอาจใหความใสใจในกิจกรรมตางๆ ของสํานักงานมากเกินไปจนมีผลตอ

การทํางานในสํานักงาน เชน กิจกรรมการออกคายอาสาเพื่อสังคม  
 การใหโอกาสครอบครัวสถาปนิกไดมีสวนรวมกับกิจกรรม ตองต้ังกฎเกณฑและมีการ

ควบคุมใหชัดเจน เนื่องจากเก่ียวของกับรายจายที่สํานักงานตองรับผิดชอบมากขึ้น  
P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 กิจกรรมนันทนาการ งานเล้ียงสังสรรค 
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 กิจกรรมงานฉลองตามเทศกาลตางๆ 
  P3 B1 B2 B3   กิจกรรมอบรมสัมมนากันเองภายใน 
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 กิจกรรมการทองเที่ยวประจําป 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

P1 P2 P3 B1     กิจกรรมเพื่อสังคม คายอาสาตางๆ 
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ช. การจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวกิฤต 

 

ตารางที่ 6.28   การจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต 
   การบํารุงรักษา 
วิธีการ  เม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤต จะตองมีวิธีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

รูปแบบตางๆ เพื่อลดภาระคาใชจายของสํานักงาน ซ่ึงมีวิธีการที่สามารถใชไดดังตอไปนี้ 
การลดการปฏิบัติงานและคาตอบแทน  

คือการใหสถาปนิกลดเวลาการทํางาน เชน ลดช่ัวโมงการทํางานตอหนึ่งวัน หรือลด
วันการทํางานในหนึ่งสัปดาห  และลดคาตอบแทนลงดวยตามเวลาการทํางาน 

การใหลาออกโดยสมัครใจ 

คือการที่สํานักงานประกาศ เพื่อเปดโอกาสใหสถาปนิกสามารถลาออกไดถาตอง 
การ เม่ือสํานักงานจะตองมีการตรึงอัตราผลตอบแทน หรือการลดผลตอบแทน เพื่อให
สํานักงานยังสามารถดําเนินกิจการตอไปได 

การเลิกจาง 

คือการบอกยกเลิกการจางงานกับสถาปนิก เชนในกรณีที่ไมผานการทดลองงาน 
หรือไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป หรือเลิกจางเพราะสถาปนิกไมมี
ความสามารถเพียงพอในการปฏิบัติงาน หรือเลิกจางเนื่องจากตองการลดอัตรากําลังคน 
หรือตองการปดแผนกงานนั้นๆ 

ขอแนะนํา  การลดการปฏิบัติงานและลดคาตอบแทน เปนแนวทางที่เบาที่สุดที่สํานักงานสามารถ
เลือกใชไดกอนแนวทางอื่นๆ 

 การใหลาออกโดยสมัครใจ เปนทางเลือกที่มีความยุติธรรมตอสถาปนิกมากที่สุด 
ขอควรพิจารณา  การลดเวลาทํางานและคาตอบแทน อาจไมใชทางเลือกลําดับแรกเสมอไป เนื่องจากบาง

กรณีมีความจําเปนตองปด หรือยุบฝายในสํานักงานก็ควรใชวิธีการเลิกจาง เชนเม่ือ
สํานักงานตองการปดฝายออกแบบภายใน 

 การใหลาออกโดยสมัครใจ อาจจะกลายเปนการเปดโอกาสใหสถาปนิกที่สํานักงานไม
อยากใหออก ลาออกจากสํานักงานไปได 

 การเลิกจางควรใชเปนวิธีการสุดทาย เพราะมีผลกระทบตอความสัมพันธระหวาง
สถาปนิกและสํานักงานมากที่สุด สถาปนิกอาจไมพอใจและมีความโกรธเคืองผูบริหาร
สํานักงาน และตองระวังในเร่ืองขอกฎหมายที่เก่ียวของ สถาปนิกอาจฟองรองเรียก
คาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมได 

P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 การลดการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

P1 P2 P3 B1   B4  การใหลาออกโดยสมัครใจ 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

  P3  B2 B3 B4 B5 การเลิกจาง 
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ซ. การรักษาความสัมพันธกบัสถาปนิกที่ออกจากสํานักงาน 

 

ตารางที่ 6.29   การรักษาความสัมพันธกับสถาปนิก 
   การบํารุงรักษา 
วิธีการ การสัมภาษณเม่ือสถาปนิกลาออก 

 ควรมีการสอบถามถึงประเด็นตางๆ กับสถาปนิกที่จะออกจากสํานักงาน 
o ส่ิงดึงดูดที่ใหเขามาทํางานที่สํานักงานตอนที่มาสมัครงาน 
o ความพึงพอใจที่ไดทํางานกับสํานักงาน 
o เหตุผลของการลาออกจากสํานักงาน 

การติดตอ และเสนอโอกาสงานใหมๆ ใหกับสถาปนิกทีอ่อกไปแลว 
สํานักงานควรมีการ ติดตอกับสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลว เพื่อเสนอ

โอกาสงานใหมๆ หรือเปนการจางแบบช่ัวคราว หรือ Outsource 
การวาจางสถาปนิกเกาที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอน 

เม่ือมีการติดตอกับสถาปนิก ที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอนเร่ือยๆ จะทําให
สามารถชักชวนสถาปนิกเหลานั้นกลับมาทํางานใหมไดอยางรวดเร็ว เม่ือสถาปนิกออก
จากสํานักงาน หรือเม่ือเรียนจบการศึกษา 

ขอดี  สํานักงานจะไดรับรูถึงเหตุผลที่แทจริงของการที่สถาปนิก ออกจากสํานักงาน 
 สถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปดวยดี สามารถเปนผูแนะนําสถาปนิกผูอื่นที่มีความ

เหมาะสมกับสํานักงาน ใหมาสมัครงานกับสํานักงานได 
 การวาจางสถาปนิกที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอน ทั้งการจาง Outsource หรือการ

วาจางกลับเขามาทํางานใหมนั้น สํานักงานจะไดงานที่มีคุณภาพและตามมาตรฐาน 
ของสํานักงาน และสามารถควบคุมไดโดยงาย ไมเสียเวลาการฝกอบรมสถาปนิกใหม 

ขอควรพิจารณา  การถามถึงเหตุผลของการลาออก อาจจะไมไดความจริงทั้งหมดจากคําตอบของ
สถาปนิกเสมอไป ดังนั้นผูสัมภาษณควรพิจารณาถึงเหตุผลตามความเปนจริง 

 สถาปนิกสวนมากเม่ือออกจากสํานักงานไปแลว ไมวาจะดวยดีหรือไมดี สวนมากจะไม
กลับมาทํางานกับสํานักงานเดิม ถาผูบริหารมีความตองการใหสถาปนิกที่ออกจาก
สํานักงานเพื่อไปศึกษาตอกลับมาทํางานอีกคร้ัง ควรสรางขอผูกมัดกับสถาปนิกเชน การ
ใหทุนเพื่อการไปศึกษาตอ เปนตน  

P1  P3 B1 B2  B4 B5 การสัมภาษณเม่ือสถาปนิกลาออก 
P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 การติดตอและเสนองานใหมๆ ใหกับ

สถาปนิกที่ออกไปแลว 

กลุมที่ปฏิบัติใช 

  P3 B1   B4 B5 การวาจางสถาปนิกเกาที่เคยทํางาน
กับสํานักงานมากอน 
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6.1.4 สรุปผลความคิดเห็นจากสถาปนิก เพื่อใชเปนตัวช้ีวัดสํานักงานกลุมตาง  ๆ

 
ก. โครงสรางการควบคุมและการสั่งงาน 

ตารางที่ 6.30   โครงสรางการควบคุมและการส่ังงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

เนนโครงสรางแนวนอน P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 

เนนโครงสรางแนวต้ัง     B2  B4  
การประเมินผล 

 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกเห็นวาเนนโครงสรางแนวต้ังคือกลุม B2 และ B4 ซ่ึงทั้งสองกลุมมี
องคประกอบพื้นฐานที่เหมือนกันคือ มีรูปแบบการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และ
มีโครงสรางองคกรดานการออกแบบเปนแบบแยกแผนก ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาองคประกอบสํานักงาน
ทั้งสองนั้นมีผลตอการควบคุม และการส่ังงานในสํานักงานสถาปนิก เชน เร่ืองประสิทธิภาพในการ
ติดตอส่ือสารภายในสํานักงาน เปนตน  

 
ข. แนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน 

ตารางที่ 6.31   แนวทางการปฏิบัติงานในสํานักงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

เนนระเบียบวิธีการทํางาน      B3 B4  

เนนผลสําเร็จของงาน P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกเห็นวาเนนระเบียบวิธีการทํางานคือกลุม B3 และ B4  ซ่ึงทั้งสองกลุมมี

องคประกอบพื้นฐานที่เหมือนกันคือ  มีการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมี
จํานวนสถาปนิกมากกวา 20 คนขึ้นไป และมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลชัดเจน ดังนั้นจึงสรุปไดวาแนว
ทางการปฏิบัติงานขั้นตอนตางๆในสํานักงานสถาปนิกนั้น มีผลเก่ียวเนื่องมาจากรูปแบบการบริหารงาน
ของสํานักงาน และจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน และความชัดเจนของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลดวย  

 

ค. ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 

ตารางที่ 6.32   ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด P1 P2  B1  B3 B4  

มาก P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย   P3  B2 B3 B4  
นอยที่สุด         

( เสนประหมายถึงคาเฉล่ียของชวงที่สถาปนิกในแตละกลุมตอบแบบสอบถาม) 
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การประเมินผล 

 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกตอบวาความยืดหยุนในการปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงสุด คือกลุม 
P1 P2 และ B1 ซ่ึงทั้งสามกลุมเปนสํานักงานสถาปนิกที่มีจํานวนสถาปนิกไมเกิน 20 คน  ดังนั้นจึงสรุป
ไดวาความยืดหยุนการปฏิบัติงานในสํานักงานสถาปนิก ขึ้นอยูกับจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน 
เนื่องจากเม่ือจํานวนสถาปนิกไมมากทําใหการบริหาร การควบคุมตรวจสอบสามารถทําไดอยางทั่วถึง 
โดยผูบริหาร ดังนั้นจึงไมตองมีกฎระเบียบ หรือขอปฏิบัติเพื่อใชบังคับสถาปนิกมาก ทําใหสถาปนิกรูสึก
วาการทํางานมีความยืดหยุนมาก สามารถปรับเปล่ียนวิธีการตางๆไดอยางคลองตัว  

 

ง. ความเหมาะสมของระบบสรรหา คัดเลือก 

ตารางที่ 6.33   ความเหมาะสมของระบบสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด P1 P2 P3   B3   
มาก P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย    B1 B2  B4 B5 
นอยที่สุด        B5 

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกตอบวาความเหมาะสมของการสรรหา คัดเลือกอยูในระดับนอยที่สุดคือกลุม 

B5 ซ่ึงเปนสํานักงานที่มีการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมีจํานวนสถาปนิก
มากกวา 20 คนขึ้นไป มีโครงสรางดานการออกแบบเปนแผนก แตไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ชัดเจน ดังนั้นจึงสรุปไดวาถาสํานักงานสถาปนิกที่บริหารงานแบบธุรกิจและมีสถาปนิกเกินกวา 20 คน
ขึ้นไปเม่ือใด ควรจะตองมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนดวย เพื่อทําหนาที่ในกระบวนการสรรหา 
คัดเลือกใหไดสถาปนิกที่มีความเหมาะสมและพึงพอใจกับสํานักงานมากที่สุด 

 จากเสนประคาเฉล่ียจะสังเกตเห็นไดวา ความเหมาะสมของระบบสรรหา และคัดเลือกสถาปนิกในกลุม
สํานักงาน P จะมีคาเฉล่ียที่สูงกวากลุมสํานักงาน B 

 
จ. ความเหมาะสมของการบํารุงรักษาสถาปนิก 

ตารางที่ 6.34   ความเพียงพอ และเหมาะสมของการบํารุงรักษาสถาปนิก 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด  P2 P3   B3   
มาก P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย P1 P2 P3 B1 B2  B4 B5 
นอยที่สุด         
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การประเมินผล 

 กลุมสํานักงานที่สถาปนิกตอบวาความเพียงพอและเหมาะสมของการบํารุงรักษา อยูในระดับมากที่สุด
คือกลุม P2 P3 และ B3 ซ่ึงทั้งสามกลุมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน ดังนั้นจึงพอสรุปได
วาในสํานักงานสถาปนิกที่มีฝายบริหารบุคคลทําหนาที่อยางชัดเจน สถาปนิกจะรูสึกวาตนเองไดรับการ
ดูแล รักษาอยางเพียงพอและเหมาะสมในระดับมาก 

 
ฉ. ความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวม 

ตารางที่ 6.35   ความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด  P2       
มาก P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอยที่สุด    B1 B2    

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกตอบวามีความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล อยูในระดับนอยที่สุดคือ

กลุม B1 และ B2 ซ่ึงทั้งสองกลุมเปนสํานักงานที่บริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมี
จํานวนสถาปนิกไมเกิน 20 คน และไมมีฝายบริหารบุคคล  ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาในสํานักงานสถาปนิก
ที่บริหารงานแบบธุรกิจนั้น จํานวนสถาปนิกในสํานักงานและความชัดเจนของฝายบริหารบุคคลเปน
องคประกอบที่มีผลตอความรูสึกพึงพอใจกับระบบการบริหารงานบุคคลตางๆ ในสํานักงาน 

 

ช. การสงเสริมความสามัคคีภายในสํานักงาน 

ตารางที่ 6.36   การสงเสริมความสามัคคี 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด P1 P2 P3   B3 B4  

มาก P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย P1 P2  B1 B2 B3 B4 B5 
นอยที่สุด P1 P2  B1 B2  B4  

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่สถาปนิกตอบวามีการสงเสริมความสามัคคีในสํานักงาน เฉล่ียอยูในระดับสูงคือกลุม 

P3 และ B3 ซ่ึงทั้งสองกลุมเปนสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมากกวา 20 คนขึ้นไป และมีโครงสราง
ดานการออกแบบเปนสตูดิโอ และมีฝายบริหารบุคคลชัดเจน ดังนั้นจึงพอสรุปไดวารูปแบบการบริหาร
สํานักงานทั้ง Business Knowledge Based และ Professional Knowledge Based นั้นไมมีผล
เก่ียวของกับเร่ืองการสงเสริมความสามัคคีภายในสํานักงาน 
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 กลุมสํานักงานที่สถาปนิกตอบวามีการสงเสริมความสามัคคีในสํานักงาน เฉล่ียอยูในระดับตํ่าที่สุดคือ

กลุม B1 และ B2 ซ่ึงทั้งสองกลุมเปนสํานักงานที่บริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมี
จํานวนสถาปนิกไมเกิน 20 คน และไมมีฝายบริหารบุคคล ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาในสํานักงานสถาปนิก
ที่มีจํานวนสถาปนิกไมมากและบริหารงานแบบธุรกิจนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับเร่ืองการสง 
เสริมความสามัคคีภายในสํานักงานเปนอยางมาก  โดยเฉพาะถาไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
ผูดูแลในเร่ืองนี้โดยตรง 

 

ซ. ความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตารางที่ 6.37   ความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มากที่สุด P1 P2 P3 B1  B3   
มาก P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
ปานกลาง P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
นอย P1 P2   B2  B4 B5 
นอยที่สุด         

การประเมินผล 
 กลุมสํานักงานที่สถาปนิกตอบวามีความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางาน เฉล่ียอยูในระดับสูง

ที่สุดคือกลุม P3 B1 และ B3 ซ่ึงทั้งสามกลุมเปนสํานักงานที่มีโครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอ 
จึงเปนที่นาสังเกตวาทั้งสํานักงานที่บริหารงานแบบ Business Knowledge Based และ Professional 
Knowledge Based นั้นถามีโครงสรางดานการออกแบบเปนสตูดิโอแลว สถาปนิกในสํานักงานจะรูสึก
พึงพอใจสภาพแวดลอมการทํางานในระดับสูง  

 เปนที่นาสังเกตวากลุมสํานักงาน B2 B4 และ B5 เปนสํานักงานที่สถาปนิกตอบวามีความพึงพอใจ
สภาพแวดลอมในการทํางานเฉล่ียอยูในระดับตํ่า ซ่ึงทั้งสามกลุมเปนสํานักงานสถาปนิกที่มีการ
บริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมีโครงสรางดานการออกแบบเปนแผนก 

 
ฌ. เหตุผลสําคัญลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูทํางานกับสํานักงาน 

ตารางที่ 6.38   เหตุผลลําดับแรกที่ทําใหยังคงอยูทํางานกับสํานักงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

งานมีความหมายและคุณคา P1  P3      

หัวหนางานนานับถือและมีความสามารถ  P2       

มีคาตอบแทนที่เปนธรรม    B1    B5 

สามารถเขากับผูอื่นในสํานักงานไดดี     B2    

ความภาคภูมิใจในองคกร P1  P3      

มีความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว        B5 
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การประเมินผล 

 กลุมสํานักงาน P สถาปนิกตอบวาเหตุผลสําคัญลําดับแรกที่ยังคงทํางานอยูกับสํานักงานคือ งานที่มี
ความหมายและคุณคา มีหัวหนางานนานับถือมีความสามารถ และมีความภาคภูมิใจในองคกร 

 กลุมสํานักงาน B สถาปนิกตอบวาเหตุผลสําคัญลําดับแรกที่ยังคงทํางานอยูกับสํานักงานคือ  มีคา 
ตอบแทนที่เปนธรรม สามารถเขากับผูอื่นในสํานักงานไดดี และมีความสมดุลในชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว 

 

 

ญ. เหตุผลที่จะทําใหออกจากสํานักงาน 

ตารางที่ 6.39   เหตุผลที่จะทําใหสถาปนิกออกจากสํานักงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

มีการเปล่ียนแปลงหัวหนางาน P1 P2 P3 B1  B3 B4 B5 
มีการเปล่ียนแปลงหนาที่ ที่สถาปนิกไมพอใจ P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
มีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา P1 P2 P3 B1 B2 B3 B4 B5 
มีคาตอบแทนที่ไมม่ันคง    B1 B2  B4 B5 

 
การประเมินผล 

 กลุมสํานักงาน P ไมมีสถาปนิกตอบวาเร่ืองคาตอบแทนเปนเหตุผลที่จะทําใหออกจากสํานักงาน ดังนั้น
จึงพอสรุปไดวาสถาปนิกที่อยูในสํานักงานที่บริหารงานแบบ Professional Knowledge Based นั้นจะ
ไมลาออกจากสํานักงานดวยเหตุผลที่เก่ียวของกับเร่ืองคาตอบแทน 

 

 
ฎ. ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

ตารางที่ 6.40   ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงานมากที่สุด 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

วัฒนธรรมองคกรที่ไมเขากับตัวสถาปนิก P1 P2 P3     B5 
ความเหนื่อยลางาน P1  P3 B1 B2 B3 B4  
ความไมสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  P2    B3   

 
การประเมินผล 

 กลุมสํานักงาน P ทุกกลุม มีสถาปนิกตอบวาวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานในสํานักงาน ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาสํานักงานที่บริหารงานแบบ Professional Knowledge 
Based นั้นควรจะใชวัฒนธรรมองคกรเปนเคร่ืองมือชวยในการบริหารงานเพื่อทําใหสถาปนิกปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด เชน วิธีการขั้นตอนการติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ ในสํานักงาน
อาจเปนไปในรูปแบบไมเปนทางการ (Informal) ในบางกรณี ซ่ึงชวยลดระยะเวลาการทํางานได เปนตน 
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 กลุมสํานักงาน B เกือบทั้งหมดมีสถาปนิกตอบวาความเหนื่อยลางานเปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ

การทํางานในสํานักงาน ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาสํานักงานที่บริหารงานแบบ Business Knowledge 
Based นั้นควรจะใหความสําคัญกับเร่ืองกระบวนการทํางาน เชน ระบบการแจกจายงาน การส่ังงาน 
รวมทั้งการติดตามและการประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาปนิก เพื่อจัดใหสถาปนิกมีปริมาณงานที่
ไมมากจนเกินไปและไมใชงานที่ซํ้าซากจําเจตลอด ซ่ึงจะทําใหสถาปนิกทํางานไดมีประสิทธิภาพ 

 
 

ฏ. ความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 

 

ตารางที่ 6.41   ความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงาน 
ความคิดเห็นของสถาปนิก กลุมสํานักงาน 

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 
นอย     B2   B5 
นอยที่สุด         

 
การประเมินผล 

 จากเสนประคาเฉล่ีย เปนที่นาสังเกตวาคาเฉล่ียความรูสึกผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงานของ
กลุม P อยูในระดับที่สูงกวากลุม B  

 กลุมสํานักงานที่มีสถาปนิกตอบวาความผูกพันอยูในระดับนอยคือกลุม B2 และ B5 ซ่ึงทั้งสองเปน
สํานักงานที่มีการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมีโครงสรางดานการออกแบบ
เปนแผนก แตไมมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาถาสํานักงานสถาปนิกที่
บริหารงานแบบธุรกิจและมีโครงสรางดานการออกแบบเปนแผนก ผูบริหารควรใหความสําคัญในเร่ือง
การรักษาความสัมพันธกับสถาปนิกเปนอยางมาก จะทําใหสถาปนิกรูสึกผูกพันกับสํานักงานมากขึ้น   

 กลุมสํานักงาน  B4 และ B5 ไมมีสถาปนิกตอบวาความผูกพันอยูในระดับมากที่สุด ซ่ึงทั้งสองกลุมเปน
สํานักงานที่มีการบริหารงานแบบ Business Knowledge Based และมีจํานวนสถาปนิกในสํานักงาน
มากกวา 20 คนขึ้นไป และมีโครงสรางดานการออกแบบเปนแผนก  ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาสํานักงาน
สถาปนิกที่มีองคประกอบพื้นฐานเหมือนกลุม B4 และ B5 นั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับเร่ืองการ
สรางความผูกพันระหวางสถาปนิกกับสํานักงานใหมากย่ิงขึ้น  
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6.1.5 สรุปเปรียบเทียบผลการวิเคราะหกับทฤษฏ ี

จากผลสรุปการวิเคราะหความคิดเห็นของสถาปนิก กับองคประกอบพื้นฐานตางๆ ของสํานักงานที่เปน
องคประกอบสําคัญ44  เม่ือนํากลุมใหญมาเปรียบเทียบกับทฤษฏีตางๆ จะพบวามีรายละเอียดที่นาสนใจในแตละ
ทฤษฏีดังตอไปนี้ 
 
ก. การเปรียบเทียบกับทฤษฏีจูงใจของมาสโลว 

 
สํานักงานกลุม P สถาปนิกในสํานักงานมีความคิดเห็นที่โดดเดนดังตอไปนี้ 

 ความยืดหยุนการปฏิบัติงานในสํานักงานมีมาก 
 การสรรหาคัดเลือกมีความเหมาะสม ในระดับมาก 
 การบํารุงรักษามีความเหมาะสม ในระดับมาก   
 ความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล อยูในระดับมาก 
 การสงเสริมความสามัคคีมีมากถึงมากที่สุด  
 มีความพอใจสภาพแวดลอมการทํางานในระดับมาก 
 ส่ิงดึงดูดคืองานมีความหมายและมีคุณคา 
 จะออกจากสํานักงานเม่ือมีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา 

เม่ือนําขอมูลที่สถาปนิกตอบมาวิเคราะหจะพบวา สถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้จะออกจากสํานักงาน
เม่ือมีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวาหรือเม่ือสถาปนิกเห็นวางานที่ทําอยูไมมีคุณคาแลว    ดังนั้นสํานักงานกลุมนี้
ควรใหความสําคัญกับเร่ืองการสรางงานใหมีความหมายและมีคุณคา เพื่อใชเปนส่ิงดึงดูดใหสถาปนิกยังคง
ทํางานอยูกับสํานักงานตอไป โดยสงเสริมใหสถาปนิกไดรับการยกยองและการยอมรับ จากผลสําเร็จของการ
ทํางาน ซ่ึงจะตรงกับแรงจูงใจในขั้นที่ 4 ของมาสโลว และสามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังนี้ 
รูปภาพที่ 6.1   แสดงการเปรียบเทียบกลุม P กับทฤษฏีจูงใจของมาสโลว 

 
 

                                                
44  จากตารางที่ 5.55  หนา 113. 

Physiological 

Safety 

Love 

Esteem 

Self-actualization 

การบํารุงรักษาที่ดี   

การบริหารงานบุคคลที่ดี 

มีความสามัคคีมาก 

สภาพแวดลอมที่ดี 

งานมีความหมายและมีคุณคา เม่ือมีทางเลือกใหมที่นาสนใจกวา 

มีกิจกรรมเพื่อสังคมและครอบครัว 

มีเสนทางความกาวหนาที่ชัดเจน 
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สํานักงานกลุม B สถาปนิกในสํานักงานมีความคิดเห็นที่โดดเดนดังตอไปนี้ 

 สํานักงานมีการบริหารงานที่เนนโครงสรางแนวต้ัง  
 สํานักงานเนนระเบียบวิธีการทํางาน  
 กระบวนการการสรรหา คัดเลือกมีความเหมาะสมนอย 
 ระบบการบํารุงรักษามีความเหมาะสมนอย   
 มีความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล อยูในระดับนอย 
 การสงเสริมความสามัคคีภายในสํานักงาน อยูในระดับนอย  
 มีความผูกพันกับสํานักงานไมถึงระดับมากที่สุด 

เม่ือนําขอมูลที่สถาปนิกตอบมาวิเคราะหจะพบวา สถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้จะมีความผูกพันกับ
สํานักงานในระดับที่ไมมากที่สุด เนื่องจากสถาปนิกรูสึกวากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขั้นพื้นฐานตางๆ
เชน ระบบการบํารุงรักษา ความสามัคคีภายในสํานักงาน ตลอดจนความม่ันคงในการทํางานนั้นยังไมเพียงพอ
และเหมาะสม ทําใหสถาปนิกจะออกจากสํานักงานเม่ือมีโอกาสที่จะไดส่ิงเหลานี้ดีขึ้น เชนมีระดับผลตอบแทน
มากขึ้นหรือมีความม่ันคงในการทํางานมากขึ้น  ดังนั้นสํานักงานกลุมนี้ควรใหความสําคัญกับเร่ืองการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขั้นพื้นฐานตางๆ  ใหสถาปนิกในสํานักงานมีความพึงพอใจมากขึ้นกอน เชน สงเสริมการสราง
กลุมทางสังคมใหเกิดขึ้นในสํานักงานเพื่อเพิ่มความสัมพันธของบุคลากรใหมากย่ิงขึ้น เพื่อใชเปนส่ิงดึงดูดให
สถาปนิกยังคงทํางานอยูกับสํานักงานตอไปเปนตน  

เม่ือวิเคราะหกับทฤษฏีของมาสโลวจะพบวากลุม B มีการรักษาที่ตรงกับแรงจูงใจในขั้นที่ 4 และ 5 อยู
แลว แตการสรางแรงจูงใจในขั้นที่ 1 ถึง 3 นั้นยังไมเพียงพอ ซ่ึงสามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังนี้ 
รูปภาพที่ 6.2   แสดงการเปรียบเทียบกลุม B กับทฤษฏีจูงใจของมาสโลว 

 
 
สรุปการเปรียบเทียบกับทฤษฏีจูงใจของมาสโลว 

กลุม P ควรใหความสําคัญกับเร่ืองการสรางงานใหมีความหมายและมีคุณคา ซ่ึงตรงกับแรงจูงใจในขั้น
ที่ 4 ของมาสโลว 

กลุม B ควรใหความสําคัญกับเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคลขั้นพื้นฐานตางๆ ซ่ึงตรงกับแรงจูงใจใน
ขั้นที่ 1 ถึงขั้นที่ 3 ของมาสโลว 

Physiological 

Safety 

Love 

Esteem 

Self-actualization 

การใชระบบเลิกจาง 
การแขงขันในสํานักงานสูง 

ความผูกพันกับสํานักงานไมมาก 

ใหความกาวหนาระดับสูง 

มีเสนทางความกาวหนาที่ชัดเจน 

การแบงระดับขั้นสถาปนิกมาก 

เม่ือมีโอกาสความม่ันคงมากข้ึน 

และไดผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน 

การใชสัญญาปตอป 
การสงเสริมความสามัคคีมีนอย 



  

 

143 
ข. การเปรียบเทียบกับทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

 
จากทฤษฏีที่ระบุวา เม่ือบุคคลใชความพยายามในการทํางานใดๆ แลวบุคคลนั้นยอมจะคาดหวังถึง

ผลงานที่เกิดขึ้นจากความพยายามที่ใชไป และบุคคลยังจะคาดหวังตอไปถึงผลลัพธที่จะไดจากผลงานที่เกิดขึ้น 
ซ่ึงผลลัพธที่ไดนั้นบุคคลยอมคาดหวังวาจะมีคุณคาตามที่ตนเองนั้นตองการดวย 

เม่ือนําผลสรุปการวิเคราะหความคิดเห็นของสถาปนิกตามการแบงกลุมใหญ มาสรุปเปรียบเทียบกับ
ทฤษฏีความคาดหวังของวรูมจะไดผลดังตอไปนี้   

 
สํานักงานกลุม P  

จากเหตุผลที่ทําใหสถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้ยังคงทํางานอยูกับสํานักงาน คือ เร่ืองงานที่มี
ความหมายและมีคุณคา และเร่ืองความถูมิใจในสํานักงาน เม่ือนํามาใสในกระบวนการความคาดหวัง
ของวรูมแลวจะพบวา การพิจารณายอนกระบวนการกลับไปที่ตนเหตุของความพยายาม จะตรงกับ
ความคิดเห็นของสถาปนิกที่ไดจากผลสรุปการวิเคราะห  ดังแสดงในแผนภูมิตอไปนี้ 

 
รูปภาพที่ 6.3   แสดงการเปรียบเทียบกลุม P กับทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

 
และหากพิจารณาถึงผลที่ไดจากการเปรียบเทียบนี้ พอจะสรุปไดวากลุมสํานักงาน P นั้นควร

เลือกรับงานประเภทที่มีความโดดเดนในโครงการและมีขนาดโครงการไมใหญมากนัก ซ่ึงสํานักงานจะ
สามารถสรางผลลัพธที่ตรงกับความตองการของสถาปนิกในสํานักงานไดมากที่สุด 

 
 

ความพยายาม ผลงาน ผลลัพธ 

 มีโอกาสรวมตัดสินใจ 
 เนนผลสําเร็จของงาน 
 การส่ังงานแนวราบ 
 ไดรวมงานต้ังแตตนจนจบ 

 พึงพอใจผลงาน 
 ภูมิใจในผลงาน 

 งานมีความหมายและคุณคา 
 ความภูมิใจในองคกร 

 สถาปตยกรรมที่ตนเองเปน
ผูออกแบบ และมีคุณภาพ 

 สํานักงานมีช่ือเสียงเพิ่ม
มากขึ้น 

 

เหตุผลที่ยังคงทํางานกับสํานักงาน การใชความพยายามครั้งใหม 

หมายถึงผลสรุปที่ไดจากความคิดเห็นของสถาปนิก 
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สํานักงานกลุม B  

จากเหตุผลที่ทําใหสถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้ยังคงทํางานอยูกับสํานักงาน คือ เร่ืองระบบ
คาตอบแทนที่เปนธรรม และเร่ืองความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และเม่ือนํามาใสใน
กระบวนการความคาดหวังของวรูมแลวจะพบวา เม่ือพิจารณายอนกระบวนการกลับไปที่ตนเหตุของ
ความพยายามของสถาปนิกในสํานักงานกลุมนี้ ก็จะตรงกับความคิดเห็นของสถาปนิกที่ไดจากผลสรุป
การวิเคราะห  ดังแสดงในแผนภูมิตอไปนี้ 

 
รูปภาพที่ 6.4   แสดงการเปรียบเทียบกลุม B กับทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

 
และหากพิจารณาถึงผลที่ไดจากการเปรียบเทียบนี้ พอจะสรุปไดวากลุมสํานักงาน B นั้นควร

เลือกรับงานประเภทที่มีความชัดเจนของเจาของโครงการ และเปนงานขนาดปานกลางถึงขนาดใหญ 
ซ่ึงสํานักงานจะสามารถสรางผลลัพธที่ตรงกับความตองการของสถาปนิกในสํานักงานได 

 
 
 
สรุปการเปรียบเทียบกับทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

จากการเปรียบเทียบขางตน ทําใหคนพบวาทั้งสํานักงาน กลุม P และ กลุม B ตางก็มีรายละเอียดใน
กระบวนการปฏิบัติงานที่เปนกรอบของความพยายามตางๆ ของสถาปนิกในสํานักงาน ซ่ึงสอดคลองกับความ
ตองการของสถาปนิก (ผลลัพธ) อยูแลว    ดังนั้นจึงไมสามารถสรุปไดวาสํานักงานกลุมใดที่มีแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมมากกวา เนื่องจากสํานักงานแตละกลุมก็มีองคประกอบพื้นฐานตางๆ ที่แตกตางกัน 

 

ความพยายาม ผลงาน ผลลัพธ 

 เนนวิธีการทํางาน 
 การส่ังงานแนวต้ัง 
 รับผิดชอบงานเปนสวนๆ 
 มีขอบเขตความรับผิดชอบ

ที่ชัดเจน 

 ตรงความตองการของ
ผูบังคับบัญชาและ
เจาของงาน  

 เปนงานที่สรางรายได
ใหกับสํานักงาน 

 มีความสมดุลในชีวิต 
 คาตอบแทนที่เปนธรรม 

 ระบบการทํางานใน
สํานักงานที่มีประสิทธิภาพ 

 สํานักงานมีผลประกอบ 
การดี มีกําไรมาก 

 

เหตุผลที่ยังคงทํางานกับสํานักงาน การใชความพยายามครั้งใหม 

หมายถึงผลสรุปที่ไดจากความคิดเห็นของสถาปนิก 



 
บทท่ี 7 

 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

 
7.1 ขอเสนอแนะในการสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล (สถาปนิก)  

     ในสํานักงานสถาปนิก 

   
 
7.1.1 ขอเสนอแนะการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก 

ในกระบวนการสรรหา คัดเลือกผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่ไดจากผลการศึกษาและจากทฤษฏีที่เก่ียวของ ซ่ึง
สามารถสรุปในขั้นตอนตางๆ ไดดังตอไปนี้ 

 
 การใชทางเลือกอ่ืนกอนเริ่มกระบวนการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกประจํา 

เนื่องจากในการสรรหา การคัดเลือกสถาปนิกประจํานั้นจะมีคาใชจายในการดําเนินการ
เกิดขึ้น และสํานักงานยังจะตองแบกรับภาระคาใชจายในระยะยาวอีกดวย ดังนั้นถาหากสามารถ
จัดการกับปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นได โดยไมตองสรรหา คัดเลือกสถาปนิกประจําก็จะชวยลด
คาใชจายใหกับสํานักงานได และยังทําใหการบริหารงานโดยรวมมีความยืดหยุนมากย่ิงขึ้นดวย  

 
ก. การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา (Overtime) 

การใหสถาปนิกทํางานลวงเวลา เปนทางเลือกหนึ่งที่สํานักงานสถาปนิกนิยมใชใน
การจัดการกับงานที่เพิ่มมากขึ้นในบางชวงเวลา แตการใชจะตองระวังเร่ืองการใหสถาปนิก
ทํางานมากเกินไปและตอเนื่อง ยาวนาน เนื่องจากผลการวิจัยพบวาการทํางานอันยาวนานทํา
ใหสํานักงานจายเงินเพิ่มขึ้น แตกลับไดผลตอบแทนนอยกวาที่ควรจะได เพราะการทํางาน
ลวงเวลาตองใชทรัพยากรตางๆ ในสํานักงาน และยังทําใหสถาปนิกมีความเหนื่อยลาและ
ประสิทธิภาพการทํางานลดลง และจะขาดงานเพิ่มขึ้น ดังนั้นจึงควรใหมีการทํางานลวงเวลา
ในบางชวงเวลา และกําหนดเปนกฎระเบียบการปฏิบัติใหชัดเจน   
ขอแนะนํา 
 ตัวอยางกฎระเบียบของสํานักงาน ที่กําหนดใหสถาปนิกทํางานลวงเวลาในแตละวันได

ไมเกิน  21.00 น. และใหทําไดไมเกิน 3 วันตอหนึ่งอาทิตย เปนตน 
 
ข. การจางสถาปนิกช่ัวคราว (Part time)      

สํานักงานขนาดใหญ จะเลือกใชวิธีนี้เม่ือรับงานโครงการพิเศษที่ใชเวลาปฏิบัติการ
ชวงระยะส้ันหรือเปนงานที่มีระยะเวลากําหนดไวอยางชัดเจน เชนการจางสถาปนิกที่ปรึกษา
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ในงานประเภทอาคารที่สํานักงานไมมีความชํานาญเพียงพอ สวนสํานักงานขนาดเล็กจะใช
เปนวิธีการทดแทนการจางสถาปนิกใหม 
ขอแนะนํา 
 ตองเขาใจวาสถาปนิกช่ัวคราวจะไมเขาใจวัฒนธรรมในการทํางานของสํานักงาน และไม

มีความผูกพันตอเปาหมายการทํางานของสํานักงานและฝายตางๆอยางแทจริง ดังนั้น
การวาจางสถาปนิกช่ัวคราว จึงตองมีการตรวจสอบและควบคุมอยางเขมงวด  

 
ค. การวาจางสถาปนิกภายนอก (Outsource) 

สํานักงานสถาปนิกจะวาจางสถาปนิกภายนอก ในประเภทงานที่ไมใชงานหลักของ
สํานักงาน เชนงานควบคุมงานกอสราง งานทําแบบนําเสนอ 
ขอแนะนํา 
 ตองมีการตรวจสอบวาสามารถทํางานไดจริงและงานมีคุณภาพตามที่ตองการ เชน การ

ขอดูผลงานที่ผานมา การตรวจสอบจากแหลงอางอิงตางๆ ซ่ึงการวาจางสถาปนิกที่เคย
ทํางานในสํานักงานมากอนจะดีกวาการจางสถาปนิกที่สํานักงานไมรูจัก 

 การจางรูปแบบนี้ตรงตามหลักทฤษฏีที่วา ตัดงานที่ไมใชงานหลักขององคกรออกไป และ
ใหพนักงานที่มีอยูอยางจํากัดปฏิบัติงานที่องคกรมีความถนัด และสามารถทําไดอยางดี
เพื่อใหผลงานออกมาดีที่สุด ตัวอยางเชนการจางสถาปนิกควบคุมหนางาน ในโครงการที่
สํานักงานเปนผูออกแบบ เพราะสถาปนิกผูออกแบบไมชํานาญการคุมงาน 

 
 

 การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานสําหรับสถาปนิก 

คําบรรยายลักษณะงานเปนเอกสารที่เขียนขึ้น เพื่อพรรณนาเก่ียวกับงานและหนาที่ตางๆ
ที่ตองทําในงานนั้นๆ แบบฟอรมของเอกสารบรรยายลักษณะงานไมไดกําหนดไวแนนอน หากแต
ปรับเปล่ียนไปตามความเหมาะสมของแตละหนาที่งาน และในแตละสํานักงาน แตอยางนอยคํา
บรรยายลักษณะงานตองประกอบไปดวย สวนประกอบสําคัญ 4 สวน ไดแก 

  1. สวนของช่ืองาน (Job Title) 
  2. สวนของรายละเอียดที่ระบุเก่ียวกับงาน (Job identification section) 
  3. สวนของหนาที่งาน (Job Duties) 
  4. สวนระบุคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job Specification) 
 
 ตัวอยางประกาศรับสมัครงานที่มีคําบรรยายลักษณะงานประกอบ 45 
 Position available: Marketing Manager [Thai national only] 
  Email to: jobs.BKK@sla-group.com 

                                                
 45 แหลงขอมูลจาก 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 

 
ขอแนะนํา 
 นอกจากคําบรรยายลักษณะงานจะมีประโยชนในการใชสรรหาสถาปนิกแลว ยังสามารถใช

เปนหัวขอในการประเมินผลการทํางานของสถาปนิก และยังใชเพื่อการตรวจสอบปรับปรุง
กระบวนการทํางานตางๆ ในสํานักงานใหทันสมัยและ ไมมีความซํ้าซอนกันดวย 

 

 การสรรหาสถาปนิก 

จากทฤษฏีกลาวถึงแหลงสรรหาใหญๆ 2 แหลงคือ แหลงภายใน และแหลงภายนอก จาก
การศึกษาพบวาสํานักงานสถาปนิกไมใชการสรรหาจากแหลงภายใน เนื่องจากสํานักงานสถาปนิก
จะเปนองคกรขนาดเล็ก การเปล่ียนแปลงในองคกรจะเปนการเล่ือนตําแหนงขึ้นมามากกวา  
ขอแนะนํา 
 สํานักงานสถาปนิกที่มีการสรรหาสถาปนิกจากแหลงภายใน โดยการประกาศใหทั่วถึงกันนั้น 

จะเปนการเปดโอกาสใหกับสถาปนิกที่มีความสามารถ และเปนการสรางขวัญกําลังใจใหกับ
สถาปนิกอีกภายในสํานักงานอีกดวย 

 การสรรหาแหลงภายใน จะไดสถาปนิกที่เขากับระบบการทํางานและวัฒนธรรมองคกรอยูแลว 
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การเพ่ิมจํานวนและคุณภาพของสถาปนิกที่สมัครงานจากแหลงภายนอก 

จากการศึกษาพบปญหาในเร่ืองแหลงการสรรหาสถาปนิก ซ่ึงผูบริหารสํานักงานจํานวนหนึ่งมี
แนวทางในการแกไขปญหาดังตอไปนี้ 
 กรณีที่สํานักงานสถาปนิกมีปญหาเร่ืองจํานวนผูสมัครงานแตละคร้ังนอย ทําใหมีโอกาสและ

ตัวเลือกจากผูสมัครงานนอย เชนไมมีเด็กสถาปนิกที่จบใหมมาสมัครงานเลย  
ขอแนะนํา จัดทําส่ือโฆษณาตางๆ ของสํานักงานเชน การจัดทําเวปไซดของสํานักงานและ
ขยายฐานผูสมัครเชิงรับใหมากขึ้น เชนการประกาศรับสมัครงานตามเวปไซดอื่นๆ หรือตาม  
เวปบอรดของสถาปนิกรุนตางๆ ที่สถาปนิกจะเขาถึงไดมากกวาเวปไซดของสมาคมฯ  รวมถึง
การใหทุนกับกับนักศึกษาตามสถาบันการศึกษาตางๆ ที่มีผลการเรียนดี 

 กรณีที่ไมมีสถาปนิกที่มีความสามารถและประสบการณทํางานสูงเขามาสมัครงาน และที่มา
สมัครงานก็ไมตรงกับความตองการที่สรรหาในชวงเวลานั้น  
ขอแนะนํา สํานักงานตองเขารวมกิจกรรมตางๆ กับสมาคมสถาปนิกสยามฯ เชนการออกบูธ
แสดงผลงานในงานอาสา เพื่อทําใหสถาปนิกไดรูจักสํานักงานมากย่ิงขึ้น 

 

 

 การทดสอบสถาปนิก 

แบบทดสอบสถาปนิกควรมีการสรางขึ้นมาใหเหมาะสมกับสํานักงานเอง เพื่อใหสามารถ
คัดเลือกสถาปนิกไดตรงตามตองการของสํานักงานมากที่สุด ทั้งแบบสัมภาษณและแบบทดสอบ 
ขอแนะนํา 
 เชนในสํานักงานสถาปนิกที่มีเปาหมายการขยายขอบเขตงาน หรือการขยายฐานกลุมลูกคา

ดวยการรับงานจากลูกคาตางชาติ ควรจะพัฒนาแบบทดสอบเพื่อการคัดเลือกสถาปนิกใน
ระดับสูง เชนผูจัดการโครงการ เพื่อใชวัดความสามารถทางภาษาที่จําเปนตองใช 

 เกณฑที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน 

จากการวิจัยสามารถสรุปไดวา เกณฑที่ใชคัดเลือกสถาปนิกบางขอนั้น ไมอาจพิจารณา
ไดดวยการสัมภาษณหรือการทดสอบในระยะเวลาส้ันๆ เชนเกณฑในดานบุคลิกภาพ ดานความ 
สามารถในการติดตอส่ือสาร  
ขอแนะนํา  
 ควรใชระยะเวลาชวงการทดลองงานในการประเมินเกณฑตางๆในดานบุคลิกภาพ และถายัง

ไมแนใจในตัวสถาปนิกก็สามารถยืดชวงระยะเวลาทดลองงานออกไปได 
 การพิจารณาเกณฑดานการศึกษา ควรมุงเนนไปที่รายวิชาที่ไดศึกษาผานมามากกวาดูระดับ

ผลการศึกษาหรือสถาบันการศึกษาเพียงอยางเดียว 
 การพิจารณาเกณฑดานประสบการณทํางาน ความตอเนื่องของประสบการณการทํางานเปน

ส่ิงสําคัญที่ควรพิจารณาควบคูกับประสบการณดานอื่นๆ  
 

 



  

 

149 
 การทดลองงานของสถาปนิก 

 สํานักงานควรใหโอกาสสถาปนิกในการทดลองทํางาน คือเม่ือครบระยะเวลาทดลองงานแลว 
สถาปนิกไมผานการประเมินผล ก็ควรใหโอกาสในการทดลองงานตอไปอีกชวงระยะเวลาหนึ่ง 
ซ่ึงในระหวางทดลองงาน ตองมีการแจงผลการปฏิบัติงานใหสถาปนิกไดรับรูเปนระยะๆ กอน
ส้ินสุดเวลาทดลองงาน เพื่อใหสถาปนิกมีโอกาสปรับปรุงตัว 

 
 การตกลงทําสัญญากับสถาปนิก 

การตกลงทําสัญญา เปนเคร่ืองมือที่ชวยสรางความม่ันใจใหกับสถาปนิกรูสึกวามีความ
ม่ันคงในการทํางานกับสํานักงาน และถาพิจารณากับทฤษฏีจูงใจของมาสโลวทั้ง 5 ขั้นจะพบวาอยู
ในกระบวนการขั้นที่ 2 คือการสรางความม่ันคงในปจจัยพื้นฐานตางๆ ที่มนุษยตองการ  
ขอแนะนํา 
 การตกลงทําสัญญาจางกับสถาปนิกในสํานักงานที่มีจํานวนสถาปนิกมาก ในชวงปแรกอาจ

ใชรูปแบบสัญญาปตอปกอน และเม่ือครบปจึงพิจารณาตอสัญญาระยะยาวใหกับสถาปนิกที่
คิดวาเหมาะสมกับสํานักงานและมีแนวโนมที่จะอยูทํางานในระยะยาว 

 
 
 

7.1.2 ขอเสนอแนะการบํารุงรักษาสถาปนิก 

ในการบํารุงรักษาสถาปนิก ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่ไดจากผลการศึกษาและจากทฤษฏีที่เก่ียวของ ซ่ึงจะ
สามารถสรุปในขั้นตอนตางๆ ไดดังตอไปนี้ 
 

 แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีความสําคัญ 

 การใหโอกาสในการทํางาน การไดแสดงออกตามความเหมาะสมและสามารถเติบโตตามสาย
อาชีพในสํานักงานได เปนวิธีการบํารุงรักษาที่ผูบริหารควรใหความสําคัญที่สุด ในการดึงดูด
กลุมสถาปนิกที่มีความสําคัญตอสํานักงาน 

 

 แนวทางการจูงใจสถาปนิกในสํานักงาน 

จากทฤษฏีจูงใจมาสโลวที่กลาวถึงแรงจูงใจของมนุษย 5 ขั้น เม่ือนํามาเปรียบเทียบกับ
การสรางแรงจูงใจในสํานักงานสถาปนิกที่ไดจากการวิจัย พบวามีความสอดคลองกันดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 และ 2 ตรงกับการจูงใจดวยผลตอบแทน   หรือปจจัยขั้นพื้นฐานของมนุษย  
 ขั้นที่ 3 ตรงกับการจูงใจดวยความสัมพันธ การใหความผูกพันและยอมรับ  
 ขั้นที่ 4 และ5 ตรงกับจูงใจดวยตําแหนงหนาที่   การเล่ือนตําแหนง การเปนหุนสวนสํานักงาน  

ดังนั้นในการสรางแรงจูงใจกับสถาปนิกในสํานักงาน ควรใหตอบสนองกับความตองการ
ของสถาปนิกในแตละกลุมหรือบุคคล เชนพิจารณาจาก สถานภาพ และชวงอายุของสถาปนิก  
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ขอแนะนํา 
 สถาปนิกในระดับอาวุโสที่ทํางานมายาวนานมักจะโดนบริษัทพัฒนาอสังหาริมทรัพย ดึงตัวไป

โดยใหคาตอบแทนที่มากกวา ดังนั้นผูบริหารสํานักงานจึงควรใหความสําคัญกับการรักษา
โดยการเล่ือนตําแหนงและคาตอบแทนใหสูงขึ้น หรือการมอบใหเปนหุนสวนสํานักงาน 

 

 

 วิธีการบํารุงรักษาสถาปนิก 

จากการศึกษาพบวิธีการบํารุงรักษาที่ใชในสํานักงานสถาปนิกมีจํานวน 7 วิธีการดังนี้ 
o การเพิ่มโอกาสในการทํางาน 
o การออกแบบระบบการทํางานใหม 
o การใหอิสระในการทํางาน  
o สงเสริมการพัฒนา ฝกอบรม  
o การใหความรูสึกเปนผูรวมออกแบบในโครงการตางๆ  
o การเปดเผยขอมูลสํานักงาน  
o สงเสริมการสรางสังคมในหมูพนักงาน และสรางกิจกรรม 
 
เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแนวทางการบํารุงรักษาทั้ง 7 วิธี กับแรงจูงใจตามทฤษฎีสอง

ปจจัย46 พบวาวิธีการตางๆนั้นจะเกิดขึ้นในขั้นของปจจัยจูงใจ ที่จะสงผลใหสถาปนิกที่รูสึกเฉยๆกับ
การปฏิบัติงานในสํานักงาน มีความรูสึกพึงพอใจมากขึ้น 
ขอแนะนํา 
 วิธีการที่ผูบริหารสํานักงานควรใหความสําคัญ คือเร่ืองการสงเสริมใหสถาปนิกไดพัฒนา

ตนเอง โดยการใหสถาปนิกไดมีกิจกรรมฝกอบรม สัมมนาและพัฒนาทักษะดานตางๆ  และ
สงเสริมใหมีความกาวหนาในสายอาชีพในสํานักงาน 

 เทคนิคการบํารุงรักษาสถาปนิกตางๆ  ตองทําอยูตลอดเวลาเพื่อดึงดูดสถาปนิกและกระตุนให
มีความอยากทํางานที่ทาทายความสามารถของตนเองอยูเสมอ 

 สํานักงานควรสงเสริมเร่ืองเคร่ืองมืออํานวยความสะดวกในสํานักงาน และสนับสนุนเคร่ืองมือ
ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางราบร่ืนและคลองตัวมากที่สุด 

 การเพิ่มโอกาสในการทํางาน ควรมอบหมายงานใหมีปริมาณที่ใหเหมาะสม ไมมากเกินไปจะ
ชวยใหสถาปนิกไมมีความกดดันในการปฏิบัติงาน และจะอยูกับสํานักงานไดยาวนานย่ิงขึ้น 

 

 

 

 

 

                                                
 46 ดูรายละเอียดทฤษฏีสองปจจัยเพิ่มเติมบทที่ 2  หนา 31. 
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 แนวทางการปฏิบัติงานและกฎระเบียบตางๆ ในสํานักงาน 

จากผลการศึกษาพบวา สถาปนิกสวนมากไมชอบระบบการปฏิบัติงานที่มีความเขมงวด
(Rigid) มากจนเกินไป ดังนั้นวิธีการส่ังงานและการควบคุมสถาปนิกจึงไมควรเปนระบบที่เปน
ทางการมาก ซ่ึงจะทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางรวดเร็วและสถาปนิกสถาปนิกจะรูสึกมีอิสระใน
การทํางานมากขึ้นดวย แตอยางไรก็ตามเม่ือสํานักงานมีขนาดใหญขึ้นและมีจํานวนสถาปนิกมาก
ขึ้นก็ยอมที่จะตองใชระบบการบริหารงานที่ชัดเจนขึ้นตามไปดวย ซ่ึงมีบางสํานักงานในกลุม
ตัวอยางที่แมจะมีจํานวนสถาปนิกมากและมีระบบการบริหารงานที่เขมงวด แตผลความคิดเห็น
จากสถาปนิกก็ยังคงมีความพึงพอใจในระดับมาก เชนสํานักงาน N  

ในเร่ืองเวลาเขา – ออกงาน เปนหนึ่งในกฎระเบียบที่มีผลตอความพึงพอใจของสถาปนิก
เชนกัน ซ่ึงจากการศึกษาพบวาสํานักงานที่มีการบริหารแบบ Professional Knowledge Based 
นั้นจะไมเขมงวดกับเร่ืองเวลาเขา – ออกมากนัก แตจะกําหนดใหทํางานใหครบระยะเวลาในแตละ
วัน ซ่ึงสอดคลองกับแนวทางการปฏิบัติงานของสํานักงานที่เนนผลสําเร็จของงาน 
 

 

 การพัฒนาสายอาชีพและระดับข้ันในสํานักงานสถาปนิก 

 

ก. การพัฒนาสายอาชีพในสํานักงานสถาปนิก 

 ผูบริหารสํานักงานสถาปนิกที่ตองการใหสํานักงานดําเนินกิจการไปอยางตอเนื่อง ควรที่มีการ
กําหนดเสนทางความกาวหนาทางสายอาชีพใหชัดเจน เพื่อจูงใจใหสถาปนิกรุนใหมเล็งเห็น
ถึงเสนทางขึ้นมารับหนาที่บริหารสํานักงานตอจากผูบริหารในปจจุบัน  

ข. การแบงระดับข้ันสถาปนิกในสํานักงานสถาปนิก 

 การแบงระดับขั้นสถาปนิกจํานวนมาก เพื่อเปนการดึงดูดใหสถาปนิกที่มีความสามารถไดรับ
ตําแหนงที่สูงขึ้นอีกเล็กนอย จะสามารถทําใหสถาปนิกมีความรูสึกพึงพอใจมากย่ิงขึ้น 
ขอแนะนํา  ตัวอยางการแบงระดับขั้นสถาปนิกในจํานวนมาก 
1.)Junior A.    2.)Intermediate A.   3.)Hi-intermediate A.   4.)Senior A.    
5.)Project A.  6.)Project Director 

 
 

 ความสามัคคีของสถาปนิกในสํานักงาน 

ตองระมัดระวังความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นไดระหวางสถาปนิกในระดับตางๆเชน สถาปนิก
อาวุโสกับสถาปนิกระดับผูบริหาร(Design director)   ในเร่ืองแนวความคิดที่อาจไมตรงกัน  
ขอแนะนํา 
 จัดใหมีการประชุมโครงการตางๆที่สํานักงานกําลังทําอยูในทุกสัปดาห แมวาโครงการจะ

ออกแบบจบแลวแตยังดําเนินการกอสรางอยูก็ตาม เพื่อใหโอกาสสถาปนิกที่รับผิดชอบในสวน
ตางๆของโครงการ ไดพูดคุยและปรึกษากัน 
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 การจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวกิฤต 

 ถาสํานักงานสถาปนิกใชแนวทางการจูงใจดวยผลตอบแทนเปนสําคัญ ควรจะเนนไปที่ระบบ
บริหารคาตอบแทนเปนการจายโบนัส (ใหอัตราเงินเดือนในระดับปกติ)  เนื่องจากสามารถ
เปล่ียนแปลงและควบคุมรายจายไดสะดวกกวา และเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤตก็
สามารถลดรายจายไดโดยใชวิธีการลดเงินโบนัสแทนการลดเงินเดือน 

 

 

 การรักษาความสัมพันธกบัสถาปนิกที่ออกจากสํานักงาน 

เปนแนวทางที่สํานักงานสถาปนิกทุกแหงควรปฏิบัติ เนื่องจากมีประโยชนจากการติดตอ
และการรักษาความสัมพันธที่ดีกับสถาปนิกหลายอยาง เชน สถาปนิกจะสามารถแนะนําบุคคลที่
เหมาะสมกับสํานักงานใหมาสมัครงาน หรือสามารถจางงาน (Outsource) สถาปนิกไดอยางม่ันใจ
เนื่องจากรูมาตรฐานการทํางานของสํานักงานเปนอยางดี และเม่ือมีโอกาสรับสถาปนิกผูนั้นกลับ
เขามาทํางานใหม ก็จะไมเสียเวลาในการปรับตัวเขากับสํานักงาน และสามารถเร่ิมงานไดทันที ทํา
ใหสํานักงานลดคาใชจายและลดเวลาในการฝกอบรมพัฒนาได 
ขอแนะนํา 
 การถามสถาปนิกถึงเหตุผลของการออกจากสํานักงาน ผูบริหารควรใชวิธีพูดคุยกับสถาปนิก

อยางไมเปนทางการ มากกวาใหฝายบุคคลทําการสัมภาษณอยางจริงจัง เพราะจะไดเหตุผลที่
แทจริงจากสถาปนิกมากกวา 

 การสรางสายสัมพันธและการติดตอสถาปนิกที่ออกจากสํานักงานไปแลว มีวิธีการงายโดยให
เพื่อนสถาปนิกที่ยังคงทํางานอยูในสํานักงานชักชวนมารวมกิจกรรมตางๆ ที่สํานักงานจัดขึ้น  

 สถาปนิกสวนมากเม่ือออกจากสํานักงานไปแลวจะไมกลับมาทํางานที่เดิม แตถาผูบริหารตอง 
การใหสถาปนิกกลับมาทํางาน ควรสรางขอผูกมัด เชน การใหทุนเม่ือสถาปนิกไปศึกษาตอ 
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7.1.3 สรุปขอเสนอแนะจากงานวิจัย 

ตารางที่ 7.1   สรุปขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 Business Professional แผนก สตูดิโอ สถ. > 20 คน สถ. < 20 คน 
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7.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป    
 

 จากการวิจัยในคร้ังนี้ โดยสรุปแลวผูวิจัยมีความเห็นวาควรจะมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นอื่นๆ ที่มี
ความเช่ือมโยงกัน เพื่อใหเกิดการพัฒนาในดานการบริหารจัดการในสํานักงานสถาปนิก ซ่ึงหัวขอตางๆ มีดังนี้ 
 

 การศึกษาในขั้นตอนอื่นๆ ของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เชน ขั้นตอนการวาง 
แผนทรัพยากรบุคคล ขั้นตอนการพัฒนาฝกอบรม ขั้นตอนการจายคาตอบแทน และในขั้นตอนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 การศึกษากลุมคนในสํานักงานสถาปนิกที่กวางกวาสถาปนิกในฝายออกแบบ  เชน ในฝายบริหาร
สํานักงาน ในฝายผลิต และฝายสนับสนุน  

 การขยายขอบเขตของกลุมประชากรในการวิจัย จากสํานักงานสถาปนิกที่ใหบริการเฉพาะการออก 
แบบสถาปตยกรรมหลักเปนหลัก ไปสูกลุมสํานักงานที่มีขอบเขตการใหบริการกวางขวางมากขึ้น 
เชน การบริหารโครงการ  การควบคุมโครงการกอสราง  การใหคําปรึกษาโครงการ เปนตน 

 การศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานสถาปนิก ในยุคสมัยใหมที่มีปจจัยการ
ดําเนินงานแตกตางจากการดําเนินกิจการของสํานักงาน ในรูปแบบเดิมที่เปนมา 

 การศึกษาแบบเจาะลึกกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ในสํานักงานกรณีศึกษาที่มีความโดด
เดนในแตละเร่ือง เชน สํานักงานสถาปนิกที่มีช่ือเสียงมาก หรือสํานักงานที่มีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดาน (Specialist) เปนตน 
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ภาคผนวก ก 

 

เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัย 

 
1. แบบสัมภาษณผูบริหารสํานักงานสถาปนิก 

 

เร่ือง การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 
กรณีศึกษาสํานักงาน............................................................................................................... 
ชื่อผูใหสัมภาษณ.................................................ตําแหนง....................................................... 
วันที่สัมภาษณ.....................................................เวลา............................................................ 
 
โดยนายสิร จารุไพโรจน นิสิตปริญญาโท ช้ันปที่ 2 ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร สาขาวิชาการจัดการ
สถาปตยกรรม คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 เนื้อหาของแบบสัมภาษณจะแบงออกเปน 3 สวนใหญดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสํานักงานสถาปนิก 
สวนที่ 2 การสรรหา และการคัดเลือก 
สวนที่ 3 การบํารุงรักษาและการรักษาความสัมพันธ 

 
สวนที่ 1 ขอมูลเบ้ืองตนของสํานักงานสถาปนิก 

1.1 ชนิดงานที่สํานักงานใหบริการออกแบบ 
   ออกแบบสถาปตยกรรม  สถาปตยกรรมภายใน 
   สถาปตยกรรมผังเมือง  ภูมิสถาปตยกรรม   อื่นๆ_________ 
1.2 ลักษณะการดําเนินกิจการของสํานักงาน 
   ระบบเจาของคนเดียว      ระบบแบงระดับผูถือหุน (ผูบริหาร, พนักงาน) 
   ระบบผูถือหุนหลักกลุมเดียว   ระบบอื่นๆ__________________________ 
1.3 เปาหมายในการดําเนินกิจการของสํานักงานเปนไปในลักษณะใด 
   Practice Center    Business Center 
1.4 มีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานหรือไม เพราะเหตุใด  
   มี มาแลว ________ป   ไมชัดเจน   ไมมี 

เหตุผล_____________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________ 
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1.5 ลักษณะโครงสรางองคกรดานการออกแบบในสํานักงาน  และผังโครงสรางองคกร (ขอถายสําเนา) 
   แบบแยกเปนแผนก   แบบสตูดิโอ 
 ขอดี__________________________________________________________________________ 
 ขอเสีย________________________________________________________________________ 
1.6 จํานวนบุคลากร (ในปจจุบัน) 
  จํานวนบุคลากรประจําทั้งหมดในสํานักงาน ______________คน 
  จํานวนผูบริหารสํานักงานที่เปนสถาปนิก    ______________คน 
  จํานวนสถาปนิก  (สถาปตยกรรมหลัก)  ______________คน 
    (สถาปตยกรรมภายใน)  ______________คน 
    (ภูมิสถาปตยกรรม)  ______________คน 
    (สถาปตยกรรมผังเมือง)  ______________คน 
1.7 จํานวนสถาปนิก (ทุกสาขา) ทั้งหมดในชวง 1 – 5 ปที่ผานมา 
  เม่ือป พ.ศ.2547_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
  เม่ือป พ.ศ.2548_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
  เม่ือป พ.ศ.2549_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
  เม่ือป     พ.ศ.2550_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
  ปจจุบัน   พ.ศ.2551_________คน,   เขา____คน,    ออก____คน    
 

สวนที่ 2 การสรรหาและการคัดเลือกสถาปนิก 

คําช้ีแจง ระดับสถาปนิกในตําแหนงตางๆ มีความหมายดังนี้ 
ผูจัดการโครงการ (Project Manager) หมายถึงสถาปนิกที่ทําหนาที่ดูแลรับผิดชอบและ 
         วางแผนในการทํางานโครงการตางๆ 
สถาปนิกอาวุโส (Senior Architect)    หมายถึง สถาปนิกที่มีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป 
สถาปนิก (Junior Architect)    หมายถึง สถาปนิกที่มีประสบการณทํางาน 0 – 5 ป  

(โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองตารางที่ตรงกับคําตอบของทาน) 
2.1 กอนดําเนินการสรรหา คัดเลือกสถาปนิกใหม สํานักงานใชทางเลือกอื่นหรือไม และมีลําดับอยางไร 

ระดับสถาปนิก วิธีการ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

  การใหทํางานลวงเวลา    
  การจางพนักงานช่ัวคราว    
  การจางหนวยงานภายนอก    
  อื่นๆ_________________________________    

 และมีปจจัยที่ใชพิจาณาการใชทางเลือกอื่นอยางไรบาง _____________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
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2.2 มีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน (Job description) หรือไม และฝายใดเปนผูจัดทํา 
          ไมมี   มี   ผูจัดทํา______________________________________________________ 
 และถามีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน มีการระบุถึงส่ิงเหลานี้หรือไม อยางไร 
 ความรู (Knowledge)  ทักษะ (Skills)   ความสามารถ (Abilities) 
 _________________________________________________________________________________ 
 ถาไมมีเพราะเหตุใด_________________________________________________________________ 
2.3 สํานักงานของทานมีวิธีการกล่ันกรองใบสมัครและประวัติของผูสมัครงานอยางไร และใครเปนผูกล่ันกรอง 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
2.4 สํานักงานของทานใชวิธีการใดบางในการสรรหาสถาปนิก   และมีเหตุผลใดในการใชวิธีการสรรหานั้น 

ระดับสถาปนิก วิธีการ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

 ผูบริหารเปนผูคัดเลือกจากสถาปนิกในสํานักงาน    
 จากการแนะนําของพนักงานปจจุบัน    
 จากการแนะนําของบุคคลภายนอก    
 ประกาศตามส่ือตางๆ (รวมทั้งอินเตอรเน็ต)    
 ประกาศผานสมาคมวิชาชีพตางๆ    
 ประกาศผานสถาบันการศึกษา    
 ไปบรรยายตามสถาบันการศึกษา    
 บริษัทสรรหาบุคคล    
 จากสํานักงานอื่นๆ    
 การใหทุนการศึกษากับนักศึกษา และรับเขา

ทํางานเม่ือสําเร็จการศึกษา 
   

 อื่นๆ__________________________________    
 

เหตุผล 
 

______________ 
______________ 
______________ 

______________ 
______________ 
______________ 

______________ 
______________ 
______________ 

 เพิ่มเติมการสรรหาสถาปนิกจากอินเตอรเน็ต 
 สํานักงานของทานใหความสําคัญกับการสรรหาสถาปนิกจากอินเตอรเน็ตมากนอยเพียงใด  
__________________________________________________________________________________________ 
 สํานักงานมีนโยบายขยายฐานของผูสมัครใหมากขึ้นหรือไม   ทั้งผูสมัครเชิงรุกและผูสมัครเชิงรับ 
__________________________________________________________________________________________ 
 เวปไซนที่สํานักงานใชในการสรรหาสถาปนิก______________________________________________  
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2.5 วิธีการสรรหารูปแบบใดที่ไดผลกับสํานักงานมากที่สุด____________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
2.6 สํานักงานของทานมีปญหาในการสรรหาสถาปนิกหรือไม อยางไร__________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
2.7 สํานักงานของทานใชวิธีการใดบางในการทดสอบสถาปนิก และมีลําดับความสําคัญอยางไร 

ระดับสถาปนิก วิธีการ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

 การทดสอบการปฏิบัติงาน     
 การทดสอบบุคลิกภาพ    
 การทดสอบทัศนคติและความสนใจตองาน    
 การตรวจสอบประวัติและภูมิหลัง    
 การตรวจสอบประสบการณทํางาน    
 การตรวจสอบสุขภาพ    
 การสัมภาษณ    
 อื่นๆ_________________________________    

 
เหตุผล 

______________ 
______________ 
______________ 

______________ 
______________ 
______________ 

______________ 
______________ 
______________ 

 เพิ่มเติมการสัมภาษณผูสมัครงาน 
o ใชรูปแบบการสัมภาษณแบบใด  แบบมีโครงสราง     แบบไมมีโครงสราง 
o สํานักงานของทานมีแบบฟอรมการสัมภาษณหรือไม (ขอถายสําเนา)  มี    ไมมี 
o สํานักงานทานสัมภาษณผูสมัครจํานวนทั้งส้ิน  _________คร้ัง 
o ใครเปนผูทําหนาที่สัมภาษณผูสมัคร___________________________และมี

จํานวน________คน 
o ทานใชคําถามในการสัมภาษณผูสมัครลักษณะใด เพราะเหตุใด 

คําถามใหประเมินตนเอง____________________________________________________ 
คําถามเก่ียวกับความสําเร็จของงาน___________________________________________ 
คําถามในเร่ืองกวางๆ_______________________________________________________ 
คําถามในเชิงเปรียบเทียบ___________________________________________________ 
การสัมภาษณโดยใชกรณีศึกษา______________________________________________ 

2.8 สํานักงานของทานมีปญหาในการทดสอบสถาปนิกหรือไม อยางไร_________________________________ 
__________________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________________ 
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2.9 หลักเกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกในระดับตางๆ ของสํานักงาน (โปรดเรียงลําดับความสําคัญใน
แตละดาน และระดับสถาปนิก จาก 1 คือมากที่สุด) 

ระดับสถาปนิก หลักเกณฑ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

ดานความสามารถ  
 วุฒิการศึกษา (ปริญญา,ระดับเกรด)    
 ประสบการณ (โครงการ,ป)    
 เชาวนปญญา    
 ความถนัดในการปฏิบัติวิชาชีพ    

ดานบุคลิกภาพ  
 ลักษณะรางกายและสภาพอารมณ    
 ความสนใจและคานิยม    
 เจตคติทางสังคม    
 แรงจูงใจในการดําเนินชีวิต    
 การแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคล    
 แนวโนมสภาพจิตใจ (สุขภาพจิต)    

2.10 สํานักงานของทานใชส่ิงเหลานี้เปนตัวชวยในการประเมินผูสมัครงานหรือไม เพราะเหตุใด  
  การตรวจสอบแหลงอางอิงที่สถาปนิกอางถึง____________________________________________ 
  การวาจางใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมในองคกร (มีลักษณะเหมือนสถาปนิกในสํานักงาน)  

o วัฒนธรรมหลักขององคกร_____________________________________________________ 
o วัฒนธรรมยอยขององคกร_____________________________________________________ 

  การวาจางบนพื้นฐานของความช่ืนชอบและความสนใจสวนบุคคล 
o กลุมการประยุกตใชความรู____________________________________________________ 

  การใชเทคโนโลยี 
  การวิเคราะหในเชิงปริมาณ 
  การคิดในเชิงวิเคราะหและแนวคิดทฤษฎี 
  การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

o กลุมการทํางานรวมกับผูอื่น____________________________________________________ 
  การใหคําปรึกษา และการเปนพี่เล้ียง 
  การบริหารคน การสรางความสัมพันธกับผูอื่น 

o กลุมการควบคุมและการใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น____________________________________ 
    การควบคุมการดําเนินงานทางธุรกิจ 
    การมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นดวยการใชภาษาและการแสดงความคิดเห็น 
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2.11 การตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอ 
 สํานักงานของทานมีเกณฑเร่ืองระยะเวลาในการพิจารณาผูสมัครงานอยางไร เพราะเหตุใด 
__________________________________________________________________________________________ 
 สํานักงานของทานจะวาจางสถาปนิกที่มีคุณสมบัติดีที่สุดเขามาทํางานใชหรือไม เพราะเหตุใด 
__________________________________________________________________________________________ 
 การย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร และระยะเวลาการใหผูสมัครเขามาทํางานมีหลักเกณฑการปฏิบัติอยางไร  
__________________________________________________________________________________________ 
2.12 ขั้นตอนการรับเขาทํางาน 

 การปฐมนิเทศ (Orientation)    มี  ไมมี 
รูปแบบการปฐมนิเทศ____________________________________________________________ 
เนื้อหาของการปฐมนิเทศ_________________________________________________________ 

 การทดลองทํางาน (Initial period)  มี ชวงเวลา (P)___  (S) ___  (J)___เดือน         ไมมี 
การปฏิบัติเม่ือไมผานการทดลองทํางาน_____________________________________________ 
การตกลงทําสัญญาวาจางมีหลักเกณฑอยางไร_______________________________________ 
_____________________________________________________________________________ 

2.13 เม่ือการย่ืนขอเสนอไมเปนผลสําเร็จ มีการพิจารณาหาสาเหตุหรือไม และเหตุผลคืออะไร 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
2.14 สํานักงานมีนโยบายในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก หรือไม อยางไร 

 การกําหนดรายละเอียดของตําแหนงงานใหมีความชัดเจน และมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
 __________________________________________________________________________________ 

 รูปแบบวิธีการสรรหา  
 __________________________________________________________________________________ 

 กระบวนการและวิธีการคัดเลือก 
 __________________________________________________________________________________ 
2.15 ในปจจุบันสํานักงานสถาปนิกของทานมีระบบการสรรหาและคัดเลือกสถาปนิก เหมาะสมหรือไม    
        และมีปญหาในการสรรหา คัดเลือกหรือไม และมีแนวทางแกไขปญหาอยางไร 
__________________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
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สวนที่ 3 การบํารุงรักษาและการรกัษาความสัมพันธ 
 

3.1 การระบุถึงคุณคาของสถาปนิกแตละคนที่มีตอสํานักงาน   และสํานักงานทานมีการใหความสําคัญในการ
รักษากลุมที่มีคุณคามากหรือไม อยางไร__________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
3.2 แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่มีคุณภาพใหอยูทํางานกับสํานักงาน และลําดับการใหความสําคัญ   

ระดับสถาปนิก แนวทาง 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

  จูงใจโดยผลตอบแทน (เงินเดือน โบนัส)    
  จูงใจโดยตําแหนงหนาที่, ความกาวหนา    
  จูงใจโดยใชความสัมพันธระหวางบุคคล    
  อื่นๆ___________________________________    

3.3 สํานักงานของทานใชเทคนิควิธีการใด เพื่อรักษาสถาปนิกใหอยูกับสํานักงาน  
 เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

 ใหโอกาสในการทํางานหลากหลาย ใหความรับผิดชอบมากขึ้น_______________________________ 
 การออกแบบงานใหมเพื่อสงเสริมการคงอยูกับสํานักงาน____________________________________ 
 ใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ ตามความสามารถ_______________________________________ 
 การพัฒนาฝกอบรม เพื่อเพิ่มทักษะความสามารถ_________________________________________ 
 การเปนเจาของรวม มีอํานาจการตัดสินใจ_______________________________________________ 
 อื่นๆ_____________________________________________________________________________ 

 เกี่ยวกับตัวสถาปนิก 

 การเปดเผยขอมูลสํานักงานรวมกันกับสถาปนิก___________________________________________ 
 การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน________________________________________________ 
 การสรางความเขมแข็งเชิงสังคมใหเกิดขึ้นในสํานักงาน_____________________________________ 
 อื่นๆ_____________________________________________________________________________ 

 
3.4 สํานักงานของทานมีการใชระบบพี่เล้ียงหรือไม  มี  ไมมี 

ในลักษณะใด_______________________________________________________________________ 
3.5การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  

สํานักงานทานมีการจัดระดับสถาปนิกเปนอยางไร__________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 

 สถาปนิกในสํานักงานมีโอกาสเล่ือนตําแหนงไดสูงสุดถึงขั้นใด_________________________________ 
เพราะเหตุใด________________________________________________________________________ 
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3.6 สํานักงานมีนโยบายดานสวัสดิการใหกับสถาปนิกอยางไรบาง 
 แผนสวัสดิการยืดหยุน (การใหโอกาสเลือกสวัสดิการไดตามตองการ)  

__________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 

  อื่นๆ____________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 

3.7 สํานักงานมีการสงเสริมความสามัคคีของสถาปนิกในสํานักงานหรือไมอยางไร 
  มีบอย      โปรดระบุกิจกรรม_________________________________________________ 
  ตามเทศกาลและฤดูตางๆ   โปรดระบุกิจกรรม__________________________________________ 
  ไมมี      เพราะ___________________________________________________________________ 
3.8 ในปจจุบันความสัมพันธระหวางสถาปนิกระดับตางๆ กับสํานักงานเปนอยางไร (ในภาพรวม) 

ระดับสถาปนิก ลักษณะความสัมพันธ 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

  ทํางานกับสํานักงานยาวนาน    
  เม่ือมีโอกาสที่ดีกวา ก็พรอมที่จะออกไป    
  หมุนเวียนเขาและออกบอย    
  อื่นๆ__________________________________    

 อธิบายถึงปจจัยของสํานักงานที่สงผลตอความสัมพันธเหลานั้น_______________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
 
3.9 แนวทางการจัดการกับสถาปนิก เม่ือสํานักงานประสบภาวะวิกฤติ  

ระดับสถาปนิก แนวทาง 
ผูจัดการโครงการ สถาปนิกอาวุโส สถาปนิก 

  การลดการปฏิบัติงานและคาตอบแทน     
  การเลิกจาง    
  การใหลาออกโดยสมัครใจ    
  อื่นๆ___________________________________    

 
เหตุผลในการเลือกใช 

______________
______________
______________ 

______________
______________
______________ 

______________
______________
______________ 

__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
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3.10 สํานักงานใชวิธีการรักษาความสัมพันธกับสถาปนิกที่มีความสามารถที่ออกจากสํานักงานไปแลว วิธีการ
ใดบางและมีผลเปนอยางไร 

 การสัมภาษณเม่ือสถาปนิกลาออก___________________________________________________ 
      ในประเด็น ส่ิงดึงดูดที่ใหเขามาทํางานที่สํานักงานตอนที่มาสมัครงาน 

__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 

   ความพึงพอใจที่ไดทํางานกับสํานักงาน 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 

   เหตุผลของการลาออกจากสํานักงาน 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 

 การติดตอ และเสนอโอกาสงานใหมๆ ใหกับสถาปนิกที่ลาออกไป___________________________ 
__________________________________________________________________________________ 

 การวาจางสถาปนิกเกาที่เคยทํางานกับสํานักงานมากอน_________________________________ 
__________________________________________________________________________________ 
 

3.11 ในปจจุบันสํานักงานสถาปนิกของทานมีการบํารุงรักษาสถาปนิกที่มีความสามารถ และรักษาความสัมพันธ
ไวไดอยางเหมาะสมหรือไม และมีปญหาหรือไม มีแนวทางแกไขปญหาอยางไร 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________________ 
 
 

 

 

 

ขอขอบพระคุณอยางสูงที่ใหความกรุณาสละเวลาการใหสัมภาษณในคร้ังนี้ 
 

นายสิร จารุไพโรจน 
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2. แบบสอบถามสถาปนิก 
 

เรื่อง การสรรหา คัดเลือกและการรักษาทรัพยากรบุคคล(สถาปนิก) ในสํานักงานสถาปนิก 

กรณีศึกษาสํานักงาน................................................................................................................ 
*(ขอมูลทุกอยางจะถือเปนความลับที่ใชในการศึกษาวิจัยเทานั้น) 
โดยนายสิร จารุไพโรจน นิสิตปริญญาโท ช้ันปที่ 2 ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร สาขาวิชาการจัดการ
สถาปตยกรรม คณะสถาปตยกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 เนื้อหาของแบบสอบถามจะแบงออกเปน 3 สวนดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสถาปนิก 
สวนที่ 2 การปฏิบัติงานในสํานักงาน 
สวนที่ 3 ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน 
 

คําช้ีแจง ระดับสถาปนิกในตําแหนงตางๆ มีความหมายดังนี้ 
ผูจัดการโครงการ (Project Manager) หมายถึงสถาปนิกที่ทําหนาที่ดูแลรับผิดชอบและ 
         วางแผนในการทํางานโครงการตางๆ 
สถาปนิกอาวุโส (Senior Architect)    หมายถึง สถาปนิกที่มีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป 
สถาปนิก (Junior Architect)    หมายถึง สถาปนิกที่มีประสบการณทํางาน 0 – 5 ป  

(กรุณาทําเคร่ืองหมาย       ใน  ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด) 
 
สวนที่ 1 ขอมูลเบ้ืองตนของสถาปนิก 

1.1 เพศ   ชาย       หญิง   
1.2 อายุ   20-24 ป  25-30 ป  31-35 ป  
   36-40 ป  41-45 ป  45 ปขึ้นไป 
1.3 วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุด    ระดับปริญญาตรี     สาขา___________________________________ 
     ระดับปริญญาโท     สาขา___________________________________ 
     ระดับปริญญาเอก   สาขา___________________________________ 
1.4 ตําแหนงปจจุบันในสํานักงานสถาปนิก 
   ผูจัดการโครงการ (Project Manager)  สถาปนิกอาวุโส (Senior Architect) 
             สถาปนิก (Junior Architect)   อื่นๆ__________________________ 
1.5 ทานทํางานกับสํานักงานสถาปนิกแหงนี้นานเทาใด (อายุงาน) 
   นอยกวา 1 ป    มากกวา 1 ป แตไมเกิน 2 ป  
   มากกวา 2 ป แตไมเกิน 5 ป  มากกวา 5 ป แตไมเกิน 10 ป  
   มากกวา 10 ป  
 

 

No. 
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สวนที่ 2 การปฏิบัติงานในสํานักงาน 

2.1 ขั้นตอนการส่ังงานและโครงสรางการควบคุมในสํานักงานเปนไปในรูปแบบใด 
  เนนโครงสรางแนวนอน (การส่ือสารระหวางผูบริหารและสถาปนิกเปนไปอยางรวดเร็ว) 

 เนนโครงสรางแนวต้ัง (การส่ือสารระหวางผูบริหารและสถาปนิกผานขั้นตอนตางๆมาก) 
2.2 แนวทางในการปฏิบัติงานในสํานักงานตรงกับขอใดมากที่สุด 
  เนนระเบียบวิธีการ และกระบวนการปฏิบัติงาน  เนนผลสําเร็จของงาน 
2.3 สํานักงานมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

 มากที่สุด    มาก     กลาง     นอย   นอยที่สุด 
 

สวนที่ 3 ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน 

3.1 ทานคิดวาสํานักงานมีระบบการสรรหา คัดเลือก สถาปนิกดีพอหรือไม 
 มากที่สุด    มาก     กลาง     นอย   นอยที่สุด 

3.2 ทานคิดวาสํานักงานมีระบบการการบํารุงรักษาสถาปนิกดีพอหรือไม 
 มากที่สุด    มาก     กลาง     นอย   นอยที่สุด 

3.3 ทานมีความพึงพอใจในระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสํานักงานมากนอยเพียงใด 
 มากที่สุด    มาก     กลาง     นอย   นอยที่สุด 

3.4 ทานคิดวาสํานักงานมีการสงเสริม และสรางกิจกรรมใหเกิดความสามัคคีกันหรือไม 
 มากที่สุด    มาก     กลาง     นอย   นอยที่สุด 

3.5 ทานมีความพอใจสภาพแวดลอมในการทํางานในสํานักงานมากนอยเพียงใด 
 มากที่สุด    มาก     กลาง     นอย   นอยที่สุด 

3.6 ทานคิดวาส่ิงใดที่ดึงดูดใหทานยังคงทํางานอยูที่สํานักงานนี้ (โปรดเรียงลําดับจากมากสุด [1] ไปยังนอยสุด) 
 [     ] ความภาคภูมิใจในองคกร    
 [     ] มีหัวหนางานที่นานับถือและมีความสามารถ 
 [     ] มีระบบบริหารคาตอบแทนที่เปนธรรม  
 [     ] เขากับผูอื่นในสํานักงานไดดี 
 [     ] งานมีความหมายและมีคุณคา 
 [     ] มีการทํางานที่ยืดหยุน มีความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว 
 [     ] อื่นๆ______________________________________________________ 
3.7 เหตุผลใดสําคัญมากที่สุด ที่จะทําใหทานออกจากสํานักงาน (เลือกตอบเพียง 1 ขอเทานั้น) 
  มีการเปล่ียนแปลงหัวหนางาน หรือผูนําของสํานักงาน ที่ทานไมพอใจ 
  มีการเปล่ียนแปลงหนาที่ความรับผิดชอบ ที่ไมนาพอใจ 
  มีทางเลือกใหมหรืองานใหมที่นาสนใจกวา 
  ความไมม่ันคงในเร่ืองคาตอบแทนและสวัสดิการ 
  อื่นๆ________________________________________________________ 
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3.8 ปจจัยใดที่ทานคิดวามีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในสํานักงานแหงนี้มากที่สุด (เลือกตอบเพียง 1 ขอ) 
  วัฒนธรรมองคกรที่ไมเขากับตัวทาน (มีความคิดเห็นไมตรงกับเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน) 
  ความเหนื่อยลางาน (ปริมาณงานมาก มีความซํ้าซากของงาน ความลมเหลวในการบรรลุผลสําเร็จ) 
  ความไมสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
 
3.9 ทานมีความรูสึกผูกพันกับสํานักงานสถาปนิกแหงนี้มากนอยเพียงใด 

 มากที่สุด    มาก     กลาง     นอย   นอยที่สุด 
 
 
 

 

 

 

“ขอขอบพระคุณอยางสูงที่ใหความกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง” 

 
นายสิร จารุไพโรจน 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือกลุมสํานักงานตัวอยาง และรายช่ือผูบริหารท่ีขอสัมภาษณ 

1. 760 ไอ อารคิเทค แอนด คอนซัลแตนท บจก.   (25/05/2533) ปพ.ศ.ที่จดทะเบียน 
คุณเกียรติภูมิ ทรงสัตย     

2. คาซา บจก.       (29/01/2517)    
คุณทรงพร สายสุวรรณ     

3. ดีไซน 103 อินเตอรเนช่ันแนล บจก.     (01/09/2541)  
คุณวิเชียร วงษนิมมาน     

4. ทีค บจก.       (01/06/2519)  
 คุณอวยชัย วุฒิโฆสิต      

5. คอนทัวร บจก.       (21/07/2531)  
คุณวีรพงษ ปดิฐพร    

6. ปาลมเมอร แอนด เทอรเนอร (ประเทศไทย) บจก.   (07/12/2532) 
คุณเสริญ วิเทศพงษ       

7. สถาปนิก 49 บจก.       (19/04/2526)    
     คุณประภากร วทานยกุล     

8. สถาปนิกหนึ่งรอยสิบ บจก.      (09/04/2522)  
คุณลัดดา เยาวศาสตร   

9. สํานักงานโฟรเอส บจก.      (24/01/2518) 
คุณสุพินท เรียนศรีวิไล        

10. อาคิเตคส แอนด แอสโซซิเอทส บจก.     (18/09/2533)  
คุณอเนก ทองปยะภูมิ    

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 อารคิเทคส บจก.     (09/12/2540)  
คุณสมศักด์ิ จิตม่ัน       

16. เคทีจีวาย อินเตอร แอสโซซิเอทส บจก.    (11/07/2534)  
คุณวัชนีพร เฉลิมพันธุ   
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ภาคผนวก ค 

สรุปรายละเอียดแตละสํานักงาน 

สํานักงาน  A 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก   
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 13 
อายุสํานักงาน(ป) 30 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด ประกาศผานสถาบันการศึกษาตางๆ 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน การศึกษา 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน - 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหความกาวหนาในสายอาชีพที่รวดเร็วกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก สรางความรูสึกรวมเปนเจาของงานออกแบบ 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก นานๆ คร้ัง 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต การเลิกจาง 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก ผลตอบแทนมากขึ้น, เปล่ียนงาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  B 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ (Specialist)  
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 13 
อายุสํานักงาน(ป) 35 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน การศึกษา, ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก - 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก รวมเปนเจาของงาน, สรางสังคมในสํานักงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอย 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน 
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สํานักงาน C 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 14 
อายุสํานักงาน(ป) 16 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร, ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 2 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก เพิ่มแหลงในการสรรหาที่มีประสิทธิภาพ 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใชการสรางกิจกรรมที่สถาปนิกใหความสนใจ 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก รวมเปนเจาของงาน, มีอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน มาก 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน 
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สํานักงาน  D 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ (Specialist)  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 14 
อายุสํานักงาน(ป) 33 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด ชักชวนนักศึกษาจากมหาวิทยาลัย 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 2 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 4 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก เคร่ืองมือที่ใชคัดเลือกใหเหมาะกับตนเอง 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ใหอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพีเ่ล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เรียนตอ 

 

 

 



     
 

175 

สํานักงาน  E 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ  
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 18 
อายุสํานักงาน(ป) 17 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดย Managing director  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต พนักงานปจจุบันแนะนํา 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ใหอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม มีระบบชัดเจน 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก ผลตอบแทนมากขึ้น, เปล่ียนงาน 
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สํานักงาน  F 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก   
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 18 
อายุสํานักงาน(ป) 19 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ,  ทดสอบการปฏิบัติงาน 
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน การศึกษา, ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 เดือน 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3-6 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก จัดทําคําบรรยายลักษณะงานใหชัดเจน 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม, รวมเปนเจาของงาน, มี

อิสระในการทํางาน, เปดเผยขอมูลสํานักงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอย 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนงาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  G 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 18 
อายุสํานักงาน(ป) 19 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดย Design director  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ, ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3-6 เดือน    สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก - 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม, รวมเปนเจาของงาน,  

มีอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน 
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สํานักงาน  H 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก (Specialist)  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 19 
อายุสํานักงาน(ป) 29 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด จากการแนะนําของพนักงานในปจจุบัน 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 1 - 3 เดือน  สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม, รวมเปนเจาของงาน, มี

อิสระในการทํางาน, เปดเผยขอมูลสํานักงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน มาก 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  I 
ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 20 
อายุสํานักงาน(ป) 28 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม - 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด จากการแนะนําของบุคคลตางๆ 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน ไมมีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  ไมทําสัญญา 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก รวมเปนเจาของงาน, มีอิสระในการทํางาน, 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน มาก 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต การใหลาออกโดยสมัครใจ 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  J 
ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ   
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 24 
อายุสํานักงาน(ป) 21 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม - 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดยจางหนวยงานภายนอกจัดทํา  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ, ทดสอบการปฏิบัติงาน, ภาษา  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ใช Competency 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร, ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก การวิเคราะหงานเพื่อจัดทําคําบรรยายงาน 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก - 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ตําแหนงหนาที่ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม, รวมเปนเจาของงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน นอย 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เรียนตอ 
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สํานักงาน  K 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ   
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไมมี หรือไมชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 25 
อายุสํานักงาน(ป) 12 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง -  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม - 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาปตอป 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก เพิ่มแหลงในการสรรหาสถาปนิก 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา, กาวหนาเร็ว 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก รวมเปนเจาของงาน, มีอิสระในการทํางาน, 

เปดเผยขอมูลสํานักงาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม - 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน นอย 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอย 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน 
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สํานักงาน  L 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลักและอื่นๆ 
ลักษณะการดําเนินกิจการ ผูถือหุนหลักกลุมเดียว  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 33 
อายุสํานักงาน(ป) 18 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดยผูบริหารและฝายบุคคล  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต หนังสือพิมพ 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ, ทดสอบการปฏิบัติงาน  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ประสบการณ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร, ความสนใจสวนบุคคล 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 2 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยายและใหคูมือ 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาปตอป 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก การเพิ่มแหลงในการสรรหาสถาปนิก 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา, สวัสดิการที่ดี 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทนและตําแหนงหนาที่ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ใหอิสระในการทํางาน 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม มีระบบชัดเจน 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน นอย 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก ตองการผลตอบแทนมากขึ้น, เปล่ียนแนวทาง

การทํางาน, 
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สํานักงาน  M 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบแผนก 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 44 
อายุสํานักงาน(ป) 34 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดยผูบริหารและฝายบุคคล  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญดานความสามารถที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิก การศึกษา และความถนัดในวิชาชีพ 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 อาทิตย 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยาย 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 4 เดือน  สัญญาปตอป 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก - 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา, กาวหนาเร็ว 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ผลตอบแทน 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ไมมีเทคนิควิธีการพิเศษ 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม มีระบบชัดเจน 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับกลาง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน นอย 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอย 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต การเลิกจาง 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก ตองการผลตอบแทนมากขึ้น, เปล่ียนแนวทาง

การทํางานงาน, เรียนตอ 
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สํานักงาน  N 

ประเภทงานที่ใหบริการ สถาปตยกรรมหลัก  
ลักษณะการดําเนินกิจการ แบงระดับผูถือหุน  
เปาหมายการดําเนินกิจการ เนนการปฏิบัติวิชาชีพ 
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล มีอยางชัดเจน 
โครงสรางองคกรฝายออกแบบ แบบสตูดิโอ 
จํานวนสถาปนิกในสํานักงาน(คน) 65 
อายุสํานักงาน(ป) 26 
 

ทางเลือกอื่นลําดับแรกกอนการสรรหาสถาปนิกใหม การทํางานลวงเวลา 
การจัดทําคําบรรยายลักษณะงานของสถาปนิกแตละตําแหนง มี โดยผูบริหารและฝายบุคคล  
แหลงการสรรหาสถาปนิกที่ใชไดผลมากที่สุด อินเตอรเน็ต 
วิธีการที่ใชทดสอบสถาปนิก สัมภาษณ  
รูปแบบการสัมภาษณสถาปนิกที่สมัครงาน มีโครงสราง 
เกณฑสําคัญดานความสามารถที่ใชในการคัดเลือกสถาปนิก การศึกษา 
ตัวชวยในการตัดสินใจเลือกสถาปนิกเขาทํางาน ตรวจแหลงอางอิง, วัฒนธรรมองคกร 
เวลาการตัดสินใจและการย่ืนขอเสนอใหผูสมัคร ภายใน 1 เดือน 
การปฐมนิเทศและแนะนําสถาปนิกใหม มี  รูปแบบบรรยายและใหคูมือ 
การทดลองงานและการตกลงทําสัญญา ระยะเวลา 3 เดือน  สัญญาระยะยาว 
นโยบายการพัฒนาปรับปรุงการสรรหา คัดเลือกสถาปนิก ดานเคร่ืองมือที่ใชในการทดสอบสถาปนิก 
  

แนวทางการรักษาสถาปนิกกลุมที่มีคุณคาตอสํานักงานมาก ใหเงินเดือนและโบนัสสูงกวา 
แนวทางการจูงใจสถาปนิกที่สําคัญ ความสัมพันธ 
เทคนิควิธีการรักษาสถาปนิก ออกแบบงานใหม 
การใชระบบพี่เล้ียงสถาปนิกใหม มีระบบชัดเจน 
การพัฒนาสายอาชีพและระดับขั้นในสํานักงานสถาปนิก ระดับสูง 
ความยืดหยุนในการปฏิบัติตามกฎระเบียนสํานักงาน ปานกลาง 
ความถ่ีของกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูสถาปนิก มีบอยมาก 
แนวทางการจัดการสถาปนิกเม่ือสํานักงานประสบภาวะวิฤต ลดการปฏิบัติงาน ลดคาตอบแทน 
เหตุผลของการลาออกของสถาปนิก เปล่ียนแนวทางการทํางาน, เรียนตอ 

 

 

 



     
 

185 

ภาคผนวก ง 
 

ตารางการเปรียบเทียบองคประกอบพื้นฐานสํานักงานท้ัง 7 องคประกอบ 

 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 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 ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับชวงอายุของสํานักงาน 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  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับโครงสรางองคกรดานการออกแบบ Count

3 2 5
2 7 9
5 9 14

แบบแยกแผนก
แบบสตูดิโอ

โครงสรางองคกร
ดานการออกแบบ
รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม
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 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย) Count

2 5 7
3 4 7
5 9 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมาย ของสํานักงาน

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับลักษณะการดําเนินกิจการ Count

2 7 9
3 2 5
5 9 14

แบงระดับผูถือหุน
ผูถือหุนหลักกลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบฝายบริหารทรัพยากรบุคคล กับลักษณะงานที่ใหบริการออกแบบ Count

2 4 6
3 5 8
5 9 14

สถาปตยกรรมหลัก
สถาปตยกรรมหลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม

ชัดเจน ไมชัดเจน
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

รวม

 
 

 เปรียบเทียบลักษณะงานที่ใหบริการออกแบบ กับรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย)  Count

4 3 7
2 5 7
6 8 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม

สถาปตยกรรมหลัก
สถาปตยกรรมหลัก

และสาขาอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม
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 เปรียบเทียบลักษณะการดําเนินกิจการ กับรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย)  Count

5 2 7
4 3 7
9 5 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม

แบงระดับ
ผูถือหุน

ผูถือหุนหลัก
กลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

 
 
 

 เปรียบเทียบโครงสรางองคกรดานการออกแบบ กับรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย)  Count

1 6 7
4 3 7
5 9 14

เนนการปฏิบัติวิชาชีพ
เนนการดําเนินงานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย) กับชวงอายุของสํานักงาน 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  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

เนนการปฏิบัติ
วิชาชีพ

เนนการดําเนิน
งานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม
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 เปรียบเทียบรูปแบบการบริหารงาน(เปาหมาย) 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

เนนการปฏิบัติ
วิชาชีพ

เนนการดําเนิน
งานทางธุรกิจ

เปาหมายของสํานักงาน

รวม

 
 
 เปรียบเทียบงานที่ใหบริการออกแบบ 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

สถาปตยกรรม
หลัก

สถาปตยกรรม
หลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

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

แบงระดับ
ผูถือหุน

ผูถือหุนหลัก
กลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม
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 เปรียบเทียบงานที่ใหบริการออกแบบ 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
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบชวงอายุของสํานักงาน 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 
ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

 
 

 เปรียบเทียบโครงสรางองคกรดานการออกแบบ กับชวงอายุของสํานักงาน 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  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม
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 เปรียบเทียบลักษณะการดําเนินกิจการ กับชวงอายุของสํานักงาน 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  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

แบงระดับ
ผูถือหุน

ผูถือหุนหลัก
กลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบงานที่ใหบริการออกแบบ กับชวงอายุของสํานักงาน 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  ปข้ึนไป

ชวงอายุของสํานักงาน

รวม

สถาปตยกรรม
หลัก

สถาปตยกรรม
หลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม
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 เปรียบเทียบโครงสรางองคกรดานการออกแบบ กับลักษณะการดําเนินกิจการ Count

3 6 9
2 3 5
5 9 14

แบงระดับผูถือหุน
ผูถือหุนหลักกลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบโครงสรางองคกรดานการออกแบบ กับลักษณะงานที่ใหบริการออกแบบ Count

2 4 6
3 5 8
5 9 14

สถาปตยกรรมหลัก
สถาปตยกรรมหลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม

แบบแยกแผนก แบบสตูดิโอ
โครงสรางองคกรดานการออกแบบ

รวม

 
 

 

 เปรียบเทียบลักษณะงานที่ใหบริการออกแบบกับลักษณะการดําเนินกิจการ Count

5 4 9
1 4 5
6 8 14

แบงระดับผูถือหุน
ผูถือหุนหลักกลุมเดียว

ลักษณะการดําเนินกิจการ

รวม

สถาปตยกรรม
หลัก

สถาปตยกรรม
หลักและอ่ืนๆ

งานท่ีใหบริการออกแบบ

รวม
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ภาคผนวก จ 

 
รูปแบบโครงสรางองคกรทางดานการออกแบบ 

จากคูมือสถาปนิก 2547 โดยสมาคมสถาปนิกสยาม ในพระบรมราชูปถัมภ  
 

 

1. ระบบพนักงานช่ัวคราว (Outsource) 
ระบบนี้เกิดขึ้นในชวงสภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าในชวง ป พ.ศ. 2538-2540  เม่ือสํานักงานมี

รายรับนอยมากเนื่องจากไมมีงานใหมเขามา  มีการปรับลดพนักงานลงจนกระทั่งเหลือเพียงผูบริหาร
และธุรการเพียง  1 คน  โดยเม่ือมีงานโครงการเขามาเรียกใชบุคลากรช่ัวคราวที่เคยเปนพนักงาน
ประจํามารับงานไปทํา  เนื่องจากรูวิธีการและรูปแบบการทํางานของสํานักงานอยูแลว ทําใหจัดองคกร
ระบบนี้ไมตองมีพนักงานประจํา สงผลใหคาใชจายในสํานักงานที่เปนรายจายประจํานอย เนื่องจาก
ยกเลิกระบบเงินเดือน เหมาะสมสําหรับผูบริหารทีมี่เงินทุนสํารองนอย เนื่องจากมีความเส่ียงตํ่า รูคา 
ใชจายที่แนนอนตอโครงการ และสามารถควบคุมคาใชจายในแตละโครงการได 
 
รูปภาพที่ 1   ระบบพนักงานช่ัวคราว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูบริหาร 

พนักงานเขียนแบบช่ัวคราว สถาปนิกช่ัวคราว 
 

ฝายธุรการและการเงิน 
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2. ระบบสตูดิโอ (Studio) 
1. แบบสตูดิโอเด่ียว 
ระบบสตูดิโอเดียวนี้เหมาะสมกับสํานักงานที่มีพนักงานประมาณ 15-20 คน จัดเปนสตูดิโอ

เล็ก ๆ ประมาณ 10 คน แตอาจจะมีการแบงงานเปน 1-2 ทีม ตามแตขนาดและจํานวนโครงการที่เขา
มา โดยรับผิดชอบในกระบวนการออกแบบต้ังแตเร่ิมตนกระทั่งจบโครงการการจัดองคกรแบบนี้
สามารถเนนความคิดสรางสรรค และความเช่ียวชาญเฉพาะดานของสํานักงานเอง โดยสถาปนิกจะมี
หนาที่ออกแบบและเขียนแบบ ในโครงการที่ไมใหญมากนัก หากเปนโครงการที่มีความซับซอนจะให
พนักงานเขียนแบบรับผิดชอบ ในหนึ่งสตูดิโอประกอบดวย 

 1. สถาปนิกอาวุโสหรือผูบริหาร   เปนสถาปนิกที่มีประสบการณสูง มีหนาที่ติดตอลูกคา
และหางาน ควบคุมดูแลในสํานักงานรวมทั้งวางแนวความคิดในการออกแบบ 

 2. สถาปนิก     เปนสถาปนิกที่มีประสบการณหรือทํางานกับสํานักงานมาต้ังแตแรก มี
ประสบการณ ประมาณ 5-10 ป ทําหนาที่ออกแบบรางขั้นตนไปจนถึงขั้นสุดทาย ตรวจ
แบบ กอสราง จัดทํารายละเอียดการกอสราง 

 3. สถาปนิกฝกหัด ทําหนาที่ไดรับตามมอบหมาย สวนใหญจะมีหนาที่เขียนแบบกอสราง 
 4. พนักงานเขียนแบบ      จะเปนพนักงานเขียนแบบที่มีประสบการณมานาน ทําหนาที่

เขียนแบบในโครงการขนาดใหญและมีความซับซอนได 
 

รูปภาพที่ 2.1   แบบสตูดิโอเด่ียว 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

ผูบริหาร 

ฝายธุรการและการเงิน 

สตูดิโอ 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

พนักงานเขียนแบบ 
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2. แบบหลายสตูดิโอ 
ระบบหลายสตูดิโอนี้ จะเหมาะสําหรับสํานักงานที่มีจํานวนบุคลกรมาก  เปนระบบที่มีทีม

รับผิดชอบงานแตละโครงการไป ซ่ึงแตละทีมจะมีต้ังแต สถาปนิก  พนักงานเขียนแบบ  จนกระทั่งผู
ประมาณราคา  ทํางานต้ังแตตนจนจบโครงการ  บุคลากรในทีมจะรวมทํางานรับรูถึงแนวความคิด และ
สถานการณ  ตลอดจนการแกปญหาตาง ๆ รวมกัน สามารถประสานงานตอกันได หรือทํางานแทนกัน
ไดหากเกิดกรณีที่มีความจําเปน 

 
 รูปภาพที่ 2.2   แบบหลายสตูดิโอ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประธานกรรมการ 

ผูบริหารระดับสูง 
ธุรการและการเงิน 

สตูดิโอ 2 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
พนักงานเขียนแบบ 

เลขานุการ 

สตูดิโอ 1 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
พนักงานเขียนแบบ 

เลขานุการ 

สตูดิโอ 3 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
พนักงานเขียนแบบ 

เลขานุการ 

ฝายทําโมเดล                       ฝายประมาณราคา   ฝายเอกสาร รายการประกอบแบบ 
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3. ระบบผสม (Hybrid) 

1. ระบบผสมแบบ A  
เปนระบบสตูดิโอเล็กๆหนึ่งสตูดิโอซ่ึงจะมีพนักงานประจําเปนสถาปนิกเปนหลักของ

สํานักงาน  ทําหนาที่ออกแบบและพัฒนาแบบ และทํารายละเอียดการกอสราง   โดยจะพยายามดัน
พนักงานประจําขึ้นเปนสถาปนิกอาวุโส และหากมีโครงการปริมาณมาก  จะใชการจางสถาปนิก
ช่ัวคราวเขามาทํางานลวงเวลาในสํานักงาน   สวนงานเขียนแบบนั้น จะจายงานออกนอกสํานักงานไป
หมด  โดยสวนใหญไมสามารถรับงานที่มีขนาดโครงการใหญ   หรืองานราชการไดเนื่องจากมี
บุคลากรจํากัดสวนใหญจะรับงานประเภท บานพักอาศัย และตองมีการควบคุมคุณภาพของงานสูง
เนื่องจากมีการจายงานเขียนแบบออกไป  

 
รูปภาพที่ 3.1   ระบบผสมแบบ A 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

     
 
 
 
 

2. ระบบผสมแบบ B  
ระบบนี้ในสวนออกแบบนั้น  จะมีการจัดต้ังทีมงานใหมเม่ือมีโครงการใหมๆเขามา  ตาม

ประเภทและขนาดโครงการ ในสํานักงานมีพนักงานประมาณ 25-30 คน มีสถาปนิกประมาณ 10 คน 
โดยจะแตกตางจากระบบสตูดิโอ คือมีการแยกแผนกเขียนแบบอยางชัดเจน โดยจะมีพนักงาน
ประมาณ 6-8 คน เนื่องจากงานที่เขามาสวนใหญจะเปนโครงการขนาดใหญ และมีความซับซอน ใน
ระบบนี้สถาปนิกจะไดทํางานโครงการหลายประเภท เนื่องจากสามารถจัดทีมงานขึ้นมาใหเหมาะสม
กับประเภทโครงการที่เขามาได และสามารถรับงานงานโครงการไดทุกขนาด ทั้งขนาดเล็กและขนาด
ใหญ เนื่องจากมีการแยกสวนออกแบบและสวนเขียนแบบอยางชัดเจน ทําใหพนักงานสามารถทํางาน
ไดปริมาณมากขึ้น  

ผูบริหารระดับสูง 

ธุรการและการเงิน 

สตูดิโอ 1 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 

สถาปนิก 

ฝายเขียนแบบ 
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รูปภาพที่ 3.2   ระบบผสมแบบ B 
 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. ระบบทีมงานโครงการ 

  มีแผนผังโครงสรางดังรูปตอไปนี้ 
รูปภาพที่ 4   ระบบทีมงานโครงการ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูบริหาร 

ธุรการและการเงิน 

ทีมงาน 1 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ฝายเขียนแบบ 

ผูบริหารระดับสูง 

ทีมงาน 2 
สถาปนิกอาวุโส 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

พนักงานเขียนแบบ 

ผูบริหาร 

ธุรการและการเงิน 

ทีมโครงการ 1 
สถาปนิกหัวหนา 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ฝายนําเสนองานออกแบบ 

ผูบริหารระดับสูง 

ทีมโครงการ 2 
สถาปนิกหัวหนา 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ฝายเขียนแบบ 

ฝายออกแบบ 

ทีมโครงการ 3 
สถาปนิกหัวหนา 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ทีมโครงการ 4 
สถาปนิกหัวหนา 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

ฝายสนับสนุน 
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ระบบทีมงานโครงการ เหมาะสําหรับสํานักงานที่มีพนักงานจํานวนมาก เม่ือมีโครงการใหม
เขามา  ผูบริหารจะมีการจัดต้ังทีมงานขึ้นมารับผิดชอบในสวนงานออกแบบ  ตามขนาดของโครงการ
และประเภทโครงการ  หลังจากนั้นจะมีการสงตองานใหแผนกเขียนแบบและแผนกแตละแผนก  โดยใน
การดําเนินการจะมีฝายออกแบบควบคุมทั้งโครงการอีกทีหนึ่ง  ซ่ึงในหนึ่งทีมงานจะประกอบไปดวย 
สถาปนิกโครงการ  สถาปนิก และสถาปนิกฝกหัด   พนักงานทุกคนจะไดทํางานอาคารทุกประเภทมี 
ประสบการณหลากหลาย สามารถรวมทีมทํางานเปนทีมใหญไดหากมีโครงการขนาดใหญเขามา  และ
จะมีการแขงขันกันในแตละทีมโดยปริยาย  ทําใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น
ตามไปดวย  

 

 

 

 

5. ระบบเมตริกซ 
  ประกอบดวยกลุมงานตาง ๆ 4 กลุมไดแก 

1. Design Proposal  Group 
ทําหนาที่จัดทําความเปนไปไดของโครงการเขียนเสนองานโครงการ 

2. Design Development  Group 
ทําหนาที่ออกแบบวางแนวความคิดออกแบบรางขั้นตนจนถึงขั้นสุดทาย 

3. Document  Group 
ทําหนาที่เขียนแบบกอสราง แบบขออนุญาตกอสรางตาง ๆ  

4. Project Management  Group 
ทําหนาที่บริหารจัดการโครงการทั้งในงานออกแบบและงานกอสราง 

   
เม่ือมีงานโครงการใหมเขามา กลุมผูบริหารจะมีการประชุม และทําการคัดเลือกผูอํานวยการ

โครงการรับผิดชอบโครงการ  เลือกมาจากพนักงานระดับอาวุโสกลุมใดก็ได  โดยไมจําเปนตองเปน
สถาปนิก ผูอํานวยโครงการจะเปนผูจัดหาทีมงานรับผิดชอบโครงการ โดยคัดเลือกจากกลุมตาง ๆ ตาม
ความเหมาะสม และ เปนผูดูแลควบคุมโครงการต้ังแตเร่ิมจนส้ินสุดโครงการต้ังแตการออกไปติดตอ
ลูกคา  การคิดคาบริการ  ควบคุมคุณภาพเวลาและคาใชจาย   ตามงานออกแบบ  เรียกเก็บเงิน
ลูกคาและปดโครงการ โดยที่ผูอํานวยโครงการสามารถรับผิดชอบหลายโครงการและพนักงานหนึ่งคน 
มีความรับผิดชอบที่แตกตางกันในแตละโครงการ เชน ทําหนาที่เปนหัวหนาโครงการในโครงการแรก 
และทําหนาที่สถาปนิกในโครงการที่สอง ก็ได 
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ในทีมงานหนึ่งๆ จะประกอบไปดวย 
1. ผูประสานงานโครงการ ทําหนาที่เปนตัวแทนผูอํานวยการโครงการ ชวยในการประสาน 

งาน ติดตามงาน ติดตอกับลูกคา 
2. หัวหนาโครงการ ทําหนาที่ดูแลในขั้นตอนการออกแบบ แนวความคิด และแบบราง

ขั้นตน 
3. สถาปนิกและสถาปนิกฝกหัด ทําหนาที่การพัฒนาแบบและเขียนแบบในบางโครงการ 

 
 

รูปภาพที่ 5   ระบบเมตริกซ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูจัดการ 

ธุรการและการเงิน 

Design 
Proposal 

ผูบริหารระดับสูง 

ทีมงาน 1 
หัวหนาโครงการ 
ผูประสานงาน 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

Technician 

ผูอํานวยโครงการ 

ทีมงาน 3 
--------- 
--------- 
--------- 
--------- 
--------- 

 

ทีมงาน 2 
หัวหนาโครงการ 
ผูประสานงาน 

ผูจัดการโครงการ 
สถาปนิกโครงการ 

สถาปนิก 
สถาปนิกฝกหัด 

Technician 

Design 
Development 

Document 

Project 
Management 
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6. ระบบผูจัดการโครงการ 

ระบบผูจัดการโครงการ  เปนการจัดโครงสรางองคกรระบบแยกแผนก โดยเพิ่มตําแหนงผูจัด 
การโครงการเขามาหนาที่ในการควบคุมดูแลโครงการต้ังแตเร่ิมจนจบโครงการ ต้ังแตการติดตอลูกคา 
ประสานงานโครงการ ติดตามงานในแผนกตาง ๆ และดูดานงานเอกสารในโครงการ การเรียกเก็บเงิน
เพื่อใหงานสามารถดําเนินไปไดอยางรวดเร็ว โดยผูจัดการหนึ่งคนสามารถรับผิดชอบไดหลายโครงการ  
ขึ้นอยูกับความสามารถ และประสบการณในการทํางาน  การจัดในระบบนี้จะมีผูรับผิดชอบโครงการ
ต้ังแตเร่ิมตนจนจบโครงการ และสามารถติดตามปญหาไดอยางใกลชิดลูกคาสามารถติดตามงานได
สะดวกมากขึ้น แตตัวผูจัดการโครงการตองเปนผูที่มีความสามารถสูง มิเชนนั้นจะเกิดปญหาในการ
ประสานงาน และทําใหการดําเนินงานลาชาได 

  
 

รูปภาพที่ 6   ระบบผูจัดการโครงการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ผูบริหารระดับสูง 

ผูจัดการโครงการ 

ฝายงานเอกสาร 
และเขียนแบบ 

ฝายออกแบบ ฝายงานวางผัง 
 ภูมิสถาปตย 

ฝายธุรการและการเงิน 

หัวหนาสถาปนิกวางผัง 
หัวหนาภูมิสถาปนิก 

ภูมิสถาปนิก 

หัวหนาโครงการ
สถาปนิกอาวุโส 

หัวหนาพนักงานเขียนแบบ 
พนักงานแบบอาวุธโส 

พนักงานสนับสนุน 
งานภูมิสถาปตย 

ฝายประสานงานเอกสารโครงการ 

สถาปนิก พนักงานเขียนแบบ 
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   7. ระบบบริษัทในเครือ 

ระบบบริษัทในเครือ เปนระบบที่มีการจัดต้ังบริษัทเพื่อใหมีการบริการที่ครอบคลุม โดยสวน
ใหญจะประกอบดวยบริษัทดานสถาปตยกรรม ตกแตงภายในและบริหารงานกอสราง  ซ่ึงจะมีกลุม
ผูบริหารเปนกลุมเดียวกัน โดยจะมีการแบงแยกระบบบัญชีและการเงินอยางชัดเจน แตอาจจะอยูใน
สํานักงานเดียวกัน และใชสวนกลางรวมกันได  มีระบบการทํางานที่ครบวงจร สามารถทํางานได
สะดวกสงตองานไดรวดเร็วและแกปญหาไดทันที  สามารถใชพนักงานรวมกันหรือยืมตัวพนักงาน
ระหวางบริษัทในเครือได ทําใหผูบริหารตองเปนผูที่มีความรับผิดชอบสูง  เนื่องจากตองรับผิดชอบ
หลายสวน 

 
รูปภาพที่ 7   ระบบบริษัทในเครือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหาร 

ฝายธุรการและการเงิน 

ฝายสนับสนุน ฝายออกแบบ 
สถาปตยกรรม 

ฝายออกแบบ 
ตกแตงภายใน 

- - - - - - - - 
- - - - - - - - 
- - - - - - - - 

- - - - - - - - 
- - - - - - - - 
- - - - - - - - 

ฝายงานเขียนแบบ ฝายงานเขียนแบบ 

ฝายงาน
ระบบ 

ประมาณ
ราคา 

ฝาย
สนับสนุน 

หัวหนาฝาย หัวหนาฝาย หัวหนาฝาย 

ทีมงานฝายสนับสนุน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
ชื่อ – สกุล  นายสิร จารุไพโรจน 
เกิดเม่ือวันที ่ 25 กันยายน 2523 
 
 
ประวัติการศึกษา 
 

ระดับประถมศึกษา โรงเรียนสารสิทธิพ์ิทยาลัย อําเภอบานโปง จังหวัดราชบุรี 
 
ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนสารสิทธิพ์ิทยาลัย อําเภอบานโปง จังหวัดราชบุรี 
 
ระดับอุดมศึกษา (ปริญญาตรี) 

สําเร็จการศึกษาหลักสูตรปริญญาสถาปตยกรรมศาสตรบัณฑิต    ในป  
การศึกษา 2546 จากคณะสถาปตยกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
ระดับอุดมศึกษา (ปริญญาโท) 

เขาศึกษาหลักสูตรสถาปตยกรรมศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ  
สถาปตยกรรม ภาควิชาสถาปตยกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรม
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2550  
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