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กรมชลประทานเป็นหนึ่งในหน่วยงานสำคัญของภาครัฐที่มีบทบาทสำคัญในการบริหาร

จัดการน้ำและการชลประทานของประเทศ การพัฒนาวิศวกรที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก่อสร้าง
โครงสร้างพ้ืนฐานทางด้านน้ำถือเป็นเรื่องหนึ่งที่สำคัญตามแผนยุทธศาตร์ของกรมชลประทาน  โดย
ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาวิศวกรในแต่ละระดับตำแหน่งงาน  ได้แก่ วิศวกรระดับ
ปฏิบัติการ วิศวกรระดับชำนาญการ และวิศวกรระดับชำนาญการพิเศษ ตามแนวคิดของการพัฒนา
ทุนมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาในด้าน “ความรู้ ทักษะ และความสามารถ” งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือ (1) วิเคราะห์หาองค์ประกอบและระดับความสำคัญขององค์ประกอบที่สำคัญของการพัฒนา
ทุนมนุษย์ (2) ศึกษาปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ในแต่ละระดับตำแหน่ง
งาน และ (3) ศึกษาตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์และวิเคราะห์ลำดับความสำคัญของ
ตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ พร้อมทั้งวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของ
ลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน
ของกรมชลประทาน โดยใช้สถิติเชิงอนุมานวิธี One-way ANOVA และใช้การทดสอบ t-test เพ่ือ
วิเคราะห์ตัวแปรที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบและปัจจัยในแต่
ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน  โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ วิศวกรของ
กรมชลประทาน 264 คน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความสำคัญลำดับสูงสุดกับ
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capital development and retention 
 Pornthep Wuthiwong : A Study of the Importance Levels of Human Capital 

Development and Variables Affecting Human Capital Retainment: The 
Case of the Royal Irrigation Department. Advisor: Assoc. Prof. NAKHON 
KOKKAEW, Ph.D. 

  
The Royal Irrigation Department (RID) plays an important role in the 

country's water and irrigation management. The development of personnel, also 
known as human capital development (HCD), is considered to be one of the 
important strategies by the RID. This study refers to the concept of HCD as the 
development of “knowledge, skills and abilities”. The objectives of this research 
are (1) to study the key components and the importance level of those HCD 
components, (2) to study the key factors affecting the HCD at each job position, 
namely, practitioner, professional, and senior professional engineers, and (3) to 
study key variables affecting human capital retention and to analyze the ranking of 
those key variables, as well as to analyze the factors affecting the difference in the 
importance level of the key variables among each job position Inferential statistics 
such as One-way ANOVA and t-test. The results showed that the sample group put 
the highest importance level on the following HCD components: (1) basic 
engineering knowledge, (2) human skills, and (3) the ability to define and solve the 
problems using engineering knowledge. Educational levels were found to be the 
factor significantly influencing the importance levels of variables affecting the 
retainment of construction engineers of the RID. 
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บทท่ี 1 

บทนำ 

 

1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา 

 ทรัพยากรน้ำถือเป็นปัจจัยสำคัญในการใช้ชิวิตของมนุษย์ทั้งในด้านอุปโภคและบริโภคตั้งแต่
ระดับครัวเรือนจนไปถึงระดับอุตสาหกรรม ซึ่งในประเทศไทยนั้นกรมชลประทานเป็นหนึ่งใน
หน่วยงานที่มีความสำคัญในด้านโครงสร้างพื้นฐานด้านทรัพยากรน้ำ (Water resource 
infrastructure) ทั้งในด้านการก่อสร้างและบริหารจัดการน้ำต้นทุนให้เพียงพอต่อความต้องการต่อ
การใช้น้ำในประเทศ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ จากข้อมูลปริมาณการใช้
น้ำในชีวิตประจำวัน ด้านอุตสาหกรรมและการเกษตรกรรมในประเทศไทย เมื่อคิดเป็นสัดส่วนต่อคน
ในประเทศนั้น ประเทศอยู่ในอันดับที่ 3 ของโลกโดยปริมาณการใช้ทรัยพยากรน้ำต่อคนถึงสูงถึง 
2,233 ลบ.ม/ปี ซึ่งร้อยละ 90 นั้นเป็นการใช้น้ำเพื่อการเกษตร แสดงดังรูปที่ 1 

 

 
รูปที่ 1 ปริมาณการใช้บริโภคน้ำต่อคนในประเทศ 

ที่มา: ศูนย์วิจัยกสิกรไทย (2563) 
 
 จากข้อมูลปริมาณการใช้น้ำปริมาณมากต่อคนในประเทศไทยนั้นส่งผลให้กรมชลประทานซึ่ง
เป็นหน่วยงานหลักในโครงสร้างพื้นฐานทางด้านน้ำของประเทศไทยได้รับการจัดสรรงบประมาณเพ่ือ
พัฒนาและบริหารโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำแต่ละปีดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 แสดงงบประมาณของกรมชลประทานตั้งแต่ปี 2560-2565 

ปีงบประมาณ (พ.ศ.) ล้านบาท 
2565 78,203 

2564 75,583 

2563 67,157 
2562 66,472 

2561 69,322 
2560 52,919 

 
 จากตารางที่ 1.1 กรมชลประทานได้รับการจัดสรรงบประมาณท่ีมีแนวโน้มที่เพ่ิมขึ้น โดยใน

ปีงบประมาณ 2565  กรมชลประทานได้รับการจัดสรรงบประมาณ ไว้ 78,302 ล้านบาท ซึ่ง

งบประมาณส่วนใหญ่เป็นงบลงทุน 70,255 ล้านบาท งบบุคลากร 5,839 ล้านบาท งบดำเนินงาน 957 

ล้านบาท งบรายจ่ายอื่น 215 ล้านบาท และงบรายจ่ายอ่ืน 935 ล้านบาท จากตารางที่ 1.1 จะเห็นว่า

กรมชลประทานได้รับมอบหมายงานที่เพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง จึงมีความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

ให้มีศักยภาพสูงขึ้นเพียงพอต่อปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้นในอนาคต 

  ซึ่งจากแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาของกรมชลประทาน ฉบับ พ.ศ. 2560-2579 
ประกอบด้วย 5 ประเด็นยุทธศาสตร์ ซ่ึงประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 นั้นเน้นการพัฒนาองค์ความรู้
ศักยภาพบุคลากร ระบบงาน และการพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการชลประทาน เพ่ือก้าวไปสู่องค์การ
อัจฉริยะ (Intelligent organization)  
 สำหรับยุทธศาสตร์ที่ 5 (การพัฒนาองค์ความรู้ศักยภาพบุคลากร ระบบงาน และการพัฒนา
เทคโนโลยีเพ่ือการชลประทาน เพ่ือก้าวไปสู่องค์การอัจฉริยะ (Intelligent organization) โดย 
องค์การอัจฉริยะ หมายถึง การสนธิกำลังขององค์การ คือ บุคลากร องค์ความรู้ และวิธีทำงานบนฐาน
ดิจิทัล (Digital Platform) โดยใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือนำมาสู่การพัฒนา
สมรรถนะขององค์การและบุคลากรพร้อมสรรหาบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ือขับเคลื่อนองค์การในอนาคต 
พร้อมกับการปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดรับกับบริบทและพลวัตการ
เปลี่ยนแปลงของโลก กรมชลประทานยังมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
โดยจะต้องปรับเปลี่ยนตั้งแต่กระบวนทัศน์ในการทํางาน (Mindsets) โดยกรมชลประทานได้มุ่งหวังให้
บุคลากรเป็นผู้ใฝ่รู้ มีความคิดสร้างสรรค์ มีองค์ความรู้ที่สามารถนํามาปรับใช้ในการทํางานต่าง ๆ ได้ 
และมีทักษะที่เหมาะสมกับงาน (Skill sets) เช่น ทักษะเชิงเทคนิคด้านชลประทาน ทักษะในการ
ทํางานร่วมกันกับผู้อ่ืน รวมถึงทักษะการจัดการ การนําเทคโนโลยีนวัตกรรม มาใช้ประโยชน์ร่วมกันได้
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อย่างมีประสิทธิภาพ (กรมชลประทาน กระทรวงเกษตรเเละสหกรณ์, 2560) ซึ่งในยุทธศาสตร์ที่ 5 
แสดงถึงการปรับวิสัยทัศน์จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์เปลี่ยนเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ (Human 
capital development)  

ที่ผ่านมา แนวคิดของการบริหารจัดการที่มองว่า “บุคลากร คือ ค่าใช้จ่ายขององค์การ” อาจ
เป็นแนวคิดท่ีมองในด้านลบเพียงอย่างเดียว เพราะบุคลากรในปัจจุบันมี “ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถในการทำงาน” ซึ่ง ถือเป็นทุนมนุษย์ (Human capital) ตามแนวคิดของ Schultz 
(1964) แม้ว่าทุนมนุษย์จะเป็นสิ่งที่ไม่สามารถจับต้องเหมือนกับทุนอ่ืน ๆ เช่น เงินทุน เครื่องจักร ที่ดิน 
เป็นต้น แตทุ่นมนุษย์ก็ยังสามารถพัฒนาเพ่ือเพ่ิมมูลค่าได้ได้โดยการลงทุนในการเรียนรู้และฝึกฝนที่
เหมาะสม  

ในการบริหารโครงการก่อสร้างงานชลประทาน วิศวกรของกรมชลประทานนั้นสามารถเรียนรู้
และฝึกฝนทักษะให้ทันต่อยุคสมัยได้เสมอ ดังแนวคิดของ Peter Drucker ที่มองว่าการเพ่ิม
ประสิทธิภาพให้กับบุคลากรในการทำงานโดยการเรียนรู้และพัฒนานั้นเป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ่งในการ
แข่งขันในยุคศตวรรษที่ 21 ที่ต้องการการแข่งขันและปรับตัวสูง (Drucker, 1999) อย่างไรก็ตาม 
เนื่องจากมนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิต ไม่ใช่ทรัพยากรที่เป็นวัตถุดิบ หรือไม่ใช่เครื่องจักรที่สามารถควบคุมได้
ง่ายและมีเสถียรภาพ จึงทำให้การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่ยาก และได้กลายเป็น
ปัจจัยนำเข้าทีส่ำคัญในการบริหารองค์การให้เกิดผลลัพธ์แห่งความสำเร็จได้ (ธาดา ราชกิจ, 2562)  

นอกจากเงินทุนหรืองบประมาณแล้ว “ทุนมนุษย์” ได้กลายเป็นหนึ่งในสินทรัพย์เชิงกลยุทธ์
ที่สำคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของทุกองค์การในปัจจุบัน และในระดับประเทศเอง
ก็มีตัวอย่างให้เห็นถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเคลื่อนย้ายทุนมนุษย์ เช่น การอพยพของนักวิชาการ
ชาวยิวจากสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนีไปประเทศสหรัฐอเมริกาในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 ซึ่งส่งผล
ต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านงานวิจัยของมหาวิทยาลัยชั้นนำของประเทศสหรัฐอเมริกาในช่วง
หลังจากนั้น (Cole, 2016) 

ที่ผ่านมาคำว่า”ทุนมนุษย์” นั้นมีนิยามและองค์ประกอบที่แตกต่างกันออกไป ตัวอย่างเช่น 
อเนก ทัศนาการ (2554) มองทุนมนุษย์ว่าเป็นองค์รวมของทรัพย์สินที่ไม่สามารถแยกออกจากตัวของ
มนุษย์และก่อให้เกิดรายได้หรือผลตอบแทนให้เจ้าของในอนาคต รายได้หรือผลตอบแทนนั้นอาจอยู่ใน
รูปตัวเงินหรือผลตอบแทนอ่ืนได้ก็ได้ ดังนั้นทุนมนุษย์จึงประกอบด้วย แรงงานกาย ผนวกรวมกับ
ความรู้ ทักษะ ความชำนาญ ความสามารถ และประสบการณ์ ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นคุณสมบัติเฉพาะ
ของแต่ละคน (อเนก ทัศนาการ, 2554) 

สำหรับนิยามของทุนมนุษย์ที่งานวิจัยนี้สนใจ คือ ความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
(Knowledge, Skills, and Abilities, KSAs) ของบุคลากรต่าง ๆ ตามแนวคิดของ Schultz (1964) 
แม้ว่าคำว่า “ทุนมนุษย์” อาจไม่น่าฟังเท่าใด เพราะเหมือนเป็นการตีค่ากำหนดราคาคนให้ไปเทียบกับ
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ปัจจัยการผลิตอ่ืน ๆ อย่างไรก็ตามการบริหารจัดการด้วยวิธีการเช่นนี้ ก็มีมานานแล้ว ตั้งแต่การ
ตัดสินใจใช้เครื่องจักรมาทดแทนแรงงานสัตว์และคน (Mechanization) ในช่วงการปฏิวตัิทาง
เกษตรกรรมและการปฏิวัติอุตสาหกรรม (Agriculture and Industrial Revolution) ในประเทศ
อังกฤษและประเทศสหรัฐอเมริกา ตลอดจนถึงการใช้ระบบอัตโนมัติตรวจสอบการผลิตแทนคนใน
ปัจจุบัน (Automation) เป็นต้น  

ทุนมนุษย์ได้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในมุมมองของการพัฒนาทุนมนุษย์หลากหลายแง่มุม 
ดังต่อไปนี้ 

• เริ่มจากเปลี่ยนจากการมองคนเป็นค่าใช้จ่ายไปสู่การมองคนเป็นสินทรัพย์  
ที่ผ่านมา องค์การส่วนใหญ่จะมองบุคลากรเป็นค่าใช้จ่าย (Cost) ที่ต้องมีการควบคุม 
มิฉะนั้นแล้วผลงานที่ได้อาจไม่คุ้มกับค่าจ้างและสวัสดิการต่าง ๆ อย่างไรก็ตาม 
แนวคิดของการจัดการสมัยใหม่ องค์การควรมองบุคลากรเป็นสินทรัพย์ (Asset) ที่
สามารถเพ่ิมมูลค่าในตัวได้ทั้งด้านความรู้ความสามารถทักษะ หรือความชำนาญ สิ่ง
เหล่านี้ถือเป็น “ทุนมนุษย์” ที่เน้นความสำคัญของความรู้และการใช้สติปัญญาใน
การนำข้อมูลสารสนเทศทั้งหลายมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ อีกท้ัง
ยังมองลึกลงไปถึงข้ันที่ว่า แท้จริงแล้วบุคกร คือ เจ้าของทุนมนุษย์ที่แท้จริง เพราะ
เป็นผู้ลงทุนในการศึกษา และฝึกฝนในทักษะการทำงานที่จำเป็น และบุคลากรยัง
เป็นผู้ตัดสินใจว่าจะทำงานที่ไหน เมื่อใด และอย่างไร และจะนำเอาทุนของตนไป
ทำงานกับองค์การใดที่ให้ผลตอบแทนการลงทุนของเขาอย่างคุ้มค่าที่สุด ซึ่งแนวคิด
ดังกล่าวมีผลโดยตรงต่อวิธีการทำงาน ดังนั้น องค์การควรมีมาตรการเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจให้คนอยากเข้ามาทำงานในองค์การนั้น ๆ และรักษาบุคลากร ไม่ให้ลาออก
ไปทำงานในองค์การอ่ืน ซึ่งมาตรการการคัดเลือกและรักษาไม่ใช่เฉพาะการให้
ค่าตอบแทนเท่านั้น แต่จะต้องให้โอกาสในการเรียนรู้ การพัฒนา และความมั่นใจใน
ความก้าวหน้าในชีวิตการทำงานด้วย (ศิระ โอภาสพงษ์, 2543) 

• การมองทุนมนุษย์ในลักษณะที่เป็นคุณสมบัติแยกออกต่างหากจากตัวบุคคล  
“ทุนมนุษย์” จัดเป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน (Intangible asset) ทุนมนุษย์ไม่ใช่สิ่งที่
องค์การเป็นเจ้าของ ทุนมนุษย์เป็นคุณสมบัติภายในของลูกจ้าง ดังนั้นการจัดการทุน
มนุษย์ถือเป็นสิ่งที่ท้าท้าย เนื่องจากองค์การต้องกำหนดมาตรการที่เหมาะสมเพ่ือดึง
ความรู้ฝังลึก (Tacit knowledge) นี้ออกมาจากตัวลูกจ้างได้โดยสมัครใจ (พิพัฒน์ 
ก้องกิจกุล, 2546) 

• แนวคิดคู่ประสานระหว่างการสร้างความผูกพันและการพัฒนาทุนทางปัญญา 
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จากมุมมองที่ว่า “ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ เป็นทุนที่พนักงานเป็น
เจ้าของ” ดังนั้นการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การควรสร้างความผูกพันของพนักงาน
กับองค์การ ทั้งนี้เพ่ือให้พนักงานให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ในการพัฒนาทุนมนุษย์
เพ่ือการพัฒนาองค์การ เพราะในการพัฒนาทุนมนุษย์บุคลากรนั้น ๆ เป็นผู้ได้รับ
ประโยชน์และมีอิสระที่จะเลือกทำงานต่อหรือไม่ให้กับองค์การ หากพนักงานไม่มี
ความผูกพันกับองค์การ การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การอาจไม่ประสบความสำเร็จ 
หรืออาจไม่สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากไม่สามารถรักษาบุคลากรที่พัฒนา
แล้วไว้ได้ สำหรับแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ซึ่งเป็นเรื่องที่แยกออกได้ยากจากการ
พัฒนาขีดความสามารถในการทำงานตามตำแหน่ง (Competency) มีอยู่สอง
แนวทางด้วยกัน คือ แนวทางที่หนึ่งเป็นแบบวิธีของอังกฤษ (British Approach) ที่
เน้นการพัฒนาขีดความสามารถเพ่ือให้ได้มาตรฐานงาน กับแนวทางท่ีสองตามแบบ
ของอเมริกา (American Approach) ที่เน้นการพัฒนาขีดความสามารถบนฐานของ
การพัฒนาและมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (จิรประภา อัคบวร, 2549)  

 
การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การ ถือเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การตามแผน

ยุทธศาสตร์ เนื่องจากการพัฒนา ความรู้ ทักษะ และความสามารถ ของบุคลากร ควรสอดคล้องกับ
สมรรถนะของตำแหน่งงาน (Competency) ในแต่ระดับขององค์การ เช่น ระดับปฏิบัติการ ระดับ
ชำนาญการ และระดับชำนาญการพิเศษ เป็นต้น นอกจากสมรรถนะของแต่ละตำแหน่งงานที่มีความ
แตกต่างกันแล้ว การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกขององค์การยังส่งผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงของ ความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีจำเป็นในการทำงานอีกด้วย อย่างไรก็ตาม 
หากองค์การสามารถระบุรายละเอียดที่เก่ียวกับความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีควรส่งเสริม ลงทุน 
พัฒนาให้กับบุคลากรในองค์การ ก็น่าจะมีส่วนช่วยในการผลักดันการพัฒนาองค์การตามแผน
ยุทธศาสตร์ได้ 

นอกจากความจำเป็นที่องค์การต้องมีการลงทุนพัฒนาทุนมนุษย์อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีขีด
ความสามารถที่เหมาะสมกับการดำเนินงานขององค์การในแต่ละห้วงเวลา การรักษาบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาทุนมนุษย์แล้วให้อยู่กับองค์การนั้น ๆ ก็มีความสำคัญไม่แพ้กัน ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาสนับสนุนความรู้ ทักษะ และความสามารถ นำสิ่งเหล่านี้ไปใช้ประโยชน์ในการดำเนินงาน
ขององค์การให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันที่สูงขึ้น แม้ว่าการพัฒนาความรู้จะเป็นภารกิจหลัก
ของหน่วยงานด้านการศึกษา ความรู้บางอย่างก็มีการเปลี่ยนแปลงตามเวลา หรือหากไม่ ได้นำไปใช้
งานอย่างต่อเนื่องก็มีแนวโน้มที่จะลดลงตามเวลา (Machado & Davim, 2014)  
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ในส่วนของทักษะและความสามารถนั้น แม้จะมีทฤษฎีและการศึกษาอย่างแพร่หลาย เช่น 
งานศึกษาของ Katz (1974) เป็นต้น ที่ระบุถึงความสำคัญของทักษะในแต่ละด้านของแต่ละระดับงาน 
แต่องค์ประกอบของทักษะและความสามารถที่สำคัญในแต่ละบริบทขององค์การอาจมีความแตกต่าง
กัน เช่น โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น อีกทั้งการศึกษาทางด้านวิทยาการการจัดการ 
(Management science) ที่มีตัวแปรด้านมนุษย์หรือปัจเจกบุคคลนั้นมีความซับซ้อนและยากที่จะ
สร้างตัวแบบให้ได้ข้อมูลที่แท้จริงเหมือนการศึกษาเหมือนด้านวิทยาศาสตร์กายภาพและเทคโนโลยี 
(Henry, 2013) นั่นจึงเป็นที่มาของการศึกษานี้ที่ต้องการศึกษาถึงการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ใน
บริบทของกรมชลประทานของไทย เพ่ือให้หน่วยงานได้นำผลการศึกษาไปใช้เป็นข้อมูลและแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมตามแผนยุทธศาสตร์ที่ได้วางไว้  

จากที่กล่าวมาทั้งหมด งานวิจัยนี้ต้องการศึกษา “ความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
(Knowledge, Skills and Abilities หรือ KSAs)” ที่จำเป็นต่อการพัฒนาบุคลากรเพ่ือพัฒนาองค์การ
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านทรัพยากรน้ำของประเทศไทย โดยใช้กรม
ชลประทานเป็นหน่วยงานกรณีศึกษา เพ่ือให้การดำเนินงานของกรมชลประทานประสบความสำเร็จ
ตามเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ในแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) และเพ่ือให้ 
“การพัฒนาบุคลากรของกรมชลประทานที่เก่ียวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำ” 
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน 20 ปี โดยมีเป้าหมายเพื่อศึกษาถึงองค์ประกอบ
สำคัญในการพัฒนาบุคลากรของกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพื้นฐานด้าน
น้ำ ตามแนวคิดของ “การพัฒนาทุนมนุษย์” ที่เน้นการพัฒนา ความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
(Knowledge, Skills, and Abilities, KSAs) พร้อมทั้งวิเคราะห์ลำดับความสำคัญของ
องค์ประกอบในแต่ละด้านที่อาจมีความแตกต่างกันในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการวางแผนการหลักสูตรฝึกอบรมที่เหมาะสมให้กับบุคลากรของกรมชลประทาน 
ตลอดจนตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการคงอยู่หรือการรักษาบุคลากรของกรมชลประทานที่ได้รับการ
พัฒนาแล้ว ทั้งนีเ้พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานและเพ่ือผลตอบแทนของการลงทุนพัฒนาทุนมนุษย์
ในองค์การของกรมชลประทาน ตลอดจนเพื่อโอกาสในการเจริญเติบโตในการทำงานของบุคลากรที่
เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำต่อไป  
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1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาถึงองค์ประกอบในแต่ละด้านที่สำคัญของทุนมนุษย์ของข้าราชการในกรม
ชลประทานที่เก่ียวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำ ตามแนวคิดของ “การพัฒนาทุน
มนุษย์” ที่เน้นการพัฒนาในด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถ (Knowledge, Skills, and 
Abilities, KSAs)  

1.2.2 เพื่อวิเคราะห์ลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากร
ในแต่ละระดับของตำแหน่งงานของกรมชลประทาน และเพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่าง
ของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของ
ตำแหน่งงาน 

1.2.3 เพ่ือศึกษาตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ วิเคราะห์ลำดับความสำคัญของ
ตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ และวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับ
ความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานกรม
ชลประทาน 

 

1.3 ขอบเขตการศึกษา 

วิทยานิพนธ์นี้จะมุ่งเน้นไปการศึกษาเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบและปัจจัยที่สำคัญในการ
พัฒนาบุคลากรของกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้าง โดยมีขอบเขตในการศึกษาดังนี้  

1.3.1 ขอบเขตด้านกลุ่มประชากรที่ใช้ในศึกษานี้ คือ ข้าราชการตำแหน่งวิศวกรโยธาและ
ตำแหน่งวิศวกรชลประทานในสังกัดกรมชลประทานที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน
ด้านทรัพยากรน้ำเท่านั้น 
 1.3.2 งานวิจัยนี้จะมุ่งเน้นศึกษาองค์ประกอบที่มีผลต่อทุนมนุษย์เฉพาะในด้านความรู้ ทักษะ
และความสามารถ (Knowledge, Skills, and Abilities, KSAs) และตัวแปรและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การรักษาทุนมนุษยท์ี่เก่ียวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านทรัพยากรน้ำเท่านั้น 
 

1.4 วิธีการดำเนินการวิจัย 

 1.4.1 ศึกษาข้อมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Literature review) เพ่ือค้นคว้าแนวคิดและ
ทฤษฎีที่มีประโยชน์สำหรับงานวิจัยจากวารสารวิชาการและหนังสือ 
 1.4.2 สร้างกรอบแนวความคิดและสมมติฐานของงานวิจัย (Conceptual framework and 
hypotheses)  
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 1.4.3 ระบุเครื่องมือวิจัยที่เกี่ยวข้องและเหมาะสมภายใต้กรอบแนวคิดและสมมติฐานของ
งานวิจัย 
 1.4.4 ออกแบบแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกรอบแนวคิดและสมมติฐาน  
 1.4.5 ตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และการทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม เพ่ือนำมาปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความชัดเจนและเหมาะสม 
 1.4.6 เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจากบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานด้านน้ำของกรมชลประทาน 
 1.4.7 ตรวจสอบข้อมูลที่ได้มา หลังจากนั้นจึงนำข้อมูลไป (1) วิเคราะห์ลำดับความสำคัญของ
องค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน และ (2) วิเคราะห์
ลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ โดยใช้วิธีสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) และวิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (Relative Important Index, RII) 

1.4.8 นำข้อมูลไปวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis tests) ด้วยสถิติเชิงอนุมาน 
โดยวิธี One -Way ANOVA และการทดสอบ T-test เพ่ือ (1) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
แตกต่างของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับ
ของตำแหน่งงาน และ (2) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญของตัวแปร
สำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานกรมชลประทาน 

1.4.9 อภิปรายและสรุปผลการศึกษาวิจัย ระบุข้อจำกัดของการวิจัยที่ได้รับจากการสรุปและ
ข้อเสนอแนะเพ่ือการทำวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน  

 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1.5.1 เพ่ือศึกษาและจัดอันดับเพื่อหาองค์ประกอบและปัจจัยสำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์ได้อย่างตรงตามเป้าหมายมากข้ึน 
 1.5.2 เพ่ือให้ผู้บริหารองค์การสามารถพัฒนาบุคลากรที่เก่ียวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานด้านน้ำของกรมชลประทานได้อย่างตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 1.5.3 เพื่อนำผลที่ได้จากการศึกษาในใช้ในการออกแบบหลักสูตรหรือการอบรมของบุคลากร
ผ่านกระบวนการต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และรวมไปถึงการรักษาทุนมนุษย์ให้
อยู่กับกรมชลประทานต่อไปในอนาคต 
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1.6 นิยามศัพท์ 

ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนสิ่งต่าง ๆ ที่ไม่สามารถจับต้องได้
ภายในตัวบุคคลนั้น ๆ ที่สามารถพัฒนาเพ่ิมข้ึนได้จากการศึกษา การฝึกฝน และประสบการณ์ต่าง ๆ 
ตลอดช่วงอายุของบุคคลนั้น ๆ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่อาจติดตัวมาตั้งแต่กำเนิด 

ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลที่สะสม ผสมผสาน จากการศึกษาเล่าเรียน การ
ค้นคว้า รวมถึงประสบการณ์ต่าง ๆ จากการได้ยิน ได้ฟัง และนำมาผ่านกระบวนการทางความคิดของ
แต่ละบุคคล 

ทักษะ (Skills) หมายถึง การทำงานให้ดีขึ้นกว่าคนทั่วไปและประยุกต์ความรู้มาเปลี่ยนเป็น
การกระทำ เช่นการสื่อสาร การมีปฏิสัมพันธ์อย่างมีประสิทธิภาพในทุกระดับขององค์การ 

ความสามารถ (Abilities) หมายถึง คุณลักษณะที่เหมาะสมต่อการกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2539) เป็นการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ หรือหน้าที่การทำงาน ที่ได้รับมอบหมาย
ของแต่ละบุคคลให้ประสบผลสำเร็จ โดยขึ้นอยู่กับพ้ืนฐาน ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์เรียนรู้ของ
แต่ละบุคคล ในสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน (วันทนา กอวัฒนสกุล, 2543) 

ตัวแปรที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ หมายถึง คุณลักษณะขององค์การทีม่ีส่วน
ในการรักษาบุคลากรที่พัฒนาแล้วให้ทำงานอยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งมีหลากหลายตัวแปร เช่น ความพึง
พอใจในการทำงาน ความสัมพันธ์ของบุคลากรในที่ทำงาน และความมั่นคงในการทำงาน เป็นต้น 

 โดยผู้วิจัยได้พิจารณาคัดเลือกตัวแปรที่คาดว่ามีผลต่อการรักษาบุคลากรในกรมชลประทาน 
ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในการทำงาน 2) ความรู้และเข้าใจในงานที่ทำ 3) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
4) ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน 5) ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน และ 6) ขวัญและกำลังใจในการ
ทำงาน 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของบุคคลนั้นๆ 
ที่จำเป็นสำหรับการศึกษาในด้านองค์ประกอบที่สำคัญในการพัฒนาและตัวแปรที่ส่งผลต่อการรักษา
ทุนมนุษย ์เช่น เพศ ระดับการศึกษา อายุ และตำแหน่งงาน เป็นต้น 
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บทท่ี 2 

แนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
บทที่ 2 นี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และสามารถนำมา

ประยุกต์ใช้กับงานวิจัยฉบับนี้ ซึ่งงานวิจัยต่าง ๆ ที่ถูกกล่าวถึงในบทนี้จะเรียบเรียงตามลำดับ ดังนี้ (1) 
ข้อมูลทั่วไปของกรมชลประทาน (2) ลักษณะของงานก่อสร้างกรมชลประทาน (3) ตัวแปรด้านมนุษย ์ 

(4) การพัฒนาทุนมนุษย์ (5) ความรู้ (Knowledge) (6) ทักษะ (Skills) (7) ความสามารถ (Abilities) 
(8) ตัวแปรที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ (9) องค์ประกอบอ่ืน ๆ ในการพัฒนาทุนมนุษย์ 
และ (10) สรุปงานวิจัยที่สนับสนุนการศึกษาองค์ประกอบที่สำคัญของการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์
ของกรมชลประทาน 

 

2.1 ข้อมูลทั่วไปของกรมชลประทาน 

งานชลประทานอยู่คู่กับประเทศไทยมาอย่างยาวนาน เเต่เริ่มขึ้นอย่างจริงจังในรัชสมัย
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 5 โดยได้ว่าจ้าง นายเย โฮมัน วันเดอร์ ไฮ
เด วิศวกรชลประทานชาวเนเธอร์เเลนด์ มาพัฒนางานชลประทานในประเทศไทย เเละทรงเเต่งตั้งให้
เข้ารับราชการ เมื่อวันที่ 13 มิถุนายน พ.ศ.2445 พร้อมทั้งโปรดเกล้าฯ ให้ตั้ง “กรมคลอง” เเละทรง
เเต่งตั้ง นาย เย โฮมัน วันเดอร์ ไฮเด เป็นเจ้ากรมคลองคนเเรก เพ่ือทำหน้าที่ทำนุบำรุงคลองต่าง ๆ ใน
ประเทศไทย (กรมชลประทาน, 2562) 

ต่อมา ในสมัยรัชกาลที่ 6 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเจ้าอยู่หัว ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า
ฯ ให้ตั้ง “กรมทดน้ำ” ขึ้นเเทนกรมคลอง เมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2457 เเละทรงเเต่งตั้งให้เป็น
เจ้ากรมทดน้ำ รวมทั้งจัดสร้างโครงการชลประทาน ป่าสักใต้ โครงการสร้างเขื่อนทดน้ำขนาด
ใหญ ่คือ เขื่อนพระราม 6 ที่สามารถช่วยเหลือพ้ืนที่เพาะปลูกได้ประมาณ 680,000 ไร่ ซึ่งเป็น
โครงการชลประทานขนาดใหญ่เเห่งเเรกในประเทศไทย  

สมัยรัชกาลที่ 7 พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้มีพระราชดำริว่า หน้าที่ของกรม
ทดน้ำ มิได้ปฏิบัติงานอยู่เฉพาะเเต่การทดน้ำเพียงอย่างเดียว งานที่กรมทดน้ำปฏิบัติอยู่จริงในขณะนั้น
มีทั้งการขุดคลอง การทดน้ำ รวมทั้งการส่ง น้ำตามคลองต่างๆ อีกทั้งการสูบน้ำเพื่อช่วยเหลือการ
เพาะปลูก จึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้เปลี่ยนชื่อจาก กรมทดน้ำ เป็นกรมชลประทาน เมื่อ
วันที่ 20 มีนาคม พ.ศ. 2470 โดยให้มีหน้าที่ รับผิดชอบงานการขุดคลอง การทดน้ำ การส่งน้ำ เเละ
การสูบน้ำ ช่วยเหลือพ้ืนที่เพาะปลูกอย่างทั่วถึง  
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สมัยรัชกาลที่ 9 พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราชบรมนาถบพิตรทรงสนพระ
ราชหฤทัยในการศึกษาและพระราชทานแนวพระราชดำริอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการพัฒนาแหล่ง
นำมาตลอดเช่นโครงการอ่างเก็บน้ำเขาเต่าที่จังหวัดประจวบคีรีขันธ์กันเป็นโครงการพัฒนาแหล่งน้ำ
อันเนื่องมาจากพระราชดำริแห่งแรกที่กรมชลประทานก่อสร้างข้ึนเมื่อ พ.ศ. 2506 ซึ่งในรัชกาลของ
พระองค์ได้ทรงมีพระราชดำริให้กรมชลประทานดำเนินงานพัฒนาแหล่งน้ำทั่วประเทศมาแล้ว
ประมาณมากกว่า 2,000 โครงการ 

 
2.1.1 พันธกิจของกรมชลประทาน 

พันธกิจของกรมชลประทานประกอบด้วย  
(1) พัฒนาแหล่งน้ำและเพ่ิมพ้ืนที่ชลประทานตามศักยภาพของลุ่มน้ำให้เกิดความสมดุล 
(2) บริหารจัดการน้ำอย่างบูรณาการให้เพียงพอ ทั่วถึง และเป็นธรรม  
(3) ดำเนินการป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน้ำตามภารกิจอย่างเหมาะสม และ 
(4) เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาแหล่งน้ำ และการบริหารจัดการน้ำ 

 

2.1.2 การก่อสร้างของกรมชลประทาน 

การก่อสร้างในกรมชลประทานนั้นมีความเฉพาะเจาะจงหลายชนิดขึ้นกับวัตถุประสงค์ของ
การพัฒนาแหล่งน้ำตามสถานที่นั้น ๆ เช่น เขื่อน อ่างเก็บน้ำ ฝาย อาคารทดน้ำ สะพานน้ำ คลองส่ง
น้ำ เป็นต้น โดยลักษณะการทำงานของกรมชลประทานแบ่งได้เป็น (กรมชลประทาน, 2560) 

• งานควบคุมงานก่อสร้างโดยกรมชลประทาน หมายถึง งานจ้างเหมาก่อสร้างซึ่งเจ้าหน้าที่ของ
กรมชลประทานรับผิดชอบในการดำเนินการควบคุมตรวจสอบ แก้ไข และให้คำปรึกษาใน
การก่อสร้างทุกขั้นตอน เพ่ือให้การก่อสร้างแล้วเสร็จตามวัตถุประสงค์ 

• งานจ้างที่ปรึกษาควบคุมงานแบบ Assisting หมายถึง งานจ้างเหมาก่อสร้างที่กรม
ชลประทานว่าจ้างบริษัทที่ปรึกษาให้ทำหน้าที่ช่วยควบคุมงานก่อสร้าง ตรวจสอบ แก้ไข และ
ให้คำปรึกษาในการก่อสร้างทุกข้ันตอน เพ่ือให้การก่อสร้างแล้วเสร็จตามวัตถุประสงค์ 

• งานจ้างที่ปรึกษาควบคุมแบบ Full supervision หมายถึง งานจ้างเหมาก่อสร้างที่กรม
ชลประทานว่าจ้างบริษัทที่ปรึกษาให้ทำหน้าที่ควบคุมงานก่อสร้าง ตรวจสอบ แก้ไข และให้
คำปรึกษาในการก่อสร้างทุกขั้นตอน เพื่อให้การก่อสร้างแล้วเสร็จตามวัตถุประสงค์   
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งานก่อสร้างของชลประทานแบ่งได้เป็น 4 งานได้แก่ 1) การวางแผนการปฏิบัติติงานก่อสร้าง 
2) งานด้านวิศวกรรม 3) การปฏิบัติติงานก่อสร้าง 4) รายงานความก้าวหน้าดำเนินการ ดังแสดง
ในรูปที่ 2 

 

 
รูปที่ 2 แผนผังงานก่อสร้างของกรมชลประทาน 

 

2.1. ยุทธศาสตร์และการพัฒนาบุคลากรของกรมชลประทาน 

ยุทธศาสตร์กรมชลประทาน 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ประกอบด้วย 5 ประเด็นยุทธศาสตร์
โดยประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1-3 เป็นประเด็นยุทธศาสตร์ตามภารกิจหลักของกรมชลประทานที่มุ่งเน้น
ในเรื่องของการพัฒนาแหล่งน้ำและเพ่ิมพ้ืนที่ชลประทานการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการน้ำ
และการป้องกันและบรรเทาภัยพิบัติจากน้ำอย่างไรก็ตามด้วยสถานการณ์และปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ที่
เปลี่ยนแปลงไปจำเป็นต้องมีการสร้างเครือข่ายพันธมิตรในการทำงานและปรับรูปแบบการทำงานให้มี
ความทันสมัยและมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนั้นการทำงานตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1-3 นี้จึงต้อง
บูรณาการเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ในเรื่องของการสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วมของ
ทุกภาคส่วนที่จะมาช่วยกรมชลประทานในการขับเคลื่อนการทำงานและประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 ที่
มุ่งเน้นการพัฒนาองค์ความรู้ศักยภาพบุคลากรระบบงานและการพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการ
ชลประทานเพื่อก้าวไปสู่องค์การอัจฉริยะ (Intelligent organization) ซึ่งยุทธศาสตร์ที่ 5 นั้นรวมถึง
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การพัฒนาบุคลากรภายใต้สภาพแวดล้อม (Ecosystem) ในการทำงานข้างต้นต้องมีการพัฒนา
สมรรถนะขององค์การและบุคลากรเพื่อการเป็นองค์การอัจฉริยะ พร้อมสรรหาบุคลากรรุ่นใหม่ที่จะมา
ทำหน้าที่ขับเคลื่อนองค์การในอนาคต พร้อมกับการปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอด
รับกับบริบทและพลวัตการเปลี่ยนแปลงของโลก นอกจากนี้ยังต้องมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยจะต้องปรับเปลี่ยนตั้งแต่กระบวนทัศน์ในการทำงาน (Mindsets) ที่
จะต้องมีความใฝ่รู้ มีความคิดสร้างสรรค์ มีองค์ความรู้ที่สามารถนํามาปรับใช้ในการทำงานต่าง ๆ ได้ 
และมีทักษะที่เหมาะสมกับงาน (Skill sets) ซึ่งประกอบไปด้วยทักษะเชิงเทคนิคด้านชลประทาน 
ทักษะในการทำงานร่วมกันกับผู้อ่ืนในลักษณะเครือข่ายได้รวมถึงทักษะการจัดการในการนําเทคโนโลยี 
นวัตกรรม และองค์ความรู้ต่าง ๆ มาใช้ประโยชน์ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ (กรมชลประทาน 
กระทรวงเกษตรเเละสหกรณ์, 2560) 

2.2 ลักษณะของงานก่อสร้างด้านชลประทาน  

แม้ว่างานก่อสร้างของกรมชลประทานส่วนใหญ่ในปัจจุบัน ได้ใช้วิธีออกแบบ/ประมูลงาน/
และก่อสร้าง หรือที่เรียกว่า Design-Bid-Build (DBB) โดยกรมชลประทานเป็นผู้ออกแบบ และเชิญ
ชวนให้เอกชนมาประมูลงานก่อสร้าง และใช้สัญญาก่อสร้างในการบริหารโครงการ แต่บุคลากรของ
กรมชลประทานก็ยังต้องรับผิดชอบในงานก่อสร้างอ่ืน ๆ ควบคุมและตรวจการจ้างโครงการก่อสร้างที่
ใช้สัญญาก่อสร้าง ทำให้บุคลากรของกรมชลประทานส่วนหนึ่ง ซึ่งได้แก่วิศวกรที่เกี่ยวข้องกับงาน
ก่อสร้างของชลประทาน มีความสำคัญต่อการพัฒนากรมชลประทาน   

งานก่อสร้างด้านชลประทานนั้นไม่ต่างจากการก่อสร้างอ่ืน ๆ และมีความไม่แน่นอนขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยต่าง ๆ เช่น ประเภทของสิ่งก่อสร้าง ภูมิศาสตร์ของสถานที่ก่อสร้าง บุคลากร คนงาน ภูมิอากาศ 
ทุนในการก่อสร้าง เทคโนโลยีในการก่อสร้าง กฎระเบียบต่าง ๆ เป้าหมายของการบริหารงานก่อสร้าง
ก็เพ่ือควบคุมเวลา (Time) ต้นทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) และ ความปลอดภัย (Safety) ให้
เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด และต้องบริหารจัดการทรัพยากรต่าง ๆ ซึ่งรวมถึง คน (Man) 
เครื่องจักร (Machine) วัสดุ (Material) เงิน (Money) และวิธีการ (Method) ให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม 

วิชัย ศรีสะอ้าน (2544) กล่าวว่า งานก่อสร้างในปัจจุบันถือเป็นงานผลิตทางอุตสาหกรรม
ประเภทหนึ่ง ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ งานก่อสร้างถือเป็นการจ้างทำของ อย่างไรก็
ตาม งานก่อสร้างยังมีลักษณะเฉพาะบางประการที่แตกต่างกับงานผลิตในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ คือ  
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1) เป็นงานที่ใช้เวลานานในท้องถิ่นที่มีภูมิภาคประเทศต่างกัน และภายใต้สภาพดินฟ้า
อากาศท่ีผันแปรในที่โล่งแจ้งไม่มีโรงเรือน ทำให้ควบคุมปริมาณและคุณภาพนั้นทำ
ได้ยากยิ่งในเรื่องของเวลาและต้นทุนค่าใช้จ่าย 

2) เมื่อเป็นการผลิตที่ใช้เวลานานจึงทำให้เกิดความเสี่ยง หากเกิดภาวะวิกฤติทาง
เศรษฐกิจ และการผลิตวัสดุก่อสร้างหรือเกิดภัยธรรมชาติ เช่น น้ำท่วมใหญ่ ทำให้
ต้นทุนค่าวัสดุ แรงงาน สูงกว่าที่คิดไว้ในสภาวะปกติ เป็นต้น 

3) เป็นงานที่ใช้บุคลากรเฉพาะ เช่น ช่างฝีมือและคนงานจำนวนมาก คนเหล่านี้มี
มาตรฐานฝีมือการทำงานต่างกัน และมีการเคลื่อนย้ายโดยง่ายและรวดเร็ว เป็น
เหตุผลหนึ่งที่ทำให้งานก่อสร้างไม่เสร็จตามแผน การบริหารจำเป็นต้องปรับเปลี่ยน
ให้เข้ากับสภาวการณ์ต่าง ๆ 

4) งานก่อสร้างต้องนำวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องจักร และทรัพยากรอ่ืนๆ เข้าไป
ประกอบเป็นสิ่งก่อสร้างในท้องถิ่นที่กำหนด และเมื่อเสร็จแล้ว ต้องนำออกไปยัง
ท้องถิ่นอ่ืน ๆ 

5) ผู้ก่อสร้างต้องผลิตโดยยึดแบบที่เจ้าของกำหนดมาอย่างเคร่งครัด ตั้งแต่เริ่มงานผู้
ก่อสร้างไม่มีสิทธิใช้ในรูปแบบของตัวเองจากลักษณะเฉพาะดังกล่าว ทำให้งาน
ก่อสร้างไม่มีทางท่ีจะใช้วิธีการจัดการเหมือนกัน  

 
การวางแผนงานเป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ่งสำหรับงานก่อสร้าง เพราะเป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับ เวลา 

ทรัพยากร และวิธีการซึ่งในการก่อสร้างจะมีกิจกรรมหลักของการวางแผนงาน (พนม ภัยหน่าย และ
คณะ, 2542) 

สำหรับงานก่อสร้างจำเป็นต้องมีความรู้พ้ืนฐานทั้งด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และ
วิศวกรรมศาสตร์ ซึ่งตามเกณฑ์ของ Accreditation Board for Engineering and Technology 
หรือ ABET วิศวกรที่สำเร็จการศึกษาจากสถาบันที่ได้รับการรับรองหลักสูตรวิศวกรรมของประเทศ
สหรัฐอเมริกา ต้องสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และวิศวกรรมศาสตร์ 
เพ่ือแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิผลและเพ่ือให้การใช้ทรัพยากรทางธรรมชาติคุ้มค่าและเป็นประโยชน์
ต่อการดำรงชีวิตของมนุษยชาติ (Optimal conversion of natural resources into structures, 
products, systems and processes) นอกจากนี้แล้ว วิศวกรยังต้องมีทักษะทางสังคม เช่น ต้องมี
สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิผล (Effective communication) มีการศึกษาเชิงรอบรู้ที่จำเป็น
เพ่ือให้สามารถเข้าใจถึงผลกระทบต่อสังคมที่อาจจะเกิดจากงานทางด้านวิศวกรรม มีความเข้าใจถึง
ความรับผิดชอบต่อวิชาชีพและจรรยาบรรณ และสามารถทำงานในทีมที่มีความหลากหลายของพหุ
ศาสตร์ได้ (Multi-disciplinary team) เป็นต้น (Mitcham, 1998)  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

15 
 

จากลักษณะของงานก่อสร้างที่กล่าวมา ทำให้สามารถสรุปได้ว่า งานก่อสร้างนั้นต้องการ
บุคลากรที่มีทั้งความรู้ ทักษะ และความสามารถ โดยต้องมีความรู้ทางด้านคณิตศาสตร์ 
(Mathematics) วิทยาศาสตร์พื้นฐาน (Basic sciences) วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม (Engineering 
sciences) และความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering) โดยต้องทำงานท่ามกลาง
ความเสี่ยงต่าง ๆ อย่าง อาทิเช่น สภาพภูมิอากาศที่แปรปรวน ต้นทุนของวัสดุที่แปรผัน การ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีการก่อสร้างที่เพ่ิมมากข้ึน อีกท้ังยังเป็นงานที่ต้องสัมพันธ์กับคนหลาย
แขนงความรู้หลายระดับ เช่น เจ้าของโครงการ สถาปนิก วิศวกร ผู้รับเหมา ช่างก่อสร้าง และแรงงาน
ต่าง ๆ เป็นต้น เพ่ือให้การก่อสร้างสำเร็จเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และเพ่ือธำรงรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติให้ถูกนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์คุ้มค่าที่สุด 

2.3 ตัวแปรด้านมนุษย์ในการจัดการทางวิศวกรรม (Human as a Variable in Engineering 
Management) 

 ทฤษฎีการจัดการ (Theory of management) มีการพัฒนาจากอดีตถึงปัจจุบัน โดยมีความ
เชื่อกันว่า ชาวสุมาเรียนในยุคเมโซโปเตเมียน เริ่มจัดเก็บข้อมูล (Record keeping) เพ่ือใช้เป็นข้อมูล
ในการตัดสินใจ จากนั้นชาวอียิปต์ได้มีพัฒนาวิธีการวางแผน (Planning) จัดองค์การ (Organizing) 
และควบคุม (Controlling) เพ่ือใช้ในการสร้างปีระมิด  
 ศาสตร์ของการจัดการต่อมาได้มีการพัฒนาให้เป็นวิทยาศาสตร์มากขึ้น มีการใช้การวิธีการวัด
เพ่ือปรับปรุงการทำงาน โดย Frederick W. Taylor ถือเป็นผู้ริเริ่มในการนำวิธีทางวิทยาศาสตร์มาใช้
เพ่ือการจัดการ โดย Frederick W. Taylor ได้แรงบันดาลใจจากการอ่านบทความชื่อ “The 
Engineer as an Economist” ซึ่งเป็นงานเขียนของ Henry R. Towne Taylor  
 ในปี ค.ศ. 1911 Frederick W. Taylor เผยแพร่หนังสือชื่อ Principles of Scientific 
Management โดยในหนังสือเล่มนี้ Taylor ได้ยกคำกล่าวของประธานาธิบดี Roosevelt ที่ว่า 
 

 “The conservation of our national resources is only preliminary to the 
larger question of national efficiency.”  
 

 เป็นการเปิดประเด็นในการเขียนของเขา ซึ่ง Taylor เห็นด้วยกับคำกล่าวของประธานาธิบดี 
Roosevelt ที่ต้องการให้ประชาชนรักษาทรัพยากรของประเทศที่มีอยู่จำกัด และการนำทรัพยากรมา
ใช้ ต้องเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพื่อลดความสูญเสียของทรัพยากร (Waste) จากกระบวนการ
ผลิต ความสูญเสียของทรัพยากรธรรมชาตินี้เป็นสิ่งที่คนทั่วไปสามารถสังเกตเห็นได้ง่าย  
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 อย่างไรก็ตาม Taylor มองเห็นลึกมากกว่านั้น เขาเชื่อว่าความสูญเสียที่มากกว่าความสูญเสีย
ของทรัพยากรธรรมชาติก็คือ ความสูญเสียที่เป็นความพยายามของมนุษย์ (Human effort) ความ
สูญเสียของความพยายามของมนุษย์นี้เกิดจากสาเหตุจากการทำงานผิดพลาด (Errors) ขาด
ประสิทธิภาพ (Inefficient) ที่เกิดข้ึนเกือบทุกวันในของการทำงาน ซึ่งแม้แต่การใช้วิธีการสังเกตเองก็
อาจไม่เห็นและไม่รู้สึกถึงความสูญเสียดังกล่าว ตัวอย่างที่กล่าวมา เป็นแนวคิดสำคัญของวิธีการจัดการ
ที่เน้นการใช้วิทยาศาสตร์ (เน้นการสังเกต) ในการปรับปรุงกระบวนการทำงานเพ่ือให้มีประสิทธิภาพ
มากที่สุด ซึ่งแนวคิดนี้เชื่อว่า “วิธีที่ดีที่สุดมีเพียงวิธีเดียวเท่านั้น” ทำให้ Frederick Taylor ได้รับการ
ยอมรับให้เป็นบิดาแห่งการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร์ (Father of scientific management) 
 นอกจาก Frederick Taylor แล้ว ยังมี Henry Gantt ซึ่งพัฒนา Gantt chart ซึ่งเป็นวิธกีาร
จัดการเวลาที่เราใช้กันในปัจจุบัน และ Frank Gilbreth ที่ใช้วิธีการศึกษาปรับปรุงการทำงานจากการ
เคลื่อนไหวของการทำงาน (Motion study) ซึ่งที่กล่าวมาเน้นการจัดการระดับล่าง (Low-level 
management analysis) ต่อมา Henry Fayol จึงได้เสนอการจัดการที่ครอบคลุมมากขึ้น ไม่เฉพาะ
ระดับล่างเท่านั้น แนวคิดของเขาถูกเรียกว่าเป็น General principles of management ซึ่งมี
ด้วยกัน 14 ข้อดังนี้ 

1) Division of work 
2) Authority 
3) Discipline 
4) Unity of command 
5) Unity of direction 
6) Subordination of individual interests to the general interests 
7) Renumeration 
8) Centralization 
9) Scalar chain 
10) Order 
11) Equity 
12) Stability of tenure of personnel 
13) Initiative 
14) Esprit de corps (Harmony and good feelings among employees) 

  
 อย่างไรก็ตาม ทั้งวิธีเน้นการจัดการระดับล่างและการจัดการแบบบูรณาการทุกระดับของ
องค์การที่ได้กล่าวมา นักการจัดการหลายคนในยุคดังกล่าวมองเห็นข้อจำกัดของทั้ง 2 แนวทางของ
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การจัดการ นั่นก็คือ การไม่ได้นำปัจจัยด้านมนุษย์เข้ามาเป็นตัวแปรในการจัดการ (Human variable) 
จึงทำให้เกิดแนวคิดท่ีเรียกว่า “Behavioral approach to management” ขึ้น ซึ่งเน้นการเพิ่ม
ผลผลิตของการทำงานโดยการเข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ การศึกษาแรงจูงใจในการทำงานจึงเป็นผล
ที่ตามมาจากแนวความคิดในการจัดการนี้ เช่น ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow ที่แบ่งระดับความ
ต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่  

1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานในการดำรง
ชีพของมนุษย์ เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค  

2) ความต้องการความปลอดภัยและม่ันคง (Safety needs) เมื่อความต้องการข้ันพ้ืนฐานของ
มนุษย์ได้รับการตอบสนอง มนุษย์จะต้องการความปลอดภัยหรือได้รับการปกป้อง ได้แก่ 
ความปลอดภัยในการดำรงชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคงทางหน้าที่การงาน  

3) ความต้องการทางสังคม (Social belonging) มนุษย์เป็นสัตว์สังคม การได้เป็นส่วนหนึ่งของ
สังคมนั้นเป็นสิ่งที่จำเป็น เช่น ความต้องการความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสมาชิก  

4) ความต้องการได้รับการยกย่อง (Self-esteem) เป็นความต้องการอีกขั้นของการยอมรับทำง
สังคม เช่น การได้รับยกย่อง การเคารพนับถือ การให้และการได้รับเกียรติ การมีชื่อเสียง  

5) ความปรารถนาสูงสุดในชีวิต (Self-actualization) เป็นความปรารถนาสูงสุดซึ่งเป็นปัจเจก 
เช่น เป้าหมายในชีวิตที่ตนเองตั้งไว้ ซึ่งสามารถอธิบายในรูปของพีระมิดได้ว่าเมื่อได้รับการ
ตอบสนองต่อปัจจัยขั้นพ้ืนฐานเบื้องต้นแล้วนั้น ลำดับขั้นต่อไปจะยากขึ้นไปตามลำดับ
เหมือนกับฐานของของพีระมิดที่แคบลงเรื่อย ๆ ดังแสดงในรูปที ่3 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 3 ความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎี Maslow 
ที่มา: Wikipedia (2021) 
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 การมองแรงงานเป็นเหมือนเครื่องจักรแบบที่ Taylor มองนั้น ให้ผลการดำเนินงานที่มี
ขีดจำกัด มนุษย์มิใช่เครื่องจักรที่สามารถออกแบบ คาดเดาผลผลิตที่ควรได้อย่างเที่ยงตรง ซึ่งทำให้
นักวิชาการบางท่าน เช่น Elton Mayo และ Douglas McGregor มองมนุษย์เป็นตัวแปรในการผลิต 
(Human as a variable) โดย McGregor ความเชื่อว่า มนุษย์ ต่างหาก คือ ทรัพยากรที่สำคัญที่สุด
ขององค์การ ผลงานที่สำคัญของ McGregor คือ มองมองพนักงานแบบทฤษฎี X หรือ ทฤษฎี Y โดย 
มุมมองต่อพนักงานแบบทฤษฎี X (Theory X) เป็นมุมมองของการบริหารจัดการแบบเดิม ที่มองว่า
คนต้องได้รับการควบคุม เพ่ือให้ได้ผลิตภาพ (Productivity) เป็นไปตามที่ตั้งเป้าไว้ ซึ่ง McGregor มี
ความเห็นว่าผู้บริหารแบบนี้มองพนักงานในแง่ลบเกินไป นั่นคือ มองว่าพนักงานมีความเกียจคร้าน 
หากไม่ควบคุมย่อมอู้งาน ในการบริหารจึงควรใช้มาตรการบังคับ McGregor เชื่อว่า พนักงานแท้จริง
แล้ว สามารถทำงานได้ดีหากมีแรงกระตุ้นที่ถูกต้องและเหมาะสม โดยไม่จำเป็นต้องใช้มาตรการบังคับ 
ควบคุม ซึ่งการมองพนักงานเชิงบวกนี้ของ McGregor ต่างจากเดิมอย่างสิ้นเชิง เขาจึงเรียกแนวคิดนี้
ว่า การมองพนักงานแบบทฤษฎี Y (Theory Y) ดังนั้นผู้บริหารจึงควรมีการกำหนดหน้าที่การงานที่
เหมาะสมและท้าทายให้กับพนักงานแต่ละคน (McGregor, 1957) 
 การวัดความคุ้มค่าของปัจจัยการผลิตที่ได้กล่าวมา สามารถใช้การวิเคราะห์ผลตอบแทนใน
การลงทุนในรูปแบบมูลค่าปัจจุบัน อย่างไรก็ตามการวิเคราะห์ความคุ้มค่าของแรงงานนั้นยากท่ีจะวัด
ความคุ้มทุน (Break-even) ซึ่งปัจจัยการผลิตที่เป็นแรงงาน อาจมองได้ว่าเป็นทุนมนุษย์ (Human 
capital) ตามแนวคิดของ Theodore Schultz นักเศรษฐศาสตร์ผู้บุกเบิกวิทยาการด้านการบริหาร
ทุนมนุษย์ ซึ่งทำให้เขาได้รับรางวัลโนเบล จากงานเขียนเรื่อง “Investment in Human Capital” 
 

2.4 การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Development) 

 การพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นแนวความคิดท่ีมองว่า “บุคลากรขององค์การ” ไม่ได้เป็นแค่ 
“ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน” เท่านั้น แต่บุคลากรถือเป็นสินทรัพย์ที่ไม่สามารถจับต้องได้ 
(Intangible asset) ขององค์การ โดย “ทุนมนุษย์” นี้มีความสำคัญไม่น้อยไปกว่าทุนอ่ืน ๆ ที่จำเป็น
ในการดำเนินงานขององค์การ โดยได้เริ่มมกีารพูดถึงครั้งแรก ๆ จาก Schultz (1961) โดยเป็นการพูด
ถึงแนวคิดหลัก ๆ ของทุนมนุษย์ และการเพ่ิมประสิทธิภาพจากการทำงานของมนุษย์ ซึ่งต่อมา 

Becker (1964) นั้นได้นำหลักแนวคิดมาพัฒนาต่อจนกลายเป็นทฤษฎีทุนมนุษย์ โดยมีการพูดถึง
แรงจูงใจในการพัฒนาทุนมนุษย์ต่าง ๆ ออกไป และ การพัฒนาทุนมนุษย์ผ่านการศึกษา การฝึกงาน 
การกำหนดค่าแรง และรวมไปถึง รายได้และช่วงอายุ โดยการลงทุนในทุนมนุษย์นั้นก็คล้าย ๆ กับการ
ลงทุนในด้านอื่น ๆ คือ ต้องมีการลงทุนอย่างเหมาะสม เพ่ือให้เกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคคล 
รวมไปถึงองค์การได้ และ Mincer (1974) ได้มีการกล่าวถึง ความรู้ ทักษะ และ ความสามารถ 
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เหมือนกัน แต่มีการเพิ่มเติมในเรื่องการสร้างกรอบแนวคิดที่จำเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์โดยผ่าน
การศึกษาของทุนมนุษย์ในสาขาอาชีพนั้น ๆ โดยมีการศึกษาเพ่ิมเติมข้ึนมาในเรื่องของแรงจูงใจในการ
ทำงานที่เกิดข้ึนจากการศึกษาหรือการทำงาน 

ซึ่งในปัจจุบันแนวคิดเรื่องทุนมนุษย์ได้กลับมาเป็นที่สนใจมากข้ึน เนื่องจากเครื่องมือ เงินทุน 
หรือปัจจัยการผลิตอ่ืน ๆ ขององค์การเริ่มไม่มีความต่างกันที่มากนักเหมือนในอดีต อีกท้ังสภาพการ
ดำเนินงานของหน่วยงานต่าง ๆ ในปัจจุบันมีความเป็นพลวัติ (Dynamics) หรือมีเปลี่ยนแปลงที่เพ่ิม
สูงขึ้น ส่งผลให้องค์การหลายแห่งมองปัจจัยเรื่องทุนมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญในการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขัน โดยการพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Development) ทำได้โดย
การลงทุนเพ่ือเพ่ิมพูนความเรียนรู้ ประสบการณ์ และพัฒนาทักษะต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการทำงาน ซึ่ง
การลงทุนในสิ่งเหล่านี้ก็จะส่งผลต่อมูลค่าทุนมนุษย์ของพนักงานหรือบุคลากรในองค์การ และยังอาจ
ส่งผลต่อผลการดำเนินงานที่ดีให้กับองค์การด้วย (Khalique, Shaari, Isa, & Ageel, 2011)  ซึ่งการ
จะวัดผลลัพธ์ของการพัฒนาทุนมนุษย์นั้นส่วนใหญ่จะมองในรูปแบบของการตลาดหรือจำนวนเงิน แต่ 
Robert H. Haveman (1984) นั้นกลับศึกษาผลลัพธ์ของการพัฒนาทุนมนุษย์โดยไม่ได้สนใจ
ผลตอบแทนของด้านการตลาดหรือจำนวนเงิน แต่ไปสนใจในด้านสุขภาพของบุคลากร ประสิทธิภาพ
ในการทำงาน และการทำงานของบุคลากร เป็นต้น  

2.4.1 นิยามของทุนมนุษย์ 
นิยามของคำว่า “ทุนมนุษย์ (Human capital)” มีหลากหลายนิยาม แต ่Schultz (1961) 

เป็นผู้บุกเบิกคนหนึ่งที่ศึกษาในเรื่องทุนมนุษย์ และได้ให้ความหมายของคำว่า “ทุนมนุษย์” ดังนี้ 
ทุนมนุษย์ หมายถึง ความสามารถหลาย ๆ อย่างท่ีอยู่ในตัวคนทั้งที่ติดตัวมาแต่กำเนิดหรือ

เกิดจากการสะสมเรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลที่เกิดมาจะมียีนเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งจะเป็นตัวบ่งชี้
ความสามารถคุณลักษณะเหล่านี้เป็นคุณลักษณะที่มีคุณค่า ซึ่งคุณค่านี้จะเพ่ิมขึ้นเมื่อมีการลงทุนที่
เหมาะสม (Schultz (1961) 

Becker (1964) ได้ให้นิยามความหมายของ “ทุนมนุษย์” ไว้ดังนี้ 
ทุนมนุษย์ หมายถึง การตัดสินใจเลือกการพัฒนาตนเองที่เน้นการพิจารณาจากผลประโยชน์ที่

จะได้รับและต้นทุนของการลงทุน โดยผลประโยชน์อาจจอยู่ในรูปที่เป็นตัวเงินและที่ไม่ใช่ตัวเงิน  
นอกจากนิยามของคำว่า “ทุนมนุษย์” ตามแนวคิดของ Schultz (1961) และ Becker 

(1964) แล้ว ยังมีนักวิจัยท่านอ่ืน ๆ อีกหลายท่าน ที่ได้ให้นิยามความหมายของคำว่าทุนมนุษย์ 
ตัวอย่างของนิยามอ่ืน ๆ โดย Bontis (1998) กล่าวว่า ความรู้ ความชำนาญ นั้นเป็นแค่ส่วนหนึ่ง แต่
ต้องรวมไปถึงประสบการณ์ของบุคคลนั้น ๆ ต้องถือเป็นทุนมนุษย์ ซึ่งทุนมนุษย์นี้เป็นสิ่งสำคัญที่จะ
พัฒนาไปสู่ทุนทางปัญญา  
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จากที่ได้กล่าวมาท้ังหมด ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของคำว่า “ทุนมนุษย์” ดังนี้  
ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนสิ่งต่าง ๆ ที่ไม่สามารถจับต้องได้

ภายในตัวบุคคลนั้น ๆ ที่สามารถพัฒนาเพ่ิมข้ึนได้จากการศึกษา การฝึกฝน และประสบการณ์ต่าง ๆ 
ตลอดช่วงอายุของบุคคลนั้น ๆ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่อาจติดตัวมาตั้งแต่กำเนิด  

2.4.2 แนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ 
 Schultz (1975) เป็นคนสำคัญในการกำหนดพัฒนาแนวคิดของทุนมนุษย์ โดยเขาเสนอ

แนวคิดนี้ครั้งแรกในบทความชื่อ “Investment in Human Capital” ซึ่งเป็นการนำเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับผลกระทบของการลงทุนด้านความรู้ ทักษะและความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ต่อการลงทุนที่

มีผลในระยะยาวต่อการพัฒนาขององค์การ 

ความรู้เเละทักษะ (Knowledge and skills) ของบุคลากรมีอิทธิพลอย่างมากต่ออัตรา
ผลผลิต (Productivity) ของมนุษย์ ซึ่งมนุษย์ถือเป็นเป็นปัจจัยการผลิตที่สำคัญอย่างหนึ่งอย่างของทุก
องค์การ โดยในมุมมองด้านเศรษฐศาสตร์นั้นจะเห็นได้ว่า ผลผลิตของบุคลากรที่มีความรู้และทักษะ 
มักจะสูงกว่าแรงงานทั่ว ๆ ไป ซึ่งแนวคิดนี้ได้นำไปสู่เหตุผลที่บุคลากรที่มีความรู้และทักษะควรได้รับ
ผลตอบแทนที่มากกว่าแรงงานทั่ว ๆ ไป ซ่ึง Becker (1964) ได้เห็นไปในทิศทางเดียวกัน ในด้านของ
การพัฒนา ความรู้ ทักษะ แต่ต้องรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถที่อยู่ในตัวบุคคลนั้น ๆ ด้วย ซ่ึง
อาจได้รับมาจากครอบครัวหรือการเลี้ยงดู และได้อธิบาย “ลักษณะของทุนมนุษย์” ไว้เป็น 2 ด้าน 
ดังนี้ 

• ทุนมนุษย์ด้านที่เป็นเฉพาะขององค์การ (Firm-specific human capital)  
หมายถึง การนำความรู้ไปพัฒนาสู่กระบวนการพัฒนาคน โดยการสร้างความถนัด 
ความเชี่ยวชาญ ให้ตรงกับลักษณะงานเฉพาะนั้น ๆ ขององค์การใดองค์การหนึ่ง
เท่านั้น 

• ทุนมนุษย์ทั่วไป (General-purpose human capital)  
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรโดยใช้ความรู้ทั่วไปที่ไม่เจาะจง ซึ่งสามารถนำไปใช้ได้
ทั่วไป ไม่เฉพาะกับองค์การใดองค์การหนึ่งเท่านั้น 

ซ่ึง Kessler (2013)  นั้นมีแนวคิดไปทางเดียวกันกับ (Becker, 1964) แต่ได้กล่าวถึงในด้าน
ของการพัฒนาทุนมนุษย์แล้วซึ่งสามารถแบ่งได้ 2 รูปแบบ ดังนี้ 

• การพัฒนาทุนมนุษย์ทั่วไป (General training) หมายถึง การพัฒนาทุนมนุษย์ใน
ด้านทั่วไปที่ไม่จำเป็นต้องเฉพาะเจาะจงกับการทำงานนั้น ๆ โดยประโยชน์ที่ได้รับจะ
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เป็นบุคลากรที่ทำงานมากกว่าองค์การ เพราะเมื่อพัฒนาทุนมนุษย์โดยทั่วไปแล้วนั้น 
บุคลากรสามารถท่ีจะย้ายหรือไปหางานอื่น ๆ ได้ 

• การพัฒนาทุนมนุษย์แบบเฉพาะเจาะจง (Specific training) หมายถึง การอบรม
แบบโดยการเพ่ิม ความรู้ ทักษะ และ ความสามาถ ที่เก่ียวข้องเฉพาะกับการทำงาน
ขององค์การนั้น ๆ ซึ่งองค์การจะได้ประโยชน์มากกว่าบุคลากร เพราะ ความรู้ 
ทักษะ รวมไปถึง ความสามารถ ทีไ่ด้พัฒนานั้นสามารถส่งต่อไปยังบุคลากรใน
องค์การต่อไปได้ และเป็นสิ่งที่องค์การพัฒนามาเพ่ือองค์การเองจึงยากต่อการย้าย
งานของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้ว 

 Mayo (2001) นั้นมองแตกต่างกันออกไป โดยแนวคิดนี้คือ “Human capital monitor” 

คือการพัฒนาทุนมนุษย์นั้นไม่จำเป็นต้องมองในรูปแบบว่าใครจะได้ประโยชน์จากการพัฒนาแต่ให้เน้น

ไปที่การพัฒนาบุคลากร โดยมีการแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 1. การมองบุคลากรเป็นสินทรัพย์ กล่าวคือ 

เป็นการลงทุนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ความสามารถในการทำงาน แรงจูงใจ เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีข้ึน 2.

การพัฒนาโดยอาศัยแรงจูงใจและความมุ่งม่ันของบุคลากรนั้น ๆ รวมไปถึงการเป็นผู้นำ รางวัลต่าง ๆ 

ความรู้หรือทักษะที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งเมื่อนำทั้ง 2 อย่างมารวมกัน ก่อให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์ซึ่งจะได้

ประโยชน์มากกว่าผลตอบแทนทางการเงิน ซึ่งแนวคิดนี้มีการสอดคล้องกับ Swanson (2001) ทีเ่ชื่อ

ว่า การลงทุนในการศึกษาและอบรมเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ที่สำคัญที่สุด เมื่อวิเคราะห์ด้วยวิธี

ผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on investment หรือ ROI) ซึ่งสอดคล้องกับการพัฒนาทุน

มนุษย์ในปัจจุบันที่นำผลผลิตมาเปรียบเทียบกับต้นทุน ซึ่งนำไปสู่การวิเคราะห์ผลประกอบการของ

องค์การที่เพ่ิมสูงขึ้นจากการลงทุนในการศึกษาและอบรม (อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์, 2551) 

ดังนั้น จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมด จึงสรุปได้ว่า แนวคิดของการพัฒนาทุนมนุษย์นั้นมุ่งเน้นใน
การสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับทุนมนุษย์ ผ่านกระบวนการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถ โดย
หลากหลายวิธีทั้งการมองในมุมขององค์การหรือมุมมองของบุคลากร แต่สิ่งที่เหมือนกันคือ การพัฒนา
โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ โดยการสร้างแรงจูงใจ ทั้งจากการศึกษา การ
ฝึกอบรม การแลกเปลี่ยนความรู้ โดยมุ่งเน้นผลประโยชน์ที่บุคลากรเป็นหลักโดยผลประโยชน์ที่ได้รับ 
อาจจะเป็นในรูปแบบของมูลค่าทางการเงิน หรือมูลค่าอ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่ตัวเงิน    

2.5 ความรู้ (Knowledge) 

 องค์การต่าง ๆ ในปัจจุบันต่างแข่งขันกันเป็นจำนวนมากและในปัจจุบันที่เข้าสู่ยุคเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (Knowledge Based Economics) ความรู้นั้นเป็นคุณลักษณะสำคัญอย่างหนึ่งต่อ
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นวัตกรรม (Innovation) ในการเชื่อมโยงกับความรู้ใหม่ (Beesley & Cooper, 2008) โดยมี
แนวความคิดว่า “ความรู้” เป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืนที่สุดโดยการสร้างและ
กระจายและใช้ความรู้เพ่ือสร้างความม่ังคั่งในอุตสาหกรรมทุกรูปแบบให้ทันต่อโลกในยุคเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (Nonaka, Krogh, G.V., & Aben, 2001) 

Drucker (1993) ได้กล่าวถึงความรู้ว่า ความรู้ถือเป็นปัจจัยที่สำคัญอย่างหนึ่งที่มนุษย์ให้
ความสำคัญมาอย่างยาวนานแม้จะไม่สามารถจับต้องได้ ความรู้ถือเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากสุดในโลก
และเป็นความมั่นคงที่สามารถพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพได้ ในยุคสมัยปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วตลอดเวลาความรู้จัดเป็นทรัพยากรที่สำคัญ การเผยแพร่ความรู้ไปทั่วทั้งองค์การนั้นจะทำ
ให้องค์การตอบสนองต่อเป้าหมายและรักษาความได้เปรียบในการแข่งขันไว้ได้ (Choi, Poon, & 
Davis, 2008) และยิ่งไปกว่านั้นไม่ควรมองว่าการศึกษาเป็นเพียงการบริโภครูปแบบหนึ่ง แต่ควรมอง
ว่าเป็นการลงทุนเพ่ือการผลิตด้วย เพราะประชากรที่มีการศึกษาทำให้มีกำลังแรงงานที่จำเป็นต่อการ
พัฒนาอุตสาหกรรมและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ (Schultz, 1975) 

2.5.1 นิยามของความรู้ 
ความรู้ หมายถึง ข้อมูลที่สะสม ผสมผสาน จากการศึกษาเล่าเรียน การค้นคว้า รวมถึง

ประสบการณ์ต่าง ๆ จากการได้ยิน ได้ฟัง และนำมาผ่านกระบวนการทางความคิดของแต่ละบุคคล 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) เป็นกรอบของการประสมประสานระหว่างสถานการณ์ ค่านิยม ความรู้ใน
บริบท และความรู้แจ้งอย่างชัดเจน ซึ่งโดยทั่วไปความรู้จะอยู่ใกล้ชิดกับกิจกรรมมากกว่าข้อมูลนำไปสู่
ความสำคัญของความรู้ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2548) และเป็นข้อเท็จจริงซึ่งแต่ละบุคคลได้มา
จากการสะสมประสบการณ์ การรับรู้ ความคุ้นเคย ความเข้าใจ โดยที่แต่ละบุคคลอาจมีความรู้
แตกต่างกันออกไป (อลิศรา กฤษมานิต, 2546) 

สำหรับความรู้ที่จำเป็นสำหรับการผลิตวิศวกรนั้น Mitcham (1998) ได้อ้างถึงเกณฑ์ของ 
Accreditation Board for Engineering and Technology หรือ ABET เพ่ือรับรองหลักสูตร
วิศวกรรมศาสตร์ของประเทศสหรัฐอเมริกา โดย ABET ได้แบ่งความรู้ทางวิศวกรรมศาสตร์ 
(Engineering topics) ที่จำเป็นที่วิศวกรที่สำเร็จการศึกษาต้องมีออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่  

1. ความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม (Engineering sciences) คือ การนำความรู้พ้ืนฐาน
ทางด้านวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับหลักคิดด้านวิศวกรรมศาสตร์เพ่ือใช้
ในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ (Creative application) หรือเพ่ือการแก้ปัญหาของ
มนุษยชาติ 
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2. ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering) คือ กระบวนการออกแบบ
ระบบ (System) องค์ประกอบ (Component) หรือกระบวนงาน (Process) เพ่ือให้ตรง
ตามความต้องการของมนุษย์ โดยต้องคำนึงถึงการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ให้เกิดประโยชน์
และคุ้มค่าสูงสุด 

ในทำนองเดียวกัน สภาวิศวกร (2563) ยังได้กำหนดลักษณะบัณฑิตสำหรับการประกอบ
อาชีพวิศวกรรมควบคุมให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตามข้อตกลงตามเกณฑ์ของ APEC 
Engineer Competency Agreement ซึ่งสามารถแบ่งเป็นหัวข้อหลักได้ดังต่อไปนี้  

1. วิทยาการด้านวิศวกรรม (Engineering sciences) คือ หมวดวิชาพ้ืนฐานด้านวิศวกรรมที่
นำความรู้พื้นฐานด้าน คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์กายภาพและอาจรวมถึงวิทยาศาสตร์ธรรมชาติ เพื่อ
ขยายเนื้อหาความรู้ พัฒนาแบบจำลอง และนำไปสู่การแก้ไขปัญหาทางวิศวกรรม รวมถึงการพัฒนาสู่
การเป็นข้อมูลหรือฐานความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมเฉพาะสาขา 

2. ความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic Engineering) คือ ความรู้พ้ืนฐานในการ
ออกแบบทางวิศวกรรมในทางปฏิบัติ รวมถึง มาตรฐาน กระบวนการ ข้อมูลจากการทดลอง ประมวล
กฎหมาย และรวมไปถึงความรู้จากประสบการณ์ออกแบบทางวิศวกรรมที่ผ่านมาแล้ว 

3. พ้ืนฐานด้านวิศวกรรม (Engineering fundamental) คือ การจัดระบบหมวดความรู้ของ
หลักการและแนวคิดของสาขาทางวิศวกรรมโดยนำความรู้ทางคณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์พ้ืนฐาน
มาประยุกต์ใช้และศึกษาทางวิศวกรรม 

4. ปัญหาทางวิศวกรรม (Engineering problem)  คือ ปัญหาเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในการทำงาน
ต่าง ๆ และต้องการแก้ไขปัญหา ผลลัพธ์หรือข้อสรุปโดยการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ ความสามรถ  

ดังนั้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าทั้ง ABET และสภาวิศวกรแห่งประเทศไทย ต่างมีความคิดเห็น
ที่เหมือนกันในเรื่องหลักเกณฑ์ความรู้ ทักษะ และความสามรถในการผลิตวิศวกรที่เหมือนกัน นั้นคือ 
ความรู้พื้นฐานด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ เพ่ือนำไปสู่การ
แก้ปัญหาและออกแบบทางวิศวกรรม 

อย่างไรก็ตาม “ความรู้” ถือเป็นทรัพยากรที่สามารถเปลี่ยนแปลง เพิ่มขึ้นหรือลดลงได้ ตาม
การเปลี่ยนแปลงของเวลา เช่น หากมีการลงทุนเพ่ือการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ก็จะมีระดับของ
ความรู้ที่เพ่ิมสูงขึ้นเมื่อสำเร็จการศึกษา แต่หลังจากนั้นปริมาณของความรู้ที่ได้เรียนมาอาจมีแนวโน้ม
ลดลงตามเวลา ซึ่งความรู้ในแต่ละดับมีอัตราการลดลงของความรู้ที่แตกต่างกัน ดังแสดงในรูปที่ 3  
(Machado & Davim, 2014) 
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รูปที่ 3 กราฟครึ่งชีวิตของความรู้ในแต่ระดับของการศึกษา 
ที่มา: Machado & Davim (2014) 

รูปที่ 3 แสดงถึงอัตราการเสื่อมลงของความรู้ของแต่ละระดับการศึกษาที่ไม่เท่ากัน หาก
พิจารณาถึงระดับการลดลงที่ระดับครึ่งหนึ่งของปริมาณความรู้ที่ควรมีเมื่อสำเร็จการศึกษา พบว่า
ปริมาณความรู้ของการศึกษาในโรงเรียน (School knowledge) นั้นอัตราการลดลงอย่างต่อเนื่องเป็น
แบบเส้นตรง และพบว่าความรู้ในระดับนี้จะลดลงครึ่งหนึ่งเมื่อเวลาผ่านไปประมาณ 10 ปี ซึ่งต่างกับ
ความรู้อื่น ๆ เช่น ความรู้ด้านวิศวกรรมซึ่งเป็นความรู้ระดับอุดมศึกษา (University knowledge) ซ่ึง
มีกราฟครึ่งชีวิตของความรู้แบบเส้นโค้งท่ีมีอัตราการลดลงของความรู้มากกว่าของความรู้ในระดับ
มัธยมศึกษา โดยพบว่าเมื่อเวลาผ่านไปประมาณ 5 ปี ความรู้ในระดบัอุดมศึกษาอาจลดลงเหลือเพียง
ครึ่งหนึ่งของความรู้ที่ได้เรียนมา นอกจากนั้นแล้ว ความรู้เฉพาะด้านเพ่ือการประกอบอาชีพ 
(Occupational specialist knowledge) นั้นจะมีอัตราการลดลงของความรู้ที่สูงกว่าความรู้ใน
ระดับอุดมศึกษาและจากในโรงเรียน (Machado & Davim, 2014) 

2.5.2 ประเภทของความรู้ 
ภราดร จินดาวงศ์ (2549) กล่าวว่า ความรู้ สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ   
2.5.2.1 ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ภายนอกบุคคลและเห็นเป็น

รูปธรรมได้อย่างชัดเจนอาจเป็นหลักการ หรือทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่งสามารถรวบรวมและถ่ายทอดออกมาได้ 
โดยมักจะอยู่ในรูปของเอกสาร หนังสือ คู่มือ งานวิจัย หรือสื่อต่าง ๆ บางครั้งเรียกว่าความรู้แบบ
รูปธรรม และความรู้แฝงเร้น หรือความรู้แบบฝังลึก ความรู้ยังแบ่งออกเป็นความรู้แบบฝังลึกหรือชัด
แจ้งแล้ว โดย Edvinsson ได้แบ่งความรู้ออกเป็น 3 ชนิด (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2548) คือ  

• ความรู้เฉพาะบุคคล (Individual Knowledge) เป็นความรู้ที่เป็นของบุคลากรแต่ละคน 
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• ความรู้ขององค์การ (Organizational Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของบุคลากรที่อยู่ในกลุ่ม หรือฝ่ายต่าง ๆ ทำให้เกิดเป็นความรู้โดยรวมสามารถ
นำไปใช้ประโยชน์ในการทำงานในองค์การมากข้ึน  

• ความรู้ที่เป็นระบบ (Structural Knowledge) เป็นความรู้ที่เป็นระบบเกิดจากการสร้าง
หรือต่อยอดองค์ความรู้ผ่านกระบวนการคู่มือและจรรยาบรรณต่าง ๆ ในองค์การ 

2.5.2.2 ความรู้ฝังลึกในตัวคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ไม่ปรากฏไม่สามารถ
มองเห็นได้อย่างชัดเจนถูกฝังลึกและซ่อนเร้นอยู่ในตัวคนยากในการทำเป็นทางการหรือสื่อสารต่อผู้อ่ืน 
โดยอาจเกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ พรสวรรค์หรือสัญชาตญาณของแต่ละบุคคลในการทำความ
เข้าใจสิ่งต่าง ๆ โดยการถ่ายทอดออกมาเป็นรูปธรรมเช่นตัวเลข หรือตัวอักษร อาจทำได้ยาก การ
ถ่ายทอดสู่ผู้อื่นสามารถ เช่น เมื่อได้อ่านหนังสือวิธีการว่ายน้ำแล้วลงสระจริงทันทีเพ่ือทดสอบความรู้ที่
ได้อ่านมา ก็มีโอกาสจมน้ำได้เพราะการว่ายน้ำเกิดจากการฝึกฝน ไม่ใช่แค่จากการอ่านทฤษฎีเพียง
เท่านั้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยได้ศึกษาความรู้พ้ืนฐานในด้านวิศวกรรมที่จำเป็นต้องรู้ได้แก่ 

1) ความรู้พื้นฐานด้านคณิตศาสตร์ คือ ความรู้ทางคณิตศาสตร์ การวิเคราะห์เชิงตัวเลข 
สถิติ และ วิทยาการคอมพิวเตอร์ ที่นำมาศึกษารวมกันอย่างเป็นระเบียบและเหมาะสม 
(สภาวิศวกร, 2563) 

2) ความรู้พื้นฐานด้านวิทยาศาสตร์ คือ ชุดความรู้ทางวิทยาศาสตร์ที่สามารถนำความรู้ไปใช้
ในสาขาทางวิศวกรรมเพ่ือให้เกิดความเข้าใจถึงสภาพทำงธรรมชาติ ชุดความรู้นี้รวมถึง 
ความรู้ทางกายภาพ กลศาสตร์ เคมี วิทยาศาสตร์เกี่ยวกับโลก และวิทยาศาสตร์ชีวภาพ 
(สภาวิศวกร, 2563) 

3) ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ คือ หมวดวิชาพ้ืนฐานทางวิศวกรรมที่นำความรู้
พ้ืนฐานด้าน คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์กายภาพ และบางกรณี รวมถึง วิทยาศาสตร์
ธรรมชาติ โดยขยายความรู้ พัฒนาแบบจำลอง และวิธีเพ่ือที่นำไปสู่การแก้ไขปัญหาทาง
วิศวกรรม รวมกันการพัฒนาเป็นฐานความรู้วิศวกรรมเฉพาะสาขาต่อไป (สภาวิศวกร, 
2563) 

จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยได้ศึกษาความรู้ในการก่อสร้างที่สำคัญในการก่อสร้าง ได้แก่ 

1) ความรู้ด้านการจัดการเครื่องมือและเครื่องจักร (Knowledge in material and 
equipment management) 
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 วัสดุและอุปกรณ์ถือเป็นสิ่งสำคัญสำหรับการก่อสร้าง ซึ่งมีการวิจัยของ 
Makulsawatudom, Emsley, and Sinthawanarong (2004) กล่าวว่า การไม่มี
เครื่องมือและเครื่องจักรจัดอยู่ในปัจจัยอันดับที่ 4 จาก 10 อย่างที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของการก่อสร้างในประเทศไทยแต่การศึกษาของ Hughes & Thrope (2014) กลับ
พบว่าเหตุผลเรื่องการไม่มีของเครื่องมือและเครื่องจักรมีผลน้อยมากต่อประสิทธิภาพการ
ก่อสร้างในประเทศออสเตรเลียซึ่งอุปกรณ์ และเครื่องมือที่ไม่มีประสิทธิภาพจะส่งผลต่อ
คุณภาพของงานทำให้คุณภาพงานลดลง 

2) ความรู้ด้านการบริหารพ้ืนที่โครงการ (Site management) 
 ในรายงานวิจัยของ Dixit, Pandey, Mandal, and Bansal (2017) กล่าวว่าการ
จัดการพ้ืนที่โครงการที่แย่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการก่อสร้างอย่างมาก สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Hughes and Thorpe (2014) ซึ่งกล่าวว่าการจัดการพื้นที่โครงการ
ก่อสร้างที่แย่เป็นลำดับที่ 2 ใน 10 อย่างที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการก่อสร้าง 
สรุปแล้วการบริหารพ้ืนที่โครงการที่ไม่ดีส่งผลให้ประสิทธิภาพของการก่อสร้างแย่ลง 

3) ความรู้ด้านการวางแผนก่อสร้าง (Planning in construction) 
 Dixit et al. (2017) ได้กล่าวว่าการวางแผนที่ไม่เหมาะสมนั้นส่งผลอย่างมากต่อการ
บริหารโครงการ โดยมีน้ำหนักถึงร้อยละ 9.22 โดยกล่าวได้ว่าเมื่อเราวางแผนไม่
เหมาะสมแล้วเกิดความล่าช้าจนต้องเกิดการเร่งงานเพื่อให้กลับเป็นไปตามแผน จะส่งผล
ให้ประสิทธิภาพของงานลดลงได้ โดยความเหมาะสมของขนาดพ้ืนที่เฉลี่ยต่อจำนวน
แรงงานคือแรงงาน 1 คนรับผิดชอบพื้นท่ีมากกว่า 30 ตารางเมตร การมีแรงงานจำนวน
มากเกินพ้ืนที่ก่อสร้างเป็นส่วนหนึ่งของสาเหตุของที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพที่ลดลง
ของการก่อสร้าง (Hughes & Thorpe, 2014) 

4) ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง (technical requirements) 
จากการศึกษาของ (Pathuri, Killingsworth, & Mehany, 2020) ความรู้ด้าน

เทคนิคก่อสร้างนั้นถือเป็นความรู้ที่จำเป็นอย่างหนึ่ง ซึ่งจากการศึกษาได้อันดับ
ความสำคัญน้อยที่สุด โดยมีเหตุผลว่า ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาต่างมองภาพรวมเป็น
หลักไม่ได้มองถึงความรู้เฉพาะเจาะจงด้านอ่ืน ๆ แต่ถึงอย่างไรนั้นความรู้ด้านเทคนิค
ก่อสร้างก็ถือเป็นความรู้ที่สำคัญอย่างหนึ่งเช่นกัน 
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2.6 ทักษะ (Skills) 

ทักษะนั้นเป็นสิ่งที่มนุษย์ต่างเข้าใจถึงความสำคัญมาตลอด เพราะเป็นสิ่งหนึ่งที่ต่อยอดจาก
ความรู้ โดยกล่าวได้ว่าทักษะเป็นการนำความรู้มาพัฒนาให้เหมาะสมกับงานท่ีได้รับแต่ต้องใช้
ความสามารถด้วยในการทำให้ทักษะพัฒนาขึ้น ทักษะสามารถพัฒนาได้มากข้ึนด้วยการฝึกปฏิบัติ เช่น 
ทักษะในการพูด ทักษะในการเขียน  

2.6.1 นิยามของทักษะ 
ทักษะ หมายถึง การทำงานให้ดีขึ้นกว่าคนทั่วไปและประยุกตค์วามรู้มาเปลี่ยนเป็นการ

กระทำ เช่นการสื่อสาร การมีปฏิสัมพันธ์อย่างมีประสิทธิภาพในทุกระดับขององค์การ (Odusami, 
2002) ซึ่งมีความสอดคล้องกับ (นพรัตน์ ศรีจำนงค์, 2547) ที่ให้นิยาม ทักษะ คือ ความชำนาญ ความ
ถูกต้อง และความรวดเร็วในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งของแต่ละบุคคล ซึ่งแสดงออกทาง
ร่างกาย สังคม และสติปัญญาได้อย่างชำนาญ ในรูปแบบของความคล่องแคล่ว ถูกต้อง และเหมาะสม 
จนเกิดเป็นการยอมรับของบุคคลทั่วไป  โดยอาศัยความรู้ในการกระทำ ที่ก่อให้เกิดไหวพริบและความ
ฉลาดในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้ดีจนประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ (ฉันทนา พินิจจันทร์, 
2544)  

 

 

รูปที่ 4 ทักษะที่จำเป็นของเเต่ละตำแหน่งของการทำงาน 
ที่มา: Katz (1974) 

จากรูปที่ 4 อธิบายถึงหลักการของทักษะสำคัญในการบริหาร ได้แก่ 1. Conceptual skills 
(ทักษะด้านความคิดรวบยอด) 2. Human skills (ทักษะทางด้านมนุษย์) 3. Technical skills (ทักษะ
ด้านเทคนิค) ซึ่งสัดส่วนของทักษะจะไม่เท่ากัน ขึ้นกับระดับของการบริหาร โดยในระดับเบื้องต้นนั้น
จำเป็นต้องมีทักษะด้านเทคนิคมาก และเมื่อถึงระดับต่อไป สัดส่วนทักษะด้านเทคนิคจะลดลงแต่
ทักษะด้านความคิดรวบยอดกลับเพ่ิมข้ึนมาแทน และเมื่อถึงระดับสูงสุด ทักษะความคิดรวบยอดจะ
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เพ่ิมมากข้ึนและระดับทักษะด้านเทคนิคจะลดลง แต่ในการจัดการตั้งแต่ต้นถึงระดับสูงสุดนั้น ทักษะ
ด้านมนุษยม์ีความสำคัญเท่ากันตลอด 

2.6.2 ประเภทของทักษะ 
ทักษะสามารถแบ่งได้ 3 ประเภท คือ  

2.6.2.1 ทักษะด้านเทคนิค (Technical skills)  

 ทักษะด้านเทคนิค คือ ทักษะในการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ดี ซึ่งเป็นความสามารถที่มาจากความรู้ 
การปฏิบัติ ความถนัดของบุคคล ตัวอย่างเช่น การศึกษา ประสบการณ์ทำงาน ระดับความชำนาญ 
การพิมพ์ การเขียน ทักษะทางคณิตศาสตร์ การอ่าน ความสามารถในการใช้ซอฟท์แวร์ (Robles, 
2012) เนื่องจากอุตสาหกรรมก่อสร้างมีลักษณะเฉพาะทักษะด้านเทคนิคท่ีมีความสำคัญในธุรกิจ
ก่อสร้าง ได้แก่ ความปลอดภัย (Safety), การบริหารสัญญา (The contract as a management 
tool), การบริหารทรัพยากรกายภาพ (Managing physical resources), การบริหารต้นทุนต่อการ
ประมาณราคา (Managing costs: understanding the estimate), การบริหารต้นทุนต่อเวลา 
(Managing costs, managing time on a construction project), การจัดการการผลิต 
(Managing production) (Rounds & Segner, 2011) 

2.6.2.2 ทักษะทางด้านมนุษย์ 

 ทักษะทางด้านมนุษย์ (Human หรือ Soft skills) คือ ชุดความสามารถที่ส่งผลต่อวิธีในการ
โต้ตอบกับผู้อื่น เช่น การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเชิงสร้างสรรค์ตลอดจนความสามารถอ่ืน ๆ ตาม
บุคลิกภาพของแต่ละคน (Widhiarso, 2009) 
 ทักษะด้านมนุษย์ คือ ทักษะที่เป็นคุณสมบัติพึงประสงค์ในการจ้างงานที่ไม่ได้ขึ้นกับองค์
ความรู้ เช่น การมีสามัญสำนึก การรับมือกับคนอ่ืน และการมีทัศนคติในแง่บวก มีความยืดหยุ่น 
อุปนิสัย พฤติกรรม (Robles, 2012) เนื่องจากอุตสาหกรรมก่อสร้างมีลักษณะเฉพาะซึ่งทักษะทาง
อารมณ์และสังคมที่มีความสำคัญในธุรกิจก่อสร้างจึงต่างออกไป ได้แก่ ทักษะการสื่อสาร (Oral 
communication), ทักษะการเขียนและเอกสาร (Written communication and 
documentation), การสร้างทีมและบำรุงรักษา (Team building and maintenance), 
ความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างและผู้จ้าง (Maintaining the relationship between the employee 
and the employer), การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Managing the human resource), 
การบริหารความเสี่ยงและแก้ปัญหา(Risk management and problem solving)  (Rounds & 
Segner, 2011)  
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 ทักษะด้านอารมณ์และสังคมนั้นเป็นการอธิบายโดยนิยามของสังคมวิทยาซึ่งจะเกี่ยวข้องกับ 
ความฉลาดในการจัดการกับอารมณ์ (EQ) ลักษณะบุคลิกภาพ (Personality traits) ลักษณะทาง
สังคม (Social interaction) การสื่อสาร (Communication) ภาษา (Language) นิสัยส่วนตัว 
(Personal habits) ความเป็นมิตร (Friendliness) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ที่จะแสดง
ลักษณะของบุคคลในการจัดการต่อสถานการณ์และการแสดงออกอ่ืน ๆ (Ariyani, 2016)  

 2.6.2.3 ทักษะด้านความคิดรวบยอด (Conceptual skills) 

ทักษะในการมองภาพรวมเพ่ือที่จะได้ทราบถึงองค์ประกอบโดยรวมของสิ่งที่คิดซึ่งเป็นการ 
คิด วิเคราะห์ และเข้าใจความสัมพันธ์ ขององค์ประกอบเหล่านั้น เพ่ือนำมาใช้ประโยชน์กับองค์การ
หรือการทำงาน เป็นทักษะด้านเชาว์ไหวพริบ การมีวิสัยทัศน์ และความสามารถในการเชื่อมโยง
ความสัมพันธ์กับระบบทั้งหมดซึ่งผู้นำจำเป็นต้องมีความสามารถในการแก้ปัญหาไม่ว่าเป็นปัญหา
เฉพาะหน้าหรือปัญหาระยะยาว ทักษะด้านความคิดรวบยอดเป็นทักษะที่สำคัญในการชี้นำองค์การให้
ไปยังทิศทางที่ถูกต้องในอนาคต (ศิริชัย ชินะตังกูร, 2554) 

ทักษะความคิดรวมยอดถือเป็นทักษะที่สำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จในฐานะของผู้นำใน
องค์การซึ่งมีความเกี่ยวข้องอย่างมากในการจัดการระดับสูง (Top management) ซึ่งเหตุนี้เองทักษะ
ด้านความคิดรวบยอดจึงถูกมองว่าเป็นทักษะแห่งความสำเร็จในการเป็นผู้นำ (Graduate Studies, 
2019) 
 Zaharim et al. (2009) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับทักษะที่จำเป็นที่เกี่ยวกับสายงานวิศวกรรม
ในภูมิภาคเอเชียสามารถสรุปได้ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ทักษะที่สำคัญในการทำงานด้านวิศวกรรมของภูมิภาคเอเชีย 

ลำดับ มาเลเซีย ญี่ปุ่น สิงคโปร์ ฮ่องกง 
1 ทักษะการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ 
ทักษะการสื่อสาร ทักษะด้านการอ่าน 

เขียนและคำนวณในท่ี
ทำงาน 

ทักษะด้านทัศนคติ
ในการทำงาน 

2 ทักษะการประยุกต์และ
การนำไปใช้ 

ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะด้านสารสนเทศ
และเทคโนโลยีการ
สื่อสาร 

ทักษะด้าน
ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

3 ทักษะด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลหรือทีม 

ทักษะการตั้งเป้าหมาย ทักษะการแก้ปัญหา
และการตัดสินใจ 

ทักษะการวิเคราะห์
และแก้ปัญหา 

4 ทักษะการแก้ปัญหาทาง
วิศวกรรมและการ
ตัดสินใจ 

ทักษะการนำเสนอส่วน
บุคคล 

ทักษะการมีความคิด
ริเริม่ 

ทักษะทาง
ภาษาอังกฤษ 
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จากตารางที่ 2 แสดงถึงทักษะที่สำคัญของวิศวกรทั้ง 4 ประเทศ ได้แก่ มาเลเซีย ญี่ปุ่น 

สิงคโปร์ ฮ่องกง ซึ่ง มีทักษะที่ทุกประเทศให้ความสำคัญเหมือนกันหมด คือ 1. ทักษะการสื่อสาร 

(Communication skills) 2. ทักษะการแก้ปัญหา (Problem-solving skills) และ 3. ทักษะด้าน

ความมนุษย ์(Human skills) ซึ่งทักษะทั้ง 3 องค์ประกอบนั้นมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

Nguyen et al. (2005)  

 

2.7 ความสามารถ (Ability) 

 ความสามารถของมนุษย์สามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีภูเขาน้ำแข็ง ซึ่งบนพ้ืนภูเขาน้ำแข็งนั้น
เป็นทักษะทางเทคนิคท่ีสามารถสังเกตหรือเห็นได้ แต่ความสามารถนั้นเป็นอย่างก้อนภูเขาน้ำแข็งที่จม
อยู่ใต้น้ำไม่สามารถสังเกตเห็นได้และมักเกี่ยวข้องกับอารมณ์ของมนุษย์ (Widhiarso, 2009) 

ความสามารถหลาย ๆ อย่างที่อยู่ในตัวคนทั้งท่ีติดตัวมาแต่กำเนิด (Innate) หรือเกิดจากการ
สะสมเรียนรู้โดยแต่ละบุคคลที่เกิดมาจะมียีนเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งจะเป็นตัวบ่งชี้ความสามารถ 
คุณลักษณะเหล่านี้เป็นคุณลักษณะที่มีคุณค่า (Schultz, 1975) จะเห็นได้ว่าความสามารถถือเป็น
คุณสมบัติอย่างหนึ่งที่ทำให้มนุษย์โดดเด่นกว่าสิ่งมีชีวิตอ่ืน ๆ และอาจเป็นลักษณะพิเศษแล้วแต่บุคคล 

ลำดับ มาเลเซีย ญี่ปุ่น สิงคโปร์ ฮ่องกง 

5 ทักษะการประยุกต์
ความรู้และหลักการทาง
วิศวกรรม 

วิสัยทัศน์ ทักษะการสื่อสารและ
การจัดการ
ความสัมพันธ์ 

ทักษะด้านการ
คำนวณ 

6 ทักษะที่เกี่ยวกับความ
ชำนาญในหลักการ
วิศวกรรม 

ทักษะด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและ
คอมพิวเตอร ์

ทักษะการเรยีนรู้ระยะ
ยาว 

ทักษะด้าน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

7 ทักษะความรับผิดชอบ
อย่างเป็นมืออาชีพทาง
สังคมและจริยธรรม 

ทักษะความเป็นผู้นำ ทักษะของการมองโลก
แบบสากล 

ทักษะการบริหาร 

8 ทักษะการเรยีนรู้ตลอด
ชีพ 

ทักษะการประเมิน
ตัวเอง 

ทักษะการบริหารตนเอง ทักษะทางภาษาจีน 

9 
 

ทักษะการทำงานตาม
หลักวิศวกรรม 
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ความสามารถคือ สิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคล ซึ่งกำหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการ
ของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การและทำให้บุคคลมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

ความสามารถคือคุณภาพของการที่บุคคลหนึ่งทำงานแต่ละอย่างได้ อาจเป็นไปโดยธรรมชาติ 
เช่น เป็นผลจากพันธุกรรม หรือเกิดขึ้นทีหลังจากการเรียนรู้ การมีความสามารถโดยธรรมชาติ เช่น 
ความใส่ใจรายละเอียด ส่วนความสามารถท่ีเกิดจากการเรียนรู้ เช่น ศัลยแพทย์ควรมีทักษะให้มือนิ่ง 
และมีการประสานงานของอวัยวะต่าง ๆ ซึ่งในด้านก่อสร้าง คือ ระดับของผู้จัดการในองค์การถูก
กำหนดโยความสามารถ คน และ แนวคิด ของบุคคลนั้น ๆ (Odusami, 2002) 

2.7.1 นิยามความสามารถ 
ความสามารถ หมายถึง คุณลักษณะที่เหมาะสมต่อการกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

(ราชบัณฑิตยสถาน, 2539) เป็นการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ หรือหน้าที่การทำงาน ที่ได้รับมอบหมาย
ของแต่ละบุคคลให้ประสบผลสำเร็จ โดยขึ้นอยู่กับพ้ืนฐาน ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์เรียนรู้ของ
แต่ละบุคคล ในสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน (วันทนา กอวัฒนสกุล, 2543) 

ความสามารถเป็นลักษณะนิสัยที่มั่นคงของบุคคลนั้น ๆ ในการใช้เหตุผลและความสัมพันธ์ใน
การนำความรู้มาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพหรือแรงกระตุ้นในการประสบความสำเร็จตามความเชื่อของ
บุคคลนั้น ๆ (Dweck, 2002) 

ABET ได้ให้นิยามความสามารถในด้านวิศวกรรมและกำหนดหลักเกณฑ์ความสามารถท่ี
วิศวกรต้องมีดังต่อไปนี้ 

1. ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ เเละวิศวกรรม 
2. ความสามารถในการออกแบบระบบ (System) องค์ประกอบ (Component) หรือ 
กระบวนงาน (Process) เพ่ือให้ได้ตามความต้องการของผู้ใช้ 
3. ความสามารถในการทำงานเป็นทีมงานที่มีหลากหลายของสาขาอาชีพ 

(Multidisciplinary) 
4. ความสามารถในการเเยกเเยะ กำหนด เเละเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ทางวิศวกรรม 
5. ความสามารถในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ  
6. ความสามารถในการใช้เทคนิคเเละทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม่ท่ีจำเป็นในการปฏิบัติทาง

วิศวกรรม 
“ความสามารถ” นั้นยังครอบคลุมถึงเรื่องศักยภาพของแต่ละบุคคลในการปฏิบัติงาน โดยใช้

พลังกาย พลังสมอง และการถ่ายทอดออกมาเป็นกระบวนการทางความคิด กระบวนการตัดสินใจ 
และกระบวนแก้ปัญหา (วันเพ็ญ แก้วปาน, 2544) และความพร้อมที่จะศึกษา พัฒนาศักยภาพของแต่
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ละบุคคลซึ่งมีความแตกต่างกันออกไปตามช่วงวัยและระดับวุฒิภาวะ ตลอดจนประสบการณ์เรียนรู้ที่
ผ่านมา (Davenport & Laurence, 1998) 
 Boyatzis (1996) กล่าวว่า ความสามารถในการทำงานเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคล ซึ่ง
นำไปสู่หรือเป็นสาเหตุให้ผลงานมีประสิทธิภาพและเน้นว่า "คุณลักษณะที่อยู่ภายใน" เป็น
ความสามารถไม่ใช่พฤติกรรม เพราะสิ่งที่กำหนดซึ่งอยู่ภายในบุคคลนั้นทำให้เกิดคุณลักษณะที่
แตกต่างอย่างสำคัญมากเนื่องจากข้ึนอยู่กับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ หรือจะเกิดข้ึนก็เม่ือมีการกำหนด
หรือเหตุผลจากสิ่งที่อยู่ภายใน 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้ศึกษาความสามารถท่ีสำคัญในด้านการก่อสร้าง ได้แก่ 
1) ความสามารถดูแลบุคลากรในด้านสุขภาพและความปลอดภัย  (Attention in health 

and safety factors) (Soekiman et al., 2011) จากการศึกษาในประเทศอินโดนีเซีย
เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพแรงงานต่อแผนงานก่อสร้าง ได้นำความสนใจมาจัด
ความสำคัญโดยใช้ดัชนีระบุความสำคัญ (Relative Importance Index: RII) บริษัท
ก่อสร้างขนาดเล็กและขนาดกลางไม่ได้ให้ความใส่ใจในด้านสุขภาพและความปลอดภัยซึ่ง
แตกต่างจากบริษัทก่อสร้างขนาดใหญ่ที่ให้ความเอาใจใส่มากซ่ึงอาจเป็นเหตุผลในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรในก่อสร้าง 

2) ความสามารถในการตัดสินใจในการอนุมัติ (Decision making in approvals) (Dixit et 
al., 2017)  

 การตัดสินใจในด้านวิศวกรรม หมายถึง การตัดสินใจหาทางเลือกที่จำเป็นที่สุดในการเลือก
ลงมือทำเพ่ือประโยชน์ต่อกระบวนการทำงานซึ่งตัดสินใจโดยใช้หลักแนวคิดทางวิทยาศาสตร์เบื้องต้น 
คณิตศาสตร์ และหลักการทางวิศวกรรมร่วมกันเพ่ือประยุกต์ใช้ในการตัดสินใจ (Mitcham, 1998) 
 จากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการก่อสร้างในประเทศอินเดีย โดยแบ่งและ
จัดอันดับปัจจัยที่มีผลทั้งหมด 7 ปัจจัยโดยใช้ดัชนีระบุความสำคัญ (Relative Importance Index: 
RII) พบว่าการขาดการบริหารเชิงพาณิชย์ (Lack of commercial management) นั้นมีผลอันดับ 3 
จาก 7 ปัจจัย โดยการตัดสินใจถือเป็น 1 ใน 5 เหตุผลหลักต่อประสิทธิภาพของการก่อสร้าง 
 

2.8 ตัวแปรที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 

จากมุมมองที่ว่า “ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ เป็นทุนที่พนักงานเป็นเจ้าของ” 
ดังนั้นการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การควรสร้างความผูกพันของพนักงานกับองค์การ ทั้งนี้เพื่อให้
พนักงานให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ในการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือการพัฒนาองค์การ เพราะในการ
พัฒนาทุนมนุษย์บุคลากรนั้น ๆ เป็นผู้ได้รับประโยชน์และมีอิสระที่จะเลือกทำงานต่อหรือไม่ให้กับ
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องค์การ หากพนักงานไม่มีความผูกพันกับองค์การ การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การอาจไม่ประสบ
ความสำเร็จ หรืออาจไม่สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากไม่สามารถรักษาบุคลากรที่พัฒนาแล้ว
ไว้ได้ซึ่งมีหลากหลายตัวแปรแต่ทางผู้วิจัยได้พิจารณาและคัดเลือกตัวแปรที่คาดว่ามีผลต่อการรักษา
บุคลากรในกรมชลประทานมีดังนี้ 

2.8.1 ความพึงพอใจในการทำงาน  
 ความพึงพอใจในการทำงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติท่ีบุคคลที่มี
ต่องานของตนโดยจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลเป็นอันดับแรก โดย
อาจขึ้นกับทัศนคติท่ีมองเพ่ือเทียบกับความพึงพอใจในการทำงานนั้น ๆ อาจขึ้นกับสภาพแวดล้อม 
องค์การ บริบทของงาน (Vroom, 1970) คําว่าทัศนคติต่องาน (Job Attitudes) อาจใช้แทนกันได้กับ
ความพึงพอใจในการทำงาน ทัศนคติทางบวกที่มีต่องานเทียบได้กับความพึงพอใจในการทำงาน และ
ทัศนคติทางลบที่มีต่องานเทียบได้กับความไม่พึงพอใจในการทำงาน 

2.8.1.1 ความสำคัญของความพึงพอใจในการทำงาน  

การสร้างความพึงพอใจเป็นสิ่งสำคัญต่อทุนมนุษย์และองค์การ ถ้าบุคลากรรู้สึกไม่ลำบากใจ
กับงานท่ีได้รับมอบหมายจะเกิดความเป็นส่วนหนึ่งกับงานเช่น  ความกระตือรือร้น มีความท้าทาย 
และ มีขวัญกำลังใจแล้วจะเสียสละทุ่มเทให้กับการทำงานนำไปสู่ความรู้สึกจงรักภักดีกับผู้บังคับบัญชา
และองค์การ ส่งผลให้เกิดการพัฒนาองค์การอย่างเป็นระบบ สามารถกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในการ
ทำงาน คือ การรวมกันของความสุขและความไว้ใจของพนักงาน (Cain, 1992) ความพึงพอใจยัง
หลอมรวมพนักงานให้รู้สึกกลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและอาจนำไปสู่อัตราการลาออกของ
พนักงานที่น้อยลงเนื่องจากก่อให้เกิดความรู้สึกที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การซึ่งมีผลกระทบอย่างมี
นัยสำคัญต่อการหมุนเวียนของพนักงาน (Myer & Oetzel, 2003) นอกจากนี้ ความพึงพอใจในการ
ทำงานถูกเชื่อว่าส่งผลให้บุคลากรสามารถเพ่ิมสมรรถนะสูงขึ้น ถึงแม้ว่าไม่ได้มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานเสมอไป (Bruce & Blackburn, 1992) งานวิจัยในอดีตที่เป็นแบบการวิเคราะห์อภิมาน 
(Meta-analysis) พบว่าความพอใจในงานมีอิทธิพลต่อทั้งความคิดและการกระทำของพนักงาน และ
จากการศึกษาพบว่าความพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและ
ความคิดถอนตัวในการทำงานมากกว่าความผูกพันกับองค์การ (Tett & Meyer, 1993) ถึงแม้ว่าความ
พึงพอใจในการทำงานกับอัตราการลาออกไม่ได้เกี่ยวข้องกันโดยตรง (Spector, 1997) เเต่ผู้บริหาร
เชื่อว่าความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงกับผลผลิตที่ออกมาจากบุคลากร
อย่างเเท้จริง (Pors & Johannsen, 2002) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

34 
 
2.8.1.2 องค์ประกอบท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจของงาน 

Spector (1997) กล่าวว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมาจากการที่พนักงานมีความพึง
พอใจในส่วนต่าง ๆ จากการทำงาน อันได้แก่ 1) ผลตอบแทน (Pay) ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง และ
ผลตอบแทน 2) การเลื่อนตำแหน่ง (Promotion) 3) ผู้บังคับบัญชา (Supervision) 4) สวัสดิการ 
(Fringe Benefits) ได้แก่ สวัสดิการอื่นทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 5) รางวัลผลการปฏิบัติงาน 
(Rewards) ได้แก่ คำชมเชย การยอมรับ และรางวัลจากการทำงาน 6) ระเบียบข้อบังคับในการ
ทำงาน ได้แก่ กฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับ นโยบาย และข้ันตอนการทำงาน 7) เพ่ือนร่วมงาน 
(Coworkers) ได้แก่ บุคคลที่เกี่ยวข้องในการทำงาน 8) ลักษณะงาน (Nature of Work) และ 9) การ
สื่อสารในองค์การ (Communication)  

Weiss, Dawis, and England (1967) ได้แบ่งความพึงพอใจในการทำงานสามารถแบ่งออก
ได้เป็น 2 กลุ่ม คือ 1) องค์ประกอบภายใน (Intrinsic Job Factors) ประกอบด้วย ลักษณะของงานที่
ทำ (Activity) ความ เป็นอิสระ (Independence) ความหลากหลายของงาน (Variety) คุณค่าทาง
ศีลธรรม (Moral Values) การบริการทางสังคม (Social Service) อำนาจหน้าที่ (Authority) การได้
ใช้ความสามารถ (Ability Utilization) การได้รับผิดชอบงาน (Responsibility) การได้แสดงความคิด
สร้างสรรค์ (Creativity) และความสำเร็จในงาน (Achievement) 2) องค์ประกอบ ภายนอก 
(Extrinsic Job Factors) ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Supervision - Human 
Relations) นโยบาย กฎระเบียบขององค์การ (Company Policies and Practices) สิ่งตอบแทน 
(Compensation) และเพ่ือนร่วมงาน (Coworkers) 

ผู้วิจัยสนใจการพัฒนาทุนมนุษย์โดยไม่ได้มองถึงสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ ที่ไม่เก่ียวกับทุนมนุษย์ 
ฉะนั้นแล้วปัจจัยด้านผลตอบแทนด้านจำนวนเงินที่ได้รับจึงไม่นำมาเป็นปัจจัยเนื่องจาก องค์การ
ราชการนั้นไม่ได้หวังผลตอบแทนในรูปแบบของจำนวนเงินที่ได้รับแต่หวังผลประโยชน์เพื่อการพัฒนา
ของประเทศเป็นหลัก 

2.8.2 ลักษณะงาน 
 ปริญญา สัตยธรรม (2550) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในรูปแบบการ

ทำงาน ซึ่งมีตำแหน่งและปริมาณงานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและเป็นงานที่เปิดโอกาสให้ได้

เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ  
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2.8.3 ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน สภาพการทำงาน 
 ปริญญา สัตยธรรม (2550) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน สภาพการทำงาน 

หมายถึง ความพึงพอใจในการทำงานร่วมกับบุคคลที่ทำงานในสถานที่เดียวกัน มีความสบายใจ 

ปลอดภัย และสภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงาน  

2.8.4 การทำงานในรูปแบบองค์การ 
ปริญญา สัตยธรรม (2550) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการตามสายงาน หมายถึง ความพึง

พอใจที่จะทำงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่มีความใกล้ชิดเป็นกันเองช่วยเหลือให้คำปรึกษาอย่างเต็มใจ
เมื่อมีปัญหา ปกครองบังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม มีเหตุมีผลและทำงานอย่างมีระบบแบบแผน  

2.8.5 เพื่อนร่วมงาน 
 ปริญญา สัตยธรรม (2550) กล่าวว่า เพ่ือนร่วมงาน คือ ความพึงพอใจที่จะทำงานร่วมกับ
ผู้อ่ืนเป็นทีม มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานในด้านการงานและส่วนตัวเสมอ รู้สึกพอใจในความมี
น้ำใจและอัธยาศัยไมตรีของเพ่ือนร่วมงานเสมอและยินดีให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานแทนเพ่ือน
รว่มงานเสมอ  

2.8.6 ความม่ันคงในการทำงาน  
 ปริญญา สัตยธรรม (2550) กล่าวว่า ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกว่าทำงาน

กับบริษัทมีความปลอดภัยมั่นคง มีความภาคภูมิใจที่ได้ทำงานกับองค์การโดยไมม่ีความคิดที่จะลาออก

หรือไปทำงานกับองค์การอ่ืน ๆ  

2.9 องค์ประกอบอ่ืน ๆ ในการพัฒนาทุนมนุษย์ 

บุคลากรแต่ละคนต่างประกอบไปด้วยองค์ประกอบซึ่งเป็นปัจจัยที่ทำให้เป็นปัจเจกเมื่อมี
เหตุการณ์หรืออุปสรรคจะส่งผลต่อความสามารถต่าง ๆ ในการนำความรู้ ทักษะ ความสามารถ ที่
สะสมมาในการจัดการสถานการณ์ จะสง่ผลให้เกิดการเรยีนรู้และสรา้งเสริมทักษะที่จำเปน็ต่อการใช้
ชีวิตและการทำงาน ซึ่งเรียกวา่เป็น ทฤษฎีภเูขาน้ำแข็ง (The Iceberg Model) ดังแสดงในรูปที่ 6 โดย
เปรียบเทียบกับภูเขาน้ำแข็ง สว่นยอดสุดที่สามารถเห็นได้นัน้ ได้แก่ ความรู ้ทักษะเป็นเพยีงบางส่วน
ของมนุษย์แต่แท้จริงแลว้ยังมสี่วนประกอบอีกมากมายที่ซ่อนอยู่ในมนุษย์ เชน่ อุปนิสยั (Traits) 
แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) แนวคิดแต่ละบุคคล (Self-concept) เป็นต้น และเมื่อหากมองเป็น
แผนภูมิวงกลม ส่วนวงแหวนที่อยู่นอกสุดหรือชั้นผวินัน้เป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาได้ง่าย คือ ความรู้และ
ทักษะ และเมื่อเข้าไปแกนกลางของวงแหวนจะยิ่งยากขึ้นเรือ่ย ๆ ต่อการพัฒนาแต่ทางผูว้จิัยไม่ได้
นำมาศึกษาในการศึกษาครั้งนี ้ซึ่งอธิบายได้ดังรูปที่ 5 
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รูปที่ 5 แสดงแบบจำลองภูเขาน้ำแข็ง (The Iceberg Model) 
ที่มา: Spencer (1993) 

2.10 สรุปงานวิจัยท่ีสนับสนุนการศึกษาองค์ประกอบท่ีสำคัญของการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์
ของกรมชลประทาน 

ในบทที่ 2 นี้เป็นการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้ทบทวน

วรรณกรรมที่ผ่านมาของนักวิจัยในอดีต ในเรื่องต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับงานวิจัยนี้ ทั้งภาพรวมของกรม

ชลประทาน พันธกิจของกรมชลประทาน แนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

ที่เก่ียวของกับการก่อสร้าง ผู้วิจัยได้สรุปรวบรวมงานวิจัยในอดีตท่ีสนับสนุนการศึกษาองค์ประกอบที่

สำคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน ตัวแปรสำคัญที่ต้องใช้ในการศึกษา พร้อมทั้ง

แหล่งอ้างอิง ดังแสดงในตารางที่ 3 ส่วนตัวแปรหลักสำคัญที่คาดว่าอาจส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ใน

องค์การสรุปได้ดังแสดงในตารางที่ 4  

ตารางที่ 3 ตัวแปรขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่ใช้ในงานวิจัย คำอธิบายและแหล่งอ้างอิง 
ตัวแปรขององค์ประกอบ คำอธิบาย วิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมทั่วไป (Fundamental knowledge in engineering) 
K1: ความรู้วิทยาศาสตร์เชิง
วิศวกรรม (Basic sciences) 

ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ที่ศึกษา เพื่อให้เกิด
ความเข้าใจถึงสภาพทางธรรมชาตซิึ่งรวมถึง
ความรู้ทางกายภาพ กลศาสตร์ เคมี 
วิทยาศาสตร์เกี่ยวกับโลก 

Mitcham (1998) 

K2: ความรู้พื้นฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์ (Basic 

ความรู้พื้นฐานในการออกแบบทางวิศวกรรม
ในทางปฏิบัติ รวมถึง มาตรฐาน กระบวนการ 

สภาวิศวกร (2563) 
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ตัวแปรขององค์ประกอบ คำอธิบาย วิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

engineering) ข้อมูลจากการทดลอง ประมวลกฎหมาย และ
รวมไปถึงความรู้จากประสบการณอ์อกแบบ
ทางวิศวกรรมที่ผ่านมาแล้ว 

ความรู้ด้านการก่อสร้าง (Knowledge in construction) 
K3: ความรู้การจดัการเครื่องมือและ
เครื่องจักร (Knowledge in 
material and equipment 
management) 

การเลือกและบริหารจัดการเครื่องมือและ
เครื่องจักรให้เหมาะสมกับงานก่อสร้าง 

Makulsawatudom 
et al. (2004) 

Hughes & Thrope 
(2014) 

K4: ความรู้ด้านการบริหารก่อสร้าง 
(Construction management) 

การบริหาร คุณภาพ เวลา งบประมาณ ของ
การก่อสร้างใหส้อดคล้องกับแผนกอ่สร้างให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

Hughes and 
Thorpe (2014) 

K5: ความรู้การวางแผนก่อสรา้ง 
(Planning in construction) 

การกำหนดลำดับขั้นตอนการทำงานเพื่อให้
เห็นภาพรวมของการก่อสร้าง 

Dixit et al. (2017) 

K6: ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง 
(Construction techniques) 

ความรู้ในการก่อสร้างที่สามารถเพิม่
ประสิทธิภาพในการก่อสร้างให้ดีขึน้ได ้

Tilley and Mcfallan 
(2000) 

ทักษะในการก่อสร้าง (Skills in irrigation construction) 
S1: ทักษะการสื่อสาร 
(Communication skills) 

สามารถสื่อสารงานวิศวกรรมที่ซับซ้อนกับกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติวิชาชีพวิศวกรรมและสังคมอย่างมี
ประสิทธิผล 

Zaharim et al. 
(2009) 

S2: ทักษะการแก้ปัญหา 
(Problem solving skills) 

การนำความรู้ที่ตรงประเด็นมาใช้ระบุ ตั้ง
สมการ วิจยั สืบค้น และวิเคราะหป์ัญหาด้าน
วิศวกรรม เพื่อให้ได้ข้อสรุปของปัญหาที่มี
นัยสำคญั 

Zaharim et al. 
(2009) 

 

S3: ทักษะด้านมนุษย ์
(Human skills) 

ทักษะการใช้เหตุและผลจากหลักการและ
ความรู้ มาประเมินประเด็นและผลกระทบ
ต่างๆทางสังคมให้เข้าใจ 

Zaharim et al. 
(2009) Iyer and Jha 

(2005)  
ความสามารถในการก่อสร้าง (Abilities in irrigation construction) 

A1: ความสามารถในการประยุกตใ์ช้
ความรู้พื้นฐานท่ีจำเป็นในทาง
วิศวกรรม 

ความสามารถในการนำความรูด้้าน
วิทยาศาสตร์และคณติศาสตรม์าใช้ในการ
ทำงานด้านวิศวกรรมโดยมุ่งเน้นไปท่ีผลสำเรจ็ 

Mitcham (1998) 

A2: ความสามารถในการประยุกตใ์ช้
ทฤษฎีความรู้ดา้นวิศวกรรม 

ความสามารถในการออกแบบระบบ 
ส่วนประกอบ หรือ กระบวนการเพื่อให้งานนั้น

Mitcham (1998) 
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ตัวแปรขององค์ประกอบ คำอธิบาย วิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 สำเรจ็โดยแตกต่างกันซึ่งข้ึนอยู่กับปัจเจก
บุคคลในการประยุกต์ใช้ความรู้ดา้นวิศวกรรม 

A3: ความสามารถในการทำงานเป็น
ทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลาย
สาขาอาชีพ 

ความสามารถในการประสานงานที่ต้องใช้
ความรู้ร่วมกันหลายด้านให้บรรลุผลของงานได ้

Mitcham (1998) 

A4: ความสามารถในการเเยกเเยะ 
กำหนดเเละหาทางเเก้ไขปญัหาโดย
ใช้หลักความรู้ดา้นวิศวกรรม 

ความสามารถในการประเมินเพื่อหาทางแก้ไข
ของปัญหานั้น ๆ โดยใช้หลักคิดทางวิศวกรรม 

Mitcham (1998) 

A5: ความสามรถในการสื่อสารอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

ความสามารถในการสื่อสารให้ตรงประเด็น
ตามที่ต้องการให้เข้าใจได้ง่ายทีสุ่ดโดยยดึถึง
ผลประโยชน์และผลสำเร็จของการสื่อสารใน
เรื่องนั้น ๆ 

Mitcham (1998) 

A6: ความสามารถในการใช้เทคนคิ
เเละทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม ่

ความสามารถในการใช้เทคนิคเเละทักษะทาง
วิศวกรรมสมัยใหม่ที่จำเป็นในการปฏิบัติด้าน
วิศวกรรม 

Mitcham (1998) 

A7: ความสามารถดูแลบุคลากรใน 
ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
(Attention in health and safety 
factors) 

ความใส่ใจในปัจจัยที่ทำให้คณุภาพในชีวิตการ
ทำงานดีขึ้น เพื่อให้มีแรงจูงใจในการทำงาน 
และการทำงานใหไ้ม่เสี่ยงต่ออุบัตเิหต ุ

Soekiman et al. 
(2011) 

A8: ความสามารถในการตัดสินใจ 
(Decision Making) 

การนำหลักการทางคณติศาสตร์และวิศวกรรม
มาใช้ในการวิเคราะห์การตัดสินใจเพื่อ
ทางเลือกที่เหมาะสม 

Dixit et al. (2017) 

 

 

 

 

 

 

ตารางที่ 4 ตัวแปรที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 
ตัวแปร คำอธิบาย วิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
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ตัวแปร คำอธิบาย วิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

F1: ความพึงพอใจในการทำงาน ความรูส้ึกในทิศทางที่ดี ตลอดจนทัศนคติใน
เชิงบวกที่มีต่องานท่ีปฏิบัติอยู่ โดยบุคลากร
ได้รับการตอบสนองที่ดีจากองค์กร 

Vroom (1970) 

F2: ความรู้และเข้าใจในงานท่ีทำ การใช้ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ในการ
เพิ่มประสิทธิภาพของงานท่ีได้รบัมอบหมาย 

มลฑา พิทักษ์ (2554) 

F3: สภาพแวดล้อมในการทำงาน สภาพรอบ ๆ ที่มีอิทธิพลต่อประสทิธิภาพของ
งานหรือการกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

เบญจมาภรณ์ ปัตตะ
วงค์ (2550) 

F4: ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่
ทำงาน 

ทัศนคติและความสมัพันธ์ที่มีต่อบคุลที่ร่วม
ปฏิบัติงานด้วยกันซึ่งอาจมีทั้งทัศนคติที่ดีและ
ไม่ด ี

ประสิทธ์ิชัย พิภักดี 
(2552) 

F5: ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน การทำงานท่ีตอบสนองต่อจิตใจของบุคลากร
และเกดิการพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

พิมพิภา เเซ่ฉั่ว (2551) 

F6: ขวัญและกำลังใจในการทำงาน การทำงานโดยมีความเข้าใจถึงความสำคญั
ของงานจนนำไปสู่การทุ่มเทแรงกายแรงใจเพือ่
ประสิทธิภาพ 

บุญเชิด ช่ืนฤดี (2549) 
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บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ผู้วิจัยดำเนินการวิจัยโดยศึกษางานวิจัยอื่น ๆ แล้วสามารถแบ่งหัวข้อได้เป็น 6 หัวข้อดังนี้ (1) 
กรอบแนวคิดของการวิจัย (2) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (3) วิธีดำเนินการวิจัย (4) การเก็บรวบรวม
ข้อมูล (5) เครื่องมือในการวิจัย (6) การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 กรอบแนวคิดของการวิจัย  

จากการศึกษาบริบทการทำงานและยุทธศาสตร์ของกรมชลประทานตามแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนา ฉบับ พ.ศ. 2560-2579 และการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้นำเสนอในบทที่ 2

สามารถสร้างกรอบแนวความคิดดังแสดงในรูปที่ 6 

 

กรม ลประทาน
การ ึกษางานวิจัยที่ ่านมาของการ

พั นาทุนมนุษย 

กลยุทธ ขององค การ

การพั นาทุนมนุษย 
องค ประกอบที่ส าคั ของทุน
มนุษย ของกรม ลประทาน

การร ักษาทุนมนุษย ท่ีพ ั นาแล้ว

ล าดับความส าคั องค ประกอบที่ส าคั 
ของทุนมนุษย ของกรม ลประทาน

ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Abilities)

ต าแหน่ง: P1, P2, P3
+

ตัวแปรที่ส่ง ลต่อการร ักษาทุนมนุษย 

ล าดับความส าคั ของตัวแปรที่
ส่ง ลต่อการรักษาทุนมนุษย 

ต าแหน่ง: P1, P2, P3
+

ปัจจัยท่ีส ่งผลต่อความแตกต่างของล ําดับ
ความสําคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้าน
ของการพัฒนาบุคคลากรในแต่ละระดับ

ตําแหน่งงาน
ปัจจัยท่ีส ่งผลต่อความแตกต่าง
ของลําดับความสําคัญของตัว

แปรสําคัญที่ส่งผลต่อการร ักษา
บุคคลากรในแต่ละระดับ

ตําแหน่งงาน
อภิปรายและสรุป ลการ ึกษา

Hypothesis test

การออกแบบหลักสูตรหรือการอบรมของบุคลากรผ่านกระบวนการต่าง ๆ 
เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และรวมไปถึงการรักษาทุนมนุษย์

Descriptive statistics & 
Relative Important Index

P1 = วิ วกรป ิบัติการ; P2 = วิ วกร  านา การ ; P3 = วิ วกร  านา การพิเ ษ 

 
รูปที่ 6 กรอบแนวความคิดของการวิจัย 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

41 
 
 

 
จากรูปที่ 6 แนวคิดหลักที่สำคัญที่ใช้ในการสร้างกรอบแนวความคิดของการวิจัยได้ คือ (1) 

แนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษย์ (Human capital) (2) แนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ของ Theodore W. 
Schultz และ Gary Becker และ (3) แนวคิดในการรักษาทุนมนุษย์ขององค์การ ให้สอดคล้องกับ
บริบทของกรมชลประทานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา ซึ่งต้องการพัฒนาทุนมนุษย์และ
ยุทธศาสตร์และการพัฒนาบุคลากรของกรมชลประทานในยุทธศาสตร์ที่ 5 ที่กล่าวถึง การพัฒนาองค์
ความรู้ศักยภาพบุคลากรระบบงานและการพัฒนาบุคลากรภายใต้สภาพแวดล้อม (Ecosystem) ใน
การทำงานข้างต้นต้องมีการพัฒนาสมรรถนะขององค์การและบุคลากรเพ่ือการเป็นองค์การอัจฉริยะ 

และจากการศึกษาองค์ประกอบของทุนมนุษย์ในบทที่ 2 ทุนมนุษย์ในการศึกษานี้
ประกอบด้วย 3 ด้านด้วยกัน คือ  

1. ความรู้ (Knowledge) ได้แก่ (1) ความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม (2) ความรู้พ้ืนฐานด้าน

วิศวกรรมศาสตร์ (3) ความรู้การจัดการเครื่องมือและเครื่องจักร (4) ความรู้ด้านการบริหารก่อสร้าง 

(5) ความรู้การวางแผนก่อสร้าง (6) ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง  

 2. ทักษะ (Skills) ได้แก่ (1) ทักษะการสื่อสาร (2) ทักษะการแก้ปัญหา (3) ทักษะด้านความ

มนุษย ์ 

3. ความสามารถ (Abilities) ได้แก่ (1) ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ด้าน

คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และวิศวกรรมศาสตร์ (2) ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความรู้

ด้านวิศวกรรม (3) ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลายสาขาอาชีพ (4) 

ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนดและหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ทางวิศวกรรม (5) 

ความสามารถในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (6) ความสามารถในการใช้เทคนิคและทักษะด้าน

วิศวกรรมสมัยใหม่ที่จำเป็นในการปฏิบัติด้านวิศวกรรม (7) ความสามารถดูแลบุคลากรในด้านสุขภาพ

และความปลอดภัย (8) ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making)  

นอกจากการศึกษาถึงระดับความสำคัญของ ความรู้ ทักษะ และความสามารถ จากมุมมอง

ของบุคลากรหลักของกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับงานก่อสร้างแล้ว งานวิจัยนี้ยังต้องการศึกษาถึงตัว

แปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 

เมื่อทราบองค์ประกอบที่สำคัญในแต่ละด้านของการพัฒนาทุนมนุษย์และตัวแปรสำคัญที่
ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์แล้ว ผู้วิจัยจะดำเนินการ (1) วิเคราะห์ลำดับความสำคัญของ
องค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน และ (2) วิเคราะห์
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ลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ โดยใช้วิธีสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) และวิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (Relative Important Index, RII) 

จากนั้น ผู้วิจัยจะนำข้อมูลไปวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis tests) ด้วยสถิติ
เชิงอนุมาน โดยวิธี One -Way ANOVA และการทดสอบ t-test เพ่ือ (1) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความแตกต่างของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ
ระดับของตำแหน่งงาน และ (2) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญของตัว
แปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานกรมชลประทาน 

ผลที่ได้จากการวิเคราะห์จะนำไปใช้ในการอภิปรายและสรุปผลการศึกษา โดยผลการศึกษา
สามารถนำไปใช้ในการออกแบบหลักสูตรหรือการอบรมของบุคลากรผ่านกระบวนการต่าง ๆ เพ่ือ
พัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และรวมไปถึงการรักษาทุนมนุษย์ให้อยู่กับกรมชลประทานต่อไป
ในอนาคต  
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2.1 การกำหนดประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการวิศวกรโยธาและวิศวกรชลประทานในระดับวิศวกร

ระดับปฏิบัติการถึงระดับชำนาญการพิเศษ ที่ปฏิบัติงานในกรมชลประทานโดยมีหน้าที่เกี่ยวข้องกับ

งานก่อสร้างระบบชลประทานในประเทศไทย โดยอ้างอิงจากการส่งหนังสือขอทราบอัตรากำลังของ

กรมชลประทานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการก่อสร้างทั้งหมด 305 คน แบ่งได้เป็น  

 วิศวกรระดับปฏิบัติการ จำนวน 189 คน 

 วิศวกรระดับชำนาญการ จำนวน 76 คน 

 วิศวกรระดับชำนาญการพิเศษ จำนวน 40 คน  

3.2.2 การกำหนดกลุ่มตัวอย่าง 
การกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey research) ที่ทราบขนาด

ของประชากรที่แน่นอน แต่ทราบว่ามีจำนวนมาก โดยใช้วิธีสัดส่วนซึ่งมีสมการขนาดของตัวอย่าง 
(Sample size) โดยใช้สูตรของ  Taro Yamane ดังนี้  

21
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โดย n  คือ ขนาดตัวอย่างที่คำนวณได้ N  คือ จำนวนประชากรที่ทราบค่า และ e   คือ ค่า
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ (Allowable error) โดยกำหนดระดับความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 5% 
จะใช้ค่า e  = 0.05 แทนค่า N = 305 ในสมการที่ (3.1) จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่คำนวณได้คือ 173 
คน 
 

3.3 วิธีการดำเนินงานวิจัย 

ในงานวิจัยนี้แบ่งข้ันตอนในการดำเนินงานออกเป็น 10 ขั้นตอน ดังนี้ 
 
1) ศึกษาข้อมูลเชิงเอกสาร (Literature review) เพ่ือค้นคว้าข้อมูลและทฤษฎีต่าง ๆ ที่

จำเป็นสำหรับการวิจัยโดยรวบรวมจากบทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ และเอกสาร
ทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือทำให้ผู้วิจัยได้รับ
ความรู้พื้นฐานในการวิจัยและพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย 

2) สร้างกรอบแนวความคิดและสมมติฐานของงานวิจัย (Conceptual framework and 
hypotheses) โดยแนวคิดหลกัท่ีสำคัญที่ใช้ในการสร้างกรอบแนวความคิดของการวิจัย 
คือ แนวคิดการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ (Human capital development and 
retainment)  

3) ระบุเครื่องมือวิจัยที่เกี่ยวข้องและเหมาะสมภายใต้กรอบแนวคิดและสมมติฐานของ
งานวิจัย 

4) สร้างแบบสอบถามจากการสังเคราะห์และพัฒนาข้อคำถามจากการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง และจากการสัมภาษณ์กับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน
ด้านน้ำของกรมชลประทาน  

5) ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยที่ต้องการวัดโดยการทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) รวมทั้งทดสอบหาค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการนำแบบสอบถามไปทดลองใช้กับประชากรที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง (Pilot test) ก่อนนำแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

6) เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจากบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานด้านน้ำของกรมชลประทาน และสำหรับการวิจัยเชิงปริมาณจะใช้เก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) กับบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างใน
กรมชลประทาน  
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7) ตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้องของข้อมูลที่ได้เก็บรวบรวมมาก่อนนำไปการ
วิเคราะห์ข้อมูล  

8) วิเคราะห์ลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่
ละระดับของตำแหน่งงาน และวิเคราะห์ลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อ
การรักษาทุนมนุษย์ โดยใช้วิธสีถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) และวิธีดัชนี
ความสำคัญสัมพัทธ์ (Relative Important Index, RII) 

9) นำข้อมูลไปวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis tests) ด้วยสถิติเชิงอนุมาน 
โดยวิธี One -Way ANOVA และการทดสอบ T-test เพ่ือ (1) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความแตกต่างของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนา
บุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน และ (2) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
แตกต่างของลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาบุคลากรในแต่ละ
ระดับของตำแหน่งงานกรมชลประทาน 

10) อภิปรายผลการวิจัยและสรุปผลการศึกษา รวมทั้งจัดทำรายงานผลการวิจัย และ
ข้อเสนอแนะในการวิจัยในอนาคต 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
1) ผู้วิจัยทำหนังสือขอข้อมูลจำนวนบุคลากรและขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

บุคลากรกรมชลประทานที่กำหนดไว้ และทำหนังหนังสือขอความร่วมมือเก็บรวบรวมข้อมูล
วิจัยโดยให้รองคณบดี คณะวิศวกรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ลงนามและ
ดำเนินการส่งให้กับอธิบดีกรมชลประทาน 

2) ผู้วิจัยติดต่อขอความร่วมมือจากกรมชลประทานที่ต้องการศึกษาด้วยตนเอง พร้อมทั้งแนบ
หนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คำชี้แจงเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
รายละเอียดของแบบสอบถาม วิธีการเก็บแบบสอบถาม และจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ขอเก็บ
ข้อมูล 

3) ผู้วิจัยดำเนินเก็บข้อมูลเชิงปริมาณโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) กับบุคลากรของกรมชลประทาน ซึ่งต้องขอความอนุเคราะห์จากกรม
ชลประทานเพื่อส่งแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยจะสร้างเครื่องมือแบบสอบถาม
ในรูปของ Google forms  
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3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

3.5.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ในการวิจัยครั้งนี้ มีเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซึ่งการสร้างเครื่องมือการวิจัยนั้น ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เพ่ือกำหนดกรอบแนวคิดและโครงสร้างของตัวแปรที่ต้องการจะศึกษา จากนั้น
สร้างข้อคำถามโดยนำแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องที่ผ่านการวิจัยแล้วมาปรับปรุงเพื่อให้
เหมาะสมกับการวิจัย ซึ่งแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยจะถูกแบ่ง 5 ส่วน โดยรายละเอียดของ
แบบสอบถามมีดังนี้  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาข้อมูลเบื้องต้นของ
บุคลากรในกรมชลประทาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตัวเลือก (Check list) มีข้อคำถาม 
จำนวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่ง  

ส่วนที่ 2 ความรู้สำหรับการก่อสร้าง (Knowledge in construction) โดยแบบสอบถามจะมี
ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตัวเลือก (Checklist) และใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยมีค่า 5 
ระดับ (Likert, 1961) เพ่ือวัดองค์ประกอบที่สำคัญของความรู้ของกรมชลประทานใน 6 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 

1) ความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม  
2) ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์  
3) ความรู้การจัดการเครื่องมือและเครื่องจักร 
4) ความรู้ด้านการบริหารก่อสร้าง 
5) ความรู้การวางแผนก่อสร้าง 
6) ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง (Construction techniques) 

โดยเกณฑ์การให้คะแนนสำหรับมาตรวัดแบบ Likert Scale 5 ระดับ ดังนี้  

ระดับคะแนน (5) หมายถึง สำคัญมากท่ีสุด  

ระดับคะแนน (4) หมายถึง สำคัญมาก  

ระดับคะแนน (3) หมายถึง สำคัญปานกลาง  

ระดับคะแนน (2) หมายถึง สำคัญน้อย  

ระดับคะแนน (1) หมายถึง สำคัญน้อยที่สุด  

ส่วนที่ 3 ทักษะสำหรับการก่อสร้าง (Skills in construction) ที่เป็นปัจจัยเกี่ยวกับการ
ก่อสร้างของกรมชลประทานโดยแบบสอบถามจะมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตัวเลือก 
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(Checklist) และใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยมีค่า 5 ระดับ (Likert, 1961) เพ่ือประเมินระดับ
ความสำคัญของทักษะในการทำงานของบุคลากรกรมชลประทาน 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ทักษะการสื่อสาร 
2) ทักษะการแก้ปัญหา 
3) ทักษะด้านมนุษย์ 

โดยเกณฑ์การให้คะแนนสำหรับมาตรวัดแบบ Likert Scale 5 ระดับ ดังนี้  

ระดับคะแนน (5) หมายถึง สำคัญมากท่ีสุด  

ระดับคะแนน (4) หมายถึง สำคัญมาก  

ระดับคะแนน (3) หมายถึง สำคัญปานกลาง  

ระดับคะแนน (2) หมายถึง สำคัญน้อย  

ระดับคะแนน (1) หมายถึง สำคัญน้อยที่สุด  

ส่วนที่ 4 ความสามารถในการก่อสร้าง (Ability in construction) ที่เป็นปัจจัยเกี่ยวกับการ
ก่อสร้างของกรมชลประทาน โดยแบบสอบถามจะมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตัวเลือก 
(Checklist) และใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยมีค่า 5 ระดับ (Likert, 1961) เพ่ือประเมินระดับ
ความสำคัญของความสามารถของบุคลากรใน 8 ด้าน ได้แก่  

1) ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้พ้ืนฐานที่จำเป็นในทางวิศวกรรม 
2) ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความรู้ด้านวิศวกรรม 
3) ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลายสาขาอาชีพ 
4) ความสามารถในการเเยกเเยะ กำหนด เเละหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้

ด้านวิศวกรรม 
5) ความสามารถในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
6) ความสามารถในการใช้เทคนิค เเละทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม่ 
7) ความสามารถดูแลบุคลากรในด้านสุขภาพและความปลอดภัย  
8) ความสามารถในการตัดสินใจ  

โดยเกณฑ์การให้คะแนนสำหรับมาตรวัดแบบ Likert Scale 5 ระดับ ดังนี้  

ระดับคะแนน (5) หมายถึง สำคัญมากท่ีสุด  

ระดับคะแนน (4) หมายถึง สำคัญมาก  

ระดับคะแนน (3) หมายถึง สำคัญปานกลาง  

ระดับคะแนน (2) หมายถึง สำคัญน้อย  

ระดับคะแนน (1) หมายถึง สำคัญน้อยที่สุด  
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ส่วนที่ 5 ตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน โดยแบบสอบถาม
จะมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตัวเลือก (Checklist) และใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยมีค่า 
5 ระดับ (Likert, 1961) เพ่ือประเมินระดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุน
มนุษย์ของกรมชลประทาน ได้แก่  

1) ความพึงพอใจในการทำงาน 
2) ความรู้และเข้าใจในงานที่ทำ 
3) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
4) ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน 
5) ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน 
6) ขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

โดยเกณฑ์การให้คะแนนสำหรับมาตรวัดแบบ Likert Scale 5 ระดับ ดังนี้  

ระดับคะแนน (5) หมายถึง สำคัญมากท่ีสุด  

ระดับคะแนน (4) หมายถึง สำคัญมาก  

ระดับคะแนน (3) หมายถึง สำคัญปานกลาง  

ระดับคะแนน (2) หมายถึง สำคัญน้อย  

ระดับคะแนน (1) หมายถึง สำคัญน้อยที่สุด  

 
ในการแปรผลของค่าเฉลี่ย ใช้หลักการแบ่งอันตรภาคชั้น (Class Interval) ซึ่งใช้เกณฑ์ในการ

ประเมินผล เพ่ือประยุกต์ใช้ในการแปลความหมาย ดังนี้ (สรชัย พิศาลบุตร, 2550)  

ค่าเฉลี่ยระดับคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มากท่ีสุด  

ค่าเฉลี่ยระดับคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มาก  

ค่าเฉลี่ยระดับคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง ปานกลาง  

ค่าเฉลี่ยระดับคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง น้อย  

ค่าเฉลี่ยระดับคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง น้อยที่สุด  

3.5.2 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย  
ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และการทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถาม เพ่ือนำมาปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความชัดเจนและเหมาะสมกับ
จุดประสงค์ของงานวิจัยยิ่งขึ้น ดังนี้  
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3.5.2.1 การทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity)  

ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย ด้วยการนำแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้
พัฒนาขึ้น เพ่ือให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้อง ทำการตรวจสอบคุณภาพ
ด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จำนวน 3 ท่าน เพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) ระหว่างข้อคำถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัยที่ต้องการวัดโดยการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ความครอบคลุมของแบบสอบถาม ความเหมาะสมและความชัดเจนของการใช้
ภาษาตามเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ดังนี้   
 

ระดับคะแนน 1 หมายถึง ข้อคำถามสอดคล้องกับนิยามที่ใช้ในการวิจัย  

ระดับคะแนน 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามสอดคล้องกับนิยามที่ใช้ในการวิจัย   

ระดับคะแนน -1 หมายถึง ข้อคำถามไม่สอดคล้องกับนิยามที่ใช้ในการวิจัย   

 
โดยค่าที่คำนวณได้จะต้องมากกว่า 0.50 (IOC > 0.50) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2545) ซึ่งจาก

ผลการตัดสินของผู้เชี่ยวชาญ  
 

3.5.2.2 การทดสอบหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

ผู้วิจัยได้ปรับปรุงแก้ไขข้อคำถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ แล้วจัดทำแบบสอบถามเพ่ือ
นำไปทดลองใช้ (Try Out) กับวิศวกรโครงการที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จากนั้นนำผลการตอบ
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ หาความเชื่อมั่นหรือความสอดคล้องภายในด้วยค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยข้อคำถามที่มีค่า 𝛼 ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ถือว่า
ข้อคำถามมีความเชื่อมั่น (ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์ และอัจฉรา ชำนิประศาสน์, 2545) โดยแทนค่าใน
สมการที่ 3.2 
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      (3.2) 

โดย    คือ  สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นเครื่องมือที่ใช้ในการวัด 
 2

iS  คือ  ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

 2

tS   คือ  ค่าความแปรปรวนของคะแนนจากข้อคำถามทุกข้อ 
 N   คือ  จำนวนข้อคำถามทั้งหมด 
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 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  

เนื่องจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ เป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้แต่สามารถวัดค่าน้ำหนักได้จึง
เหมาะที่จะเลือกใช้วิธีทางสถิติ RII (Relative important index) เพ่ือจัดลำดับความสำคัญ 
(Ranking) โดยใช้เกณฑ์ของ Likert Scale ในการให้คะแนนของความรู้ ทักษะ ความสามารถ  

อย่างไรก็ตาม เนื่องจากการศึกษานี้ต้องการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับความสำคัญ
ขององค์ประกอบของทุนมนุษย์ในแต่ละระดับตำแหน่งงาน และปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของผล
การศึกษาท่ีแตกต่างกันเมื่อพิจารณาถึงตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงได้ใช้สถิติเชิงพรรณนาใน
การวิเคราะห์ลำดับความสำคัญ และสถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่าง
ของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของ
ตำแหน่งงาน และวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญท่ี
ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานกรมชลประทาน 

ในการศึกษานี้ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ IBM SPSS Statistics version  

ส่วนที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ความถี่และร้อยละของตัว

แปรที่ศึกษา คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่ง  

ส่วนที่ 2 เป็นการวิเคราะห์ลำดับขององค์ประกอบที่สำคัญของ ความรู้ในการก่อสร้าง ทักษะ

ในการก่อสร้าง ความสามารถในการก่อสร้าง และตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ของกรม

ชลประทานโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้ IBM SPSS Statistics version 

25 โดยวิเคราะห์ค่าดังต่อไปนี้ 

1) การหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentages) ค่าเฉลี่ย ( )x ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 

2) วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลโดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentages) 

ส่วนที่ 3 เป็นการวิเคราะห์ลำดับขององค์ประกอบที่สำคัญของ ความรู้ในการก่อสร้าง ทักษะ

ในการก่อสร้าง ความสามารถในการก่อสร้าง และตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ของกรม

ชลประทาน ใช้วิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (Relative Important Index, RII) ซึ่งมีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
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1. การตรวจสอบความถูกต้อง และความสมบูรณ์ของข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินตรวจสอบความ
ถูกต้องในแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาและจดบันทึกข้อมูลในคอมพิวเตอร์ หากพบว่า
ข้อมูลมีการขาดหาย (missing) ผู้วิจัยจะใช้การเก็บข้อมูลเพ่ิมในส่วนที่หายไป 

2. นำข้อมูลที่ผ่านการตรวจสอบมาวิเคราะห์เพ่ือการเรียงลำดับความสำคัญของแต่ละปัจจัย
ที่ด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ โดยแทนค่าในสมการที่ 3.3 

Relative Important Index (RII) 100%
i iw x

A N




    (3.3) 

 

โดย iw  คือ เกณฑ์การวัดระดับผลกระทบ มีค่าตั้งแต่ 1-5 

       ix  คือ จำนวนของการตอบแบบสอบถามในแต่ละเกณฑ์ 

          A    คือ เกณฑ์การวัดที่สูงสุด คือ 5 
     N   คือ จำนวนแบบสอบถามทั้งหมด 
 

ส่วนที่ 4 เป็นการเสนอผลการจัดลำดับความสำคัญขององค์ประกอบที่สำคัญของการพัฒนา

ทุนมนุษย์ และตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 

ส่วนที่ 5 เป็นการการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน โดยวิธี One-Way ANOVA เพ่ือวิเคราะห์

ปัจจัยที่ทำให้องค์ประกอบของทุนมนุษย์ (KSA) และตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุน

มนุษยข์องกรมชลประทานมีความแตกต่างกันของตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  

 เนื่องจากผู้วิจัยไม่ทราบถึงค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและความแปรปรวนในระดับ
ประชากร เพ่ือใช้ในการกำหนดสูตรสถิติ One -Way ANOVA จึงได้ทำการทดสอบ F-test และ
สมมติฐานในการทดสอบโดยใช้ t-test เพ่ือใช้ในการอนุมานความแปรปรวนในระดับประชากร โดยมี
สมมติฐานทางสถิต ิOne -Way ANOVA ดังนี้ 

สมมติฐานในการทดสอบโดยใช้ F-test  
H0: ความแตกต่างของความแปรปรวนใน Factor ไม่มีผลต่อ Dependent 

variable ที่แตกต่างกัน 
H1: ความแตกต่ างของความแปรปรวน ใน  Factor มี อย่ างน้ อย  1 คู่ ที่ มี  

Dependent variable แตกต่างกัน 
สมมติฐานในการทดสอบโดยใช้ t-test 

  H0: ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยใน Factor ไม่มีผลต่อ Dependent variable ที่
แตกต่างกัน 
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  H1: ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยใน Factor มีผลต่อ Dependent variable ที่
แตกต่างกัน 

โดยที่ปัจจัย หรือ Factor  ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ ตำแหน่งงาน 
ส่วนตัวแปรตามหรือ dependent variables ประกอบด้วย (1) ความรู้ (Knowledge: K) (2) ทักษะ 
(Skills: S) (3) ความสามารถ (Ability : A) และ (4) ตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ หาก
พบว่าปัจจัยดังกล่าวไม่มีผลต่อตัวแปรที่ศึกษา ก็สามารถรวมผลการวิเคราะห์โดยไม่จำเป็นต้องแยก
ตำแหน่งงานได้ ซึ่งจะทำให้สรุปผลการศึกษาได้กระชับมากยิ่งขึ้น 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาถึงองค์ประกอบในแต่ละด้านที่สำคัญของทุนมนุษย์
ของข้าราชการในกรมชลประทานที่เก่ียวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำ ตามแนวคิด
ของ “การพัฒนาทุนมนุษย์” ที่เน้นการพัฒนาในด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถ (Knowledge, 
Skills, and Abilities, KSAs) (2) เพ่ือวิเคราะห์ลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของ
การพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานของกรมชลประทาน และเพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรใน
แต่ละระดับของตำแหน่งงาน และ (3) เพ่ือศึกษาตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 
วิเคราะห์ลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ และวิเคราะห์ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาบุคลากรในแต่ละ
ระดับของตำแหน่งงานกรมชลประทาน  

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ทั้ง 3 ข้อ บทที่ 4 นี้ จึงเป็นการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังต่อไปนี้ 4.1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 4.2) การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) 4.3) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (Relative 
Important Index, RII) ถึงลำดับขององค์ประกอบที่สำคัญของความรู้ ทักษะ และความสามารถที่
จำเป็นสำหรับงานก่อสร้างงานชลประทาน และลำดับของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์
ของกรมชลประทาน 4.4) ผลการจัดลำดับขององค์ประกอบที่ความสำคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ 
และตัวแปรทีส่ำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ และ 4.5) การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน 
โดยวิธี One-Way ANOVA เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ทำให้ลำดับขององค์ประกอบของทุนมนุษย์ (KSA) 
และลำดับของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน มีความ
แตกต่างกัน รายละเอียดในแต่ละหัวข้อเป็นดังต่อไปนี้  
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยข้อมูลต้าน เพศ ระดับ
การศึกษา อายุ และ ตำแหน่ง โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการวิศวกรโยธาและ
วิศวกรชลประทานในสังกัดกรมชลประทาน 3 ระดับ ได้แก่ 1) วิศวกรระดับปฏิบัติการ 2) วิศวกร
ระดับชำนาญการ 3) วิศวกรระดับชำนาญการพิเศษ โดยขนาดของกลุ่มตัวอย่างต่ำสุดที่มีความ
เหมาะสมและเพียงพอตามสมการของ Yamane (1967)  ต้องไม่น้อยกว่า 173 ตัวอย่าง (n = 173) 
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ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ได้เก็บรวมรวบข้อมูลจากพนักงานของกรมชลประทานจำนวนทั้งสิ้น 305 ท่าน ทั้งนี้
จากการส่งแบบสอบถามท้ังหมด มีการตอบกลับมารวม 264 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 86.56 ของจำนวน
แบบสอบถามที่ส่งไปทั้งหมด  

จากจำนวนแบบสอบถามที่ได้รับทั้งหมด 264 ชุดข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลภูมิหลังของกลุ่ม
ตัวอย่างได้ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
 ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง 

รายการ จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
- ชาย 233 88.26 
- หญิง 31 11.74 

รวม 264 100.00 
2. ระดับการศึกษา   

- ปริญญาตรี 179 67.80 
- ปริญญาโท 82 31.06 
- ปริญญาเอก 3 1.14 

รวม 264 100.00 

3.อาย ุ   
- ข้าราชการที่มีอายุ 21-30 ปี 66 25.00 
- ข้าราชการที่มีอายุ 31-40 ปี 106 40.15 
- ข้าราชการที่มีอายุ 41-50 ปี 73 27.65 
- ข้าราชการที่มีอายุ 51-60 ปี 19 7.20 

รวม 264 100.00 

4. ตำแหน่ง   
- วิศวกรปฏิบัติการ (P1) 158 59.85 
- วิศวกรชำนาญการ (P2) 69 26.14 
- วิศวกรชำนาญการพิเศษ (P3) 37 14.01 

รวม 264 100.00 
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จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ 88.26 ส่วนเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 11.74 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
31-40 ปี คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 40.15 (จำนวน 106 คน) รองลงมาคือข่วงอายุ 41-50 ปี คิดเป็น
สัดส่วนร้อยละ 27.65 (จำนวน 73 คน) รองลงมาคือช่วงอายุ 21-30 ปี คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 25.00 
(จำนวน 66 คน) สำหรับช่วงอายุ 51-60 ปี เป็นช่วงอายุที่มีสัดส่วนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 7.20 
(จำนวน 19 คน) 

ด้านระดับการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 
67.80 (จำนวน 179 คน) รองลงมาเป็นระดับปริญญาโท คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 31.06 (จำนวน 82 
คน) สำหรับระดับปริญญาเอกเป็นช่วงระดับการศึกษาที่มีสัดส่วนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 1.14 
(จำนวน 3 คน) และเมื่อจำแนกตามตำแหน่งงานด้านระดับการศึกษา พบว่า ด้านตำแหน่งงาน พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นวิศวกรปฏิบัติการ (P1) คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 59.85 (จำนวน 158 คน) รองลงมาเป็น
วิศวกรชำนาญการ (P2) คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 26.14 (จำนวน 69 คน) สำหรับวิศวกรชำนาญการ
พิเศษ (P3) เป็นตำแหน่งที่มีสัดส่วนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 14.01 (จำนวน 37 คน)  

 

4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาค่าสถิติของกลุ่มตัวอย่าง 
เช่น ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นต้น ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา มี
รายละเอียดเป็นดังต่อนี้ 

 

4.2.1 ผลการวิเคราะห์ลำดับของทุนมนุษย์ด้านความรู้ที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงาน
ชลประทาน 

 จากกรอบแนวคิดในบทที่ 3 ซึ่งระบุองค์ประกอบด้านความรู้ที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงาน
ชลประทาน ที่ประกอบด้วยความรู้ใน 6 ด้านดังต่อไปนี้ 

• K1: ความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม  

• K2: ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์  

• K3: ความรู้การจัดการเครื่องมือและเครื่องจักรในการก่อสร้าง 

• K4: ความรู้ด้านการบริหารงานก่อสร้าง 
o K4.1: ความรู้ด้านการประมาณและควบคุมต้นทุนและราคางานก่อสร้าง 
o K4.2: ความรู้ด้านการบริหารแผนงานก่อสร้าง 
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o K4.3: ความรู้ด้านการควบคุมคุณภาพงานก่อสร้าง 
o K4.4: ความรู้ด้านการบริหารความเสี่ยงโครงการ 
o K4.5: ความรู้ด้านสัญญา ระเบียบ กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการก่อสร้าง 

• K5: ความรู้ด้านการวางแผนงานก่อสร้าง 
o K5.1: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงานก่อสร้าง เช่น วิธี Critical 

Path Method (CPM) เป็นต้น 
o K5.2: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงบประมาณโครงการ เช่น วิธี 

S-curve เป็นต้น 

• K6: ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้านความรู้ที่จำเป็น
สำหรับการก่อสร้างงานชลประทานจำแนกตามตำแหน่งงาน เป็นดังแสดงในตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้านความรู้ที่จำเป็นสำหรับการ
ก่อสร้างงานชลประทานจำแนกตามตำแหน่งงาน (P1, P2 และ P3) 

องค์ประกอบ 

ตำแหน่ง 

P1 P2 P3 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

K1: ความรู้วิทยาศาสตร์เชงิวิศวกรรม (Engineering 

sciences) 
3.829 1.174 3.942 1.027 4.135 0.787 

K2: ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic 

engineering) 
4.108 1.165 4.217 1.096 4.486 0.768 

K3: ความรู้การจดัการเครื่องมือและเครื่องจักรในการก่อสร้าง 3.734 1.147 3.870 1.042 3.757 1.095 

K4: ความรู้ดา้นการบรหิารงานก่อสร้าง 3.913 1.222 4.110 1.083 3.994 0.985 

K4.1: ความรู้ด้านการประมาณและควบคุมต้นทุนและราคางาน

ก่อสร้าง 
3.892 1.218 4.058 1.123 3.757 1.065 

K4.2: ความรู้ด้านการบรหิารแผนงานกอ่สร้าง 3.892 1.224 4.101 1.059 3.811 0.995 

K4.3: ความรู้ด้านการควบคุมคุณภาพงานก่อสร้าง 3.981 1.254 4.188 1.061 4.189 0.811 

K4.4: ความรู้ด้านการบรหิารความเส่ียงโครงการ 3.835 1.167 4.00 1.057 4.00 1.00 

K4.5: ความรู้ด้านสัญญา ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกบัการ

ก่อสร้าง 
3.968 1.249 4.203 1.119 4.216 1.058 

K5: ความรู้ดา้นการวางแผนงานก่อสร้าง 3.785 1.182 3.913 1.025 3.459 1.129 

K5.1: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงานก่อสร้าง 3.753 1.203 3.913 1.025 3.405 1.189 

K5.2: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงบประมาณโครงการ 3.816 1.161 3.913 1.025 3.514 1.070 
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องค์ประกอบ 

ตำแหน่ง 

P1 P2 P3 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

K6: ความรู้ดา้นเทคนิคการก่อสร้าง (Construction 

techniques) 
3.823 1.181 4.116 1.065 4.000 1.080 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการ (P1) ตำแหน่งชำนาญการ (P2) และ

ตำแหน่งชำนาญการพิเศษ (P3) โดยเฉลี่ยนั้นให้ความสำคัญกับความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ 
(K2) มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.108, 4.217 และ 4.486 สำหรับวิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการ 
ตำแหน่งชำนาญการ และตำแหน่งชำนาญการพิเศษ ตามลำดับ ทั้งนี้วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการ 
ตำแหน่งชำนาญการ และตำแหน่งชำนาญการพิเศษให้ความสำคัญกับความรู้การจัดการเครื่องมือและ
เครื่องจักรในการก่อสร้าง (K3) โดยเฉลี่ยน้อยที่สุด โดยตำแหน่งปฏิบัติการมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.734 
ตำแหน่งชำนาญการมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.870 และตำแหน่งชำนาญการพิเศษมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.757 

 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์ลำดับของทุนมนุษย์ด้านทักษะท่ีจำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทาน 

สำหรับองค์ประกอบด้านทักษะที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทาน ประกอบด้วย
ทักษะใน 3 ด้านดังต่อไปนี้ 

• S1: ทักษะการสื่อสาร  

• S2: ทักษะการแก้ปัญหา  

• S3: ทักษะด้านมนุษย์ 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้านทักษะที่จำเป็น
สำหรับการก่อสร้างงานชลประทานจำแนกตามตำแหน่งงาน เป็นดังแสดงในตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้านทักษะที่จำเป็นสำหรับการ
ก่อสร้างงานชลประทานจำแนกตามตำแหน่งงาน (P1, P2 และ P3) 

องค์ประกอบ 

ตำแหน่ง 

P1 P2 P3 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

S1: ทักษะการสื่อสาร (Communication Skill) 3.884 1.048 4.047 0.891 4.088 0.818 

S1.1 ทักษะในการฟัง 3.892 1.044 4.116 0.867 4.378 0.758 

S1.2 ทักษะในการนำเสนองานเป็นกลุ่ม 3.848 1.054 3.928 0.990 4.108 0.809 

S1.3 ทักษะในการพูดสื่อสาร 4.006 1.097 4.116 0.867 4.135 0.713 

S1.4 ทักษะการสื่อสารด้วยภาษาเขียน 3.791 0.997 4.029 0.840 3.730 0.990 

S2: ทักษะการแก้ปญัหา (Problem Solving Skills) 3.927 1.075 4.094 0.999 4.162 0.777 

S2.1 ทักษะด้านกาคิดเชิงกลยุทธ ์ 3.886 1.082 4.087 0.996 4.162 0.688 

S2.2 ทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ 3.968 1.067 4.101 1.002 4.162 0.866 

S3: ทักษะดา้นมนุษย์ (Human Skills) 3.975 1.090 4.069 1.018 4.216 0.834 

S3.1 ทักษะด้านความเป็นผู้นำ 3.987 1.071 4.116 1.037 4.324 0.852 

S3.2 ทักษะด้านการปรับตัว 3.987 1.088 4.087 0.966 4.216 0.854 

S3.3 ทักษะด้านความฉลาดทางอารมณ์ 3.994 1.131 4.130 1.042 4.108 0.843 

S3.4 ทักษะด้านการเจรจาต่อรอง 3.930 1.071 3.942 1.027 4.216 0.787 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า เมื่อพิจารณาระดับความเห็นด้านทักษะที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้าง

งานของกรมชลประทานจำแนกตามตำแหน่งพบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการและตำแหน่งชำนาญ
การพิเศษนั้น ให้ความสำคัญกับทักษะด้านมนุษย์ (S3) มากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย 3.975 และ 4.216 
ตามลำดับ และทักษะการสื่อสาร (S1) น้อยที่สุดเหมือนกันคือ มีค่าเฉลี่ย 3.884 และ 4.088 สำหรับ
ตำแหน่งชำนาญการมีค่าเฉลี่ย ทักษะการแก้ปัญหามากสุด (S2) โดยมีค่าเท่ากับ 4.094 และมีค่าเฉลี่ย
น้อยสุดคือทักษะการสื่อสาร (S1) โดยมีค่าเท่ากับ 4.047 
 

4.2.3 ผลการวิเคราะห์ลำดับทุนมนุษย์ด้านความสามารถที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงาน
ชลประทาน  

องค์ประกอบด้านความสามารถที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทาน ประกอบด้วย
ความสามารถใน 8 ด้านดังต่อไปนี้ 

• A1: ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้พื้นฐานที่จำเป็นในทางวิศวกรรม 

• A2: ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความรู้ด้านวิศวกรรม 
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• A3: ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลายสาขาอาชีพ 

• A4: ความสามารถในการเเยกเเยะ กำหนด เเละหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลัก
ความรู้ด้านวิศวกรรม 

• A5: ความสามารถในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 

• A6: ความสามารถในการใช้เทคนิค เเละทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม่ 

• A7: ความสามารถดูแลบุคลากรในด้านสุขภาพและความปลอดภัย  

• A8: ความสามารถในการตัดสินใจ 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้านความสามารถที่
จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทานจำแนกตามตำแหน่งงาน เป็นดังแสดงในตารางที่ 8 
 
ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้านความสามารถท่ีจำเป็นสำหรับ
การก่อสร้างงานชลประทานจำแนกตามตำแหน่งงาน (P1, P2 และ P3) 

องค์ประกอบ 

ตำแหน่ง 

P1 P2 P3 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

A1: ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้พื้นฐานที่จำเป็นในทาง

วิศวกรรม 
3.968 0.999 4.000 1.000 4.324 0.747 

A2: ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความรู้ดา้นวิศวกรรม 3.848 1.048 3.986 0.962 4.243 0.760 

A3: ความสามารถในการทำงานเป็นทมีซึ่งต้องทำงานกับคน

หลากหลายสาขาอาชีพ 
3.981 0.981 4.116 0.916 4.297 0.777 

A4: ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไขปัญหา

โดยใช้หลักความรูด้้านวิศวกรรม 
4.095 0.970 4.130 0.922 4.324 0.852 

A5: ความสามารถในการสื่อสารอยา่งมีประสิทธภิาพ 4.019 0.954 4.116 0.948 4.054 0.911 

A6: ความสามารถในการใช้เทคนิค และทักษะทางวิศวกรรม

สมัยใหม ่
3.918 1.028 4.058 0.922 4.027 0.763 

A7: ความสามารถดแูลบุคลากรในด้านสุขภาพและความปลอดภยั 4.025 0.977 3.986 0.978 4.162 0.898 

A8: ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making) 4.057 1.017 4.159 0.994 4.270 0.902 

 

จากตารางที่ 8 พบว่า เมื่อพิจารณาระดับความเห็นด้านความสามารถที่จำเป็นสำหรับการ
ก่อสร้างงานของกรมชลประทานจำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า ตำแหน่งปฏิบัติการโดยเฉลี่ยให้
ความสำคัญกับความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้าน
วิศวกรรม (A4) มากที่สุด และให้ความสำคัญกับความสามารถในการใช้เทคนิค และทักษะทาง
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วิศวกรรมสมัยใหม่  (A6) น้อยที่สุด ต่อมาตำแหน่งชำนาญการโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับ
ความสามารถในการตัดสินใจ (A8) มากที่สุด และให้ความสำคัญกับความสามารถในการประยุกต์ใช้
ทฤษฎีความรู้ด้านวิศวกรรม (A2) และความสามารถดูแลบุคลากรในด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
(A7) สำหรับตำแหน่งชำนาญการพิเศษโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับความสามารถในการประยุกต์ใช้
ความรู้พ้ืนฐานที่จำเป็นในทางวิศวกรรม (A1) และความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทาง
เเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรม (A4) และให้ความสำคัญความสามารถในการใช้เทคนิค 
และทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม่ (A6) น้อยที่สุด 

 

4.2.4 ผลการวิเคราะห์ลำดับของตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นตัวแปรสำคัญที่ส่งผล
ต่อการรักษาทุนมนุษย์ของกรมชลประทานจำแนกตามตำแหน่งงาน เป็นดังแสดงในตารางที่ 9 

 
ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษา
ทุนมนุษย์ของกรมชลประทานจำแนกตามตำแหน่งงาน (P1, P2 และ P3) 

ตัวแปร 

ตำแหน่ง 

P1 P2 P3 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

F1: ความพึงพอใจในการทำงาน 3.633 0.957 3.587 0.959 3.730 0.848 

F1.1 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความรว่มมือและช่วยเหลือเกีย่วขอ้งเป็น

อย่างด ี

3.854 0.873 3.841 0.851 4.162 0.646 

F1.2 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานที่ทำ

อยู ่

3.411 1.041 3.333 1.066 3.297 1.051 

F2: ความรูแ้ละเขา้ใจในงานที่ทำ 3.712 0.910 3.783 0.818 4.027 0.762 

F2.1 องค์การทำให้ท่านรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง 3.753 0.886 3.739 0.852 4.270 0.608 

F2.2 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 3.671 0.934 3.826 0.785 3.784 0.917 

F3:  สภาพแวดล้อมในการทำงาน 3.804 0.902 3.804 0.890 3.973 0.725 

F3.1 ท่านพอใจกับงานที่ทำอยู่เพราะทำให้ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้ทักษะ

ใหม่ ๆ 

3.810 0.868 3.913 0.836 3.946 0.705 

F3.2 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ด ี 3.797 0.936 3.696 0.944 4.000 0.745 

F4: ความสัมพันธ์กบับุคคลในที่ทำงาน 3.778 0.968 3.710 0.932 3.905 0.818 

F4.1 หัวหน้าของท่านทำงานแบบมีแผนการทำงานอย่างเป็นระบบ  3.791 0.971 3.754 0.914 3.865 0.822 

F4.2 หัวหน้างานของท่านมีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดี 3.766 0.965 3.667 0.950 3.946 0.815 
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ตัวแปร 

ตำแหน่ง 

P1 P2 P3 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

ความชอบ 

F5: ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน 3.630 0.904 3.623 0.921 3.743 0.936 

F5.1 องค์การให้ความสำคัญในเรื่องความปลอดภัยและสภาพแวดล้อม

ในการทำงาน 

3.684 0.882 3.710 0.909 3.946 0.911 

F5.2 กฎ ระเบียบและนโยบายต่าง ๆ ทีก่ำหนดไว้เป็นไปอย่างถูกต้อง

และเหมาะสม 

3.576 0.926 3.536 0.933 3.541 0.960 

F6: ขวญัและกำลังใจในการทำงาน 3.551 0.906 3.616 0.903 3.662 0.804 

F6.1 องค์การทำให้ท่านรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง 3.297 0.987 3.391 0.973 3.189 1.023 

F6.2 ผลงานของท่านเป็นที่น่าภาคภูมิใจขององค์การ 3.804 0.825 3.841 0.834 4.135 0.585 

 
จากตารางที่ 9 พบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการและวิศวกรตำแหน่งชำนาญการโดยเฉลี่ยให้

ความสำคัญกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน (F3) สูงที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.804 และสำหรับ
ตำแหน่งชำนาญการพิเศษโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับความรู้และเข้าใจในงานที่ทำ (F2) มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.027 อย่างไรก็ตามจากตารางที่ 5 พบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญ
กับขวัญและกำลังใจในการทำงาน (F6) น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.551 ส่วนวิศวกรตำแหน่ง
ชำนาญการโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับความพึงพอใจในการทำงาน (F1) น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.587 และสำหรับวิศวกรตำแหน่งชำนาญการพิเศษโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับขวัญและกำลังใจใน
การทำงาน (F6) น้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.662 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (Relative Important Index, RII) 

เนื่องจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ เป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้แต่สามารถวัดค่าน้ำหนักได้ 
ผู้วิจัยจึงเลือกใช้วิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (Relative Important Index, RII) โดยใช้เกณฑ์ของ 
Likert Scale ในการให้คะแนน (คะแนน 1-5) ของความรู้ ทักษะ ความสามารถ และตัวแปรสำคัญที่
ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน 
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4.3.1 ลำดับขององค์ประกอบท่ีสำคัญของความรู้ (Knowledge) 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่สำคัญของความรู้พ้ืนฐานและความรู้ด้านวิศวกรรมที่จำเป็น
สำหรับการก่อสร้างงานชลประทาน ด้วยวิธี RII เป็นดังแสดงในตารางที่ 10 

 
 ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ด้วยวิธี RII ของความรู้พ้ืนฐานและความรู้เฉพาะทางวิศวกรรมที่
จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทาน 

องค์ประกอบ 
ค่า RII 

P1 P2 P3 

K1: ความรู้วิทยาศาสตร์เชงิวิศวกรรม (Engineering sciences) 0.766 0.788 0.827 

K2: ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering) 0.822 0.843 0.897 

K3: ความรู้การจดัการเครื่องมือและเครื่องจักรในการก่อสร้าง 0.744 0.762 0.746 

K4: ความรู้ดา้นการบรหิารงานก่อสร้าง 0.783 0.822 0.799 

K4.1 ความรู้ด้านการประมาณและควบคุมต้นทุนและราคางานก่อสร้าง 0.778 0.812 0.751 

K4.2: ความรู้ด้านการบรหิารแผนงานกอ่สร้าง 0.778 0.820 0.762 

K4.3: ความรู้ด้านการควบคุมคุณภาพงานก่อสร้าง  0.796 0.838 0.838 

K4.4: ความรู้ด้านการบรหิารความเส่ียงโครงการ  0.767 0.800 0.800 

K4.5: ความรู้ด้านสัญญา ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกบัการก่อสร้าง 0.794 0.841 0.843 

K5: ความรู้ดา้นการวางแผนงานก่อสร้าง 0.757 0.783 0.692 

K5.1: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงานก่อสร้าง 0.751 0.783 0.681 

K5.2: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงบประมาณโครงการ  0.763 0.783 0.703 

K6: ความรู้ดา้นเทคนิคการก่อสร้าง (Construction techniques) 0.765 0.823 0.800 

 
จากตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่สำคัญของความรู้พ้ืนฐานและความรู้เฉพาะ

ทางวิศวกรรมที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทานด้วยวิธี RII พบว่า วิศวกรระดับปฏิบัติการ 
ตำแหน่งชำนาญการ และตำแหน่งชำนาญการพิเศษให้ความสำคัญกับความรู้ พ้ืนฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์ (K2) สูงที่สุดที่ 0.822 0.843 และ 0.897 ตามลำดับ และพบว่าวิศวกรตำแหน่ง
ปฏิบัติการ ตำแหน่งชำนาญการ และตำแหน่งชำนาญการพิเศษให้ความสำคัญกับความรู้การจัดการ
เครื่องมือและเครื่องจักรในการก่อสร้าง (K3) น้อยที่สุดที่ 0.744 0.762 และ 0.746 ตามลำดับ 
 

4.3.2 ลำดับขององค์ประกอบท่ีสำคัญของทักษะ (Skill) 
ผลการวิเคราะห์ลำดับขององค์ประกอบที่สำคัญของทักษะ (Skill) ที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้าง

งานชลประทาน ด้วยวิธี RII เป็นดังแสดงในตารางที่ 11 
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 ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ด้วยวิธี RII ของทักษะที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงาชลประทาน 

องค์ประกอบ 
ค่า RII 

P1 P2 P3 

S1: ทักษะการสื่อสาร (Communication Skills) 0.776 0.810 0.818 

S1.1 ทักษะในการฟัง 0.778 0.823 0.876 

S1.2 ทักษะในการนำเสนองานเปน็กลุ่ม 0.765 0.788 0.822 

S1.3 ทักษะในการพูดสื่อสาร 0.801 0.823 0.827 

S1.4 ทักษะการสื่อสารด้วยภาษาเขียน 0.758 0.806 0.746 

S2: ทักษะการแก้ปัญหา (Problem Solving Skills) 0.786 0.819 0.832 

S2.1 ทักษะด้านกาคิดเชิงกลยุทธ์ 0.777 0.817 0.832 

S2.2 ทักษะด้านการคิดวิเคราะห ์ 0.794 0.820 0.832 

S3: ทักษะด้านมนุษย์ (Human Skills) 0.795 0.814 0.843 

S3.1 ทักษะด้านความเป็นผู้นำ 0.797 0.823 0.865 

S3.2 ทักษะด้านการปรับตัว 0.797 0.817 0.843 

S3.3 ทักษะด้านความฉลาดทางอารมณ ์ 0.799 0.826 0.822 

S3.4 ทักษะด้านการเจรจาต่อรอง 0.786 0.788 0.843 

 
จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่สำคัญของความรู้พ้ืนฐานและความรู้ด้าน

วิศวกรรมที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทานด้วยวิธี RII พบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการให้
ความสำคัญกับทักษะด้านมนุษย์ (S3) มากท่ีสุดที่ 0.795 และให้ความสำคัญกับทักษะการสื่อสาร (S1) 
น้อยที่สุดที่ 0.776 ในตำแหน่งชำนาญการให้ความสำคัญกับทักษะการแก้ปัญหา (S2) มากที่สุดที่ 
0.819 และให้ความสำคัญกับทักษะการสื่อสาร (S1) น้อยที่สุดที่ 0.810 และสำหรับตำแหน่งชำนาญ
การพิเศษให้ความสำคัญกับทักษะด้านมนุษย์ (S3) มากที่สุดที่ 0.843 และให้ความสำคัญกับทักษะ
การสื่อสาร (S1) น้อยที่สุดที่ 0.818 
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4.3.3 ลำดับขององค์ประกอบท่ีสำคัญของความสามารถ (Ability) 
 

ผลการวิเคราะห์ลำดับขององค์ประกอบที่สำคัญของความสามารถ (Ability) ที่จำเป็นสำหรับการ
ก่อสร้างงานชลประทาน ด้วยวิธี RII เป็นดังแสดงในตารางที่ 12 

 
ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์ด้วยวิธี RII ของความสามารถที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงาน
ชลประทาน 

องค์ประกอบ 
ค่า RII 

P1 P2 P3 

A1: ความสามารถในการประยกุต์ใช้ความรู้พื้นฐานที่จำเป็นในทางวิศวกรรม 0.794 0.800 0.865 

A2: ความสามารถในการประยกุต์ใช้ทฤษฎีความรู้ด้านวิศวกรรม 0.770 0.797 0.849 

A3: ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซ่ึงต้องทำงานกับคนหลากหลายสาขาอาชีพ 0.804 0.826 0.865 

A4: ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรม 0.819 0.826 0.865 

A5: ความสามารถในการสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ 0.804 0.823 0.811 

A6: ความสามารถในการใช้เทคนิค และทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม่ 0.784 0.812 0.805 

A7: ความสามารถดูแลบุคลากรในด้านสุขภาพและความปลอดภยั 0.805 0.797 0.832 

A8: ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making) 0.811 0.832 0.854 

 
จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่สำคัญของความรู้พ้ืนฐานและความรู้ด้าน

วิศวกรรมที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทานด้วยวิธี RII พบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการให้
ความสำคัญกับความสามารถในการตัดสินใจ (A8) มากที่สุดที่  0.811 และให้ความสำคัญกับ
ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความรู้ด้านวิศวกรรม (A2) และสำหรับวิศวกรตำแหน่งชำนาญ
การให้ความสำคัญกับความสามารถในการตัดสินใจ (A8) มากที่สุดที่ 0.832 และให้ความสำคัญกับ
ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความรู้ด้านวิศวกรรม (A2) และความสามารถดูแลบุคลากรใน
ด้านสุขภาพและความปลอดภัย (A7) น้อยที่สุดที่ 0.797 สุดท้ายสำหรับวิศวกรตำแหน่งชำนาญการ
พิเศษให้ความสำคัญกับความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้พ้ืนฐานที่จำเป็นในทางวิศวกรรม (A1) 
และความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลายสาขาอาชีพ (A3) และ
ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรม (A4) 
มากที่สุดที่ 0.865 และวิศวกรตำแหน่งชำนาญการพิเศษให้ความสำคัญกับความสามารถในการใช้
เทคนิค และทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม่ (A6) น้อยที่สุดที่ 0.805 
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4.3.4 ลำดับของตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 

ส่วนผลการวิเคราะห์ลำดับของตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ โดยวิธี RII เป็นดัง

แสดงในตารางที่ 13 

 

ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์ด้วยวิธี RII ของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 

ตัวแปร 
ค่า RII 

P1 P2 P3 

F1: ความพึงพอใจในการทำงาน 0.671 0.672 0.649 

F1.1 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความรว่มมือและช่วยเหลือเกีย่วขอ้งเป็นอย่างดี 0.659 0.678 0.638 

F1.2 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานที่ทำอยู่ 0.682 0.667 0.659 

F2: ความรูแ้ละเขา้ใจในงานที่ทำ 0.762 0.783 0.795 

F2.1 องค์การทำให้ท่านรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง 0.762 0.783 0.800 

F2.2 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 0.762 0.783 0.789 

F3:  สภาพแวดล้อมในการทำงาน 0.726 0.725 0.749 

F3.1 ท่านพอใจกับงานที่ทำอยู่เพราะทำให้ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้ทักษะใหม ่ๆ 0.715 0.707 0.708 

F3.2 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ด ี 0.737 0.742 0.789 

F4: ความสัมพันธ์กบับุคคลในที่ทำงาน 0.756 0.742 0.781 

F4.1 หัวหน้าของท่านทำงานแบบมีแผนการทำงานอย่างเป็นระบบแผนการทำงานอยา่งเป็น

ระบบ      
0.753 0.733 0.789 

F4.2 หัวหน้างานของท่านมีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 0.758 0.751 0.773 

F5: ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน 0.765 0.754 0.816 

F5.1 องค์การให้ความสำคัญในเรื่องความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน 0.771 0.768 0.832 

F5.2 กฎ ระเบียบและนโยบายต่าง ๆ ทีก่ำหนดไว้เป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม 0.759 0.739 0.800 

F6: ขวญัและกำลังใจในการทำงาน 0.756 0.758 0.841 

F6.1 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานที่ทำอยู ่เหมาะสม 0.751 0.748 0.854 

F6.2 ผลงานของท่านเป็นที่น่าภาคภูมิใจขององค์การ 0.761 0.768 0.827 

 
จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่สำคัญของความรู้พ้ืนฐานและความรู้ด้าน

วิศวกรรมที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทานด้วยวิธี RII พบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการให้
ความสำคัญกับความมั่นคงก้าวหน้าในงาน (F5) มากที่สุดที่ 0.765 และให้ความสำคัญกับความพึง
พอใจในการทำงาน (F1) น้อยที่สุดที่ 0.671 ส่วนวิศวกรตำแหน่งชำนาญให้ความสำคัญกับความรู้และ
เข้าใจในงานที่ทำ (F2) มากที่สุดที่ 0.783 และให้ความสำคัญกับความพึงพอใจในการทำงาน (F1) 
น้อยที่สุดที่ 0.672 สุดท้ายสำหรับวิศวกรตำแหน่งชำนาญพิเศษให้ความสำคัญกับขวัญและกำลังใจใน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

65 
 
การทำงาน (F5) มากท่ีสุดที่ 0.841 และให้ความสำคัญกับความพึงพอใจในการทำงาน (F1) น้อยที่สุด
ที่ 0.649 
 

4.4 ผลการจัดลำดับองค์ประกอบท่ีความสำคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์และตัวแปรสำคัญท่ีส่งผล
ต่อการรักษาทุนมนุษย์ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์หาองค์ประกอบที่ความสำคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์
ในมิติของความรู้ ทักษะ และความสามารถ (KSA) ของวิศวกรกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการ
ก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำ ในแต่ละระดับได้แก่ วิศวกรปฏิบัติการ วิศวกรชำนาญการ และ
วิศวกรชำนาญการพิเศษ 

จากผลการวิเคราะห์ที่ได้นำเสนอในหัวข้อที่ผ่านมาจะเห็นว่า ความรู้ ทักษะ ความสามารถที่
จำเป็นสำหรับงานก่อสร้างชลประทาน และตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ ที่สำคัญ
เรียงลำดับจากมากไปน้อยในแต่ละระดับ เป็นดังแสดงในตารางที่ 4.10 ถึงตารางที่ 4.13 

 

ตารางที่ 14 การจัดลำดับของความสำคัญของความรู้ที่จำเป็นสำหรับงานก่อสร้างชลประทานในแต่ละ
ระดับตำแหน่งงาน 

ลำดับความสำคัญของ Knowledge (K) 

วิศวกรปฏิบัติการ วิศวกรชำนาญการ วิศวกรชำนาญการพิเศษ 

K2 K2 K2 

K5 K6 K1 

K1 K5 K6 

K4, K6 K4 K5 

K3 K1 K4 

- K3 K3 

 
จากตารางที่ 14 พบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับ K2 มากที่สุด 

คือ ความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ รองลงมาคือ ความรู้ด้านการวางแผนงานก่อสร้าง  ความรู้
วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม ความรู้ด้านการบริหารงานก่อสร้างและความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง 
ตามลำดับ และได้ให้ความสำคัญกับความรู้การจัดการเครื่องมือและเครื่องจักรในการก่อสร้างน้อย
ที่ สุ ด สำหรับวิศวกรตำแหน่ งชำนาญการโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับความรู้ พ้ืนฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์มากที่สุด รองลงมาคือ ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง ความรู้ด้านการวางแผนงาน
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ก่อสร้าง ความรู้ด้านการบริหารงานก่อสร้างและความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม ตามลำดับ และได้
ให้ความสำคัญกับความรู้การจัดการเครื่องมือและเครื่องจักรในการก่อสร้างน้อยที่สุด ส่วนสำหรับ
วิศวกรตำแหน่งชำนาญการพิเศษโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์มาก
ที่สุด รองลงมาคือ ความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง ความรู้ด้านการ
วางแผนงานก่อสร้างและความรู้ด้านการบริหารงานก่อสร้างตามลำดับ และได้ให้ความสำคัญกับ
ความรู้การจัดการเครื่องมือและเครื่องจักรในการก่อสร้างน้อยที่สุด 

สำหรับผลการจัดลำดับของความสำคัญของทักษะที่จำเป็นสำหรับงานก่อสร้างชลประทานใน
แต่ละระดับเป็นดังแสดงในตารางที่ 15 
 

ตารางที่ 15 การจัดลำดับของความสำคัญของทักษะที่จำเป็นสำหรับงานก่อสร้างชลประทานในแต่ละ
ระดับตำแหน่งงาน 

ลำดับความสำคัญของ Skill (S) 

วิศวกรปฏิบัติการ วิศวกรชำนาญการ วิศวกรชำนาญการพิเศษ 

S3 S2 S3 

S2 S3 S2 

S1  S1 S1 

 
ในตารางที่ 15 พบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการและวิศวกรชำนาญการพิเศษ.ให้ลำดับ

ความสำคัญของทักษะเหมือนกัน คือ ทักษะด้านมนุษย์ มีความสำคัญมากสุด รองลงมาคือ ทักษะการ
แก้ปัญหา และ ทักษะการสื่อสาร น้อยที่สุด ซึ่งแตกต่างกับวิศวกรชำนาญการ ที่ให้ทักษะการ
แก้ปัญหามากสุด รองลงมาคือ ทักษะด้านมนุษย์ และ ทักษะการสื่อสารน้อยที่สุด 

ในส่วนของผลการจัดลำดับของความสำคัญของความสามารถที่จำเป็นสำหรับงานก่อสร้าง
ชลประทานในแต่ละระดับเป็นดังแสดงในตารางที่ 16 
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ตารางที่ 16 การจัดลำดับของความสำคัญของความสามารถที่จำเป็นสำหรับงานก่อสร้างชลประทาน
ในแต่ละระดับตำแหน่งงาน 

ลำดับความสำคัญของ Ability (A) 

วิศวกรปฏิบัติการ วิศวกรชำนาญการ วิศวกรชำนาญการพิเศษ 

A4 A8 A1 & A3 & A4 

A8 A3 & A4 A8 

A7 A5 A2 

A3 & A5 A6 A7 

A1 A1 A5 

A6 A2 & A7 A6 

A2 - - 

- - - 

 
จากตารางที่ 16 พบว่า วิศวกรทั้ง 3 ตำแหน่ง ให้ลำดับความสำคัญด้านความสามารถที่

คล้ายคลึงกัน คือ ในวิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการให้ ความสามารถในการเเยกเเยะ  กำหนดเเละหาทาง
เเก้ไขปัญหาโดย ใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรมมากที่สุดและรองลงมา คือ ความสามารถในการ
ตัดสินใจ ในวิศวกรชำนาญการ จัดลำดับความสามารถในการตัดสินใจมากที่สุดและรองลงมาคือ 
ความสามารถในการทำงานเป็น ทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลาย สาขาอาชีพ และ ความสามารถ
ในการตัดสินใจ และ วิศวกรชำนาญการพิเศษจัดลำดับให้ ความสามารถในการประยุกต์ใช้ ความรู้
พ้ืนฐานที่จำเป็นในทาง วิศวกรรม ความสามารถในการทำงานเป็น  ทีมซึ่งต้องทำงานกับคน
หลากหลาย สาขาอาชีพ และ ความสามารถในการเเยกเเยะ กำหนดเเละหาทางเเก้ไขปัญหาโดย ใช้
หลักความรู้ด้านวิศวกรรม เท่ากันและเป็นเป็นความสามารถด้านการก่อสร้างสูงสุด รองลงมาคือ 
ความสามารถในการตัดสินใจ 
 ท้ายสุด ผลการจัดลำดับของความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ของ

กรมชลประทาน เป็นดังแสดงในตารางที่ 17 
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ตารางที่ 17 การจัดลำดับของความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ของกรม
ชลประทาน 

ลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญในการรักษาทุนมนุษย์ (F) 

วิศวกรปฏิบัติการ วิศวกรชำนาญการ วิศวกรชำนาญการพิเศษ 

F5 F2 F6 

F2 F6 F5 

F6 F5 F2 

F4 F4 F4 

F3 F3 F3 

F1 F1 F1 

 
จากตารางที่ 17 พบว่า วิศวกรตำแหน่งปฏิบัติการโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับความมั่นคง

ก้าวหน้าในงานมากที่สุด รองลงมาคือ ความรู้และเข้าใจในงานที่ทำ : ขวัญและกำลังใจในการทำงาน
ลำดับ และวิศวกรตำแหน่งชำนาญการโดยเฉลี่ยให้ความรู้และเข้าใจในงานที่ทำมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ขวัญและกำลังใจในการทำงานและความมั่นคงก้าวหน้าในงานตามลำดับ ส่วนสำหรับวิศวกรตำแหน่ง
ชำนาญการพิเศษโดยเฉลี่ยให้ความสำคัญกับขวัญและกำลังใจในการทำงานที่สุด รองลงมาคือ ความ
มั่นคงก้าวหน้าในงาน และความรู้และเข้าใจในงานที่ทำตามลำดับ และทั้งสามตำแหน่งต่างเห็น
เหมือนกันที่มองว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงานอยู่ในอันดับที่ 4 สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน อยู่ในอันดับที่ 5 และ ความพึงพอใจในการทำงาน อยู่ในอันดับสุดท้าย 

 

4.5 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานโดยวิธี One-Way ANOVA 

ในส่วนนี้ผู้วิจัยได้อาศัยการทดสอบสมมติฐานทางสถิติเพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ ณ ระดับ
ประชากร โดยใช้ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่ได้รวบรวมไว้ เพ่ือวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานโดยวิธี One-Way 
ANOVA โดยใช้การทดสอบ F-test และการทดสอบ t-test โดยมีสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 

สมมติฐานในการทดสอบโดยใช้ F-test  
H0: ความแตกต่างของความแปรปรวนใน Factor ไม่มีผลต่อ Dependent 

variable ที่แตกต่างกัน 
H1: ความแตกต่ างของความแปรปรวน ใน  Factor มี อย่ างน้ อย  1 คู่ ที่ มี  

Dependent variable แตกต่างกัน 
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สมมติฐานในการทดสอบโดยใช้ t-test 
  H0: ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยใน Factor ไม่มีผลต่อ Dependent variable ที่
แตกต่างกัน 
  H1: ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยใน Factor มีผลต่อ Dependent variable ที่
แตกต่างกัน 

โดยที่ปัจจัย หรือ Factor  ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ  ตำแหน่งงาน 
ส่วนตัวแปรตามหรือ dependent variables ประกอบด้วย (1) ความรู้ (Knowledge: K) (2) ทักษะ 
(Skills: S) (3) ความสามารถ (Ability : A) และ (4) ตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ หาก
พบว่าปัจจัยดังกล่าวไม่มีผลต่อตัวแปรที่ศึกษา ก็สามารถรวมผลการวิเคราะห์โดยไม่จำเป็นต้องแยก
ตำแหน่งงานได้ ซึ่งจะทำให้สรุปผลการศึกษาได้กระชับมากยิ่งขึ้น ผลการวิเคราะห์การทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้ f-test และ t-test เป็นดังแสดงในตารางที่ 18 
 

ตารางที่ 18 ตารางผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ t-test 
Variables Equal Variances Assumed (H0) t-test Alpha 

Dependent Factor F-Statistic P-value Group 1 Group 2 
t-

Statistic 
P-value (α) 

ความรู้ 
(Knowledge) 

เพศ 22.945 0.000* ชาย หญิง 2.213 0.034* 0.05 

อาย ุ

2.085 0.151 21-30 31-40 -0.403 0.687 0.05 

4.614 0.033* 21-30 41-50 -0.499 0.619 0.05 

2.415 0.124 21-30 51-60 -0.152 0.879 0.05 

0.798 0.373 31-40 41-50 -0.143 0.886 0.05 

0.322 0.571 31-40 51-60 0.102 0.919 0.05 

0.00 0.994 41-50 51-60 0.195 0.846 0.05 

ระดับ
การศกึษา 

0.060 0.807 ตร ี โท -0.199 0.843 0.05 

0.093 0.760 ตร ี เอก 0.541 0.589 0.05 

0.134 0.715 โท เอก 0.593 0.555 0.05 

ตำแหน่ง 

4.158 0.043* P1 P2 -1.143 0.255 0.05 

6.281 0.013* P1 P3 -0.560 0.577 0.05 

0.429 0.514 P2 P3 0.476 0.635 0.05 

ทักษะ (Skills) 

เพศ 4.929 0.027* ชาย หญิง 2.518 0.017* 0.05 

อาย ุ

4.669 0.032* 21-30 31-40 -0.171 0.865 0.05 

3.471 0.065 21-30 41-50 -0.475 0.636 0.05 

0.514 0.475 21-30 51-60 -0.224 0.824 0.05 

0.047 0.828 31-40 41-50 -0.389 0.697 0.05 

0.471 0.494 31-40 51-60 -0.154 0.878 0.05 

0.342 0.560 41-50 51-60 0.083 0.934 0.05 

ระดับ
การศกึษา 

1.431 0.233 ตร ี โท -1.044 0.297 0.05 

1.549 0.215 ตร ี เอก -0.529 0.598 0.05 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

70 
 

Variables Equal Variances Assumed (H0) t-test Alpha 

Dependent Factor F-Statistic P-value Group 1 Group 2 
t-

Statistic 
P-value (α) 

1.412 0.238 โท เอก -0.354 0.725 0.05 

ตำแหน่ง 

0.732 0.393 P1 P2 -0.956 0.340 0.05 

1.672 0.198 P1 P3 -1.395 0.165 0.05 

0.444 0.507 P2 P3 -0.664 0.508 0.05 

ความสามารถ 
(Abilities) 

เพศ 0.704 0.402 ชาย หญิง 0.691 0.490 0.05 

อาย ุ

0.000 0.993 21-30 31-40 0.668 0.505 0.05 

0.081 0.776 21-30 41-50 0.606 0.546 0.05 

0.126 0.723 21-30 51-60 -0.359 0.721 0.05 

0.093 0.761 31-40 41-50 -0.028 0.978 0.05 

0.124 0.725 31-40 51-60 -0.799 0.426 0.05 

0.027 0.869 41-50 51-60 -0.794 0.429 0.05 

ระดับ
การศกึษา 

0.029 0.864 ตร ี โท -1.484 0.139 0.05 

0.964 0.328 ตร ี เอก -0.438 0.662 0.05 

1.094 0.299 โท เอก -0.109 0.914 0.05 

ตำแหน่ง 

0.403 0.526 P1 P2 -0.604 0.546 0.05 

0.791 0.375 P1 P3 -1.504 0.134 0.05 

0.107 0.744 P2 P3 -0.969 0.335 0.05 

ปัจจัยสำคัญที่
ส่งผลต่อการ
พัฒนาและ
รักษาทุน
มนุษย ์

เพศ 0.017 0.897 ชาย หญิง -0.361 0.718 0.05 

อาย ุ

4.038 0.046* 21-30 31-40 -0.862 0.391 0.05 

0.744 0.390 21-30 41-50 0.093 0.926 0.05 

4.227 0.043* 21-30 51-60 -0.937 0.354 0.05 

1.140 0.287 31-40 41-50 1.058 0.291 0.05 

0.623 0.432 31-40 51-60 -0.238 0.812 0.05 

1.970 0.164 41-50 51-60 -0.838 0.404 0.05 

ระดับ
การศกึษา 

4.046 0.045* ตร ี โท -2.860 0.005* 0.05 

0.145 0.704 ตร ี เอก -0.078 0.938 0.05 

0.004 0.952 โท เอก 0.625 0.534 0.05 

ตำแหน่ง 

0.361 0.549 P1 P2 -0.025 0.980 0.05 

1.987 0.160 P1 P3 -1.214 0.226 0.05 

0.707 0.402 P2 P3 -1.144 0.255 0.05 

หมายเหตุ:   * หมายความวา่ มีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 18 ผลการประมาณค่า t-test พร้อม P-Value ของความรู้ (Knowledge : K) 

ทักษะ (Skills : S) ความสามารถ (Ability : A) และปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุน
มนุษย์ (F) โดยแบ่งตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ผลการทดสอบ t-test ด้านความรู้ (Knowledge: K) พบว่า เพศชายและเพศหญิงในด้าน

ความรู้ มีค่า P-Value น้อยกว่า α ที่กำหนดไว้ จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ที่ระดับนัยสำคัญ 
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0.05 ณ ระดับประชากรปัจจัยเรื่องเพศมีความสัมพันธ์กับความรู้ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ และจากการทดสอบ t-test พบว่า ปัจจัยได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่งงานนั้นมีค่า 

P-Value มากกว่า α ที่กำหนดไว้ จึงยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ ณ ระดับประชากรกลุ่มปัจจัย
ดังกล่าวไม่มีความสัมพันธ์กับทุนมนุษย์ด้านความรู้ สำหรับด้านทักษะ (Skills: S) พบว่า เพศชายและ

เพศหญิงในด้านความรู้นั้น มีค่า P-Value น้อยกว่า α ที่กำหนดไว้ จึงปฏิเสธสมมติฐานหลักที่ระดับ
นัยสำคัญ 0.05  สรุปได้ว่า ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 ณ ระดับประชากรปัจจัยเรื่องเพศมีความสัมพันธ์
กับทักษะ ส่วน ด้านความสามารถ (Ability: A) พบว่า กลุ่มเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง ทุกคู่

นั้นมีค่า P-Value มากกว่า α ที่กำหนดไว้ กล่าวคือ ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 ณ ระดับประชากรกลุ่ม 
ปัจจัยดังกล่าวไม่มีความสัมพันธ์ต่อทุนมนุษย์ด้านความสามารถ สำหรับผลการทดสอบ t-test ด้าน
ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ พบว่า ระดับการศึกษา คู่ปริญญาตรีกับปริญญา

โทนั้นมีค่า P-Value น้อยกว่า α ที่กำหนดไว้ จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ที่ระดับนัยสำคัญ 
0.05 ณ ระดับประชากรปัจจัยเรื่องการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนา
และรักษาทุนมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

ผลจากการวิเคราะห์ One-way ANOVA พบว่าปัจจัยด้านเพศมีผลต่อการให้ความสำคัญ
ขององค์ความรู้และทักษะที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามจากข้อมูลที่นำเสนอในตารางที่ 2 กลุ่มตัวอย่าง
มีเพศชายในสัดส่วนที่สูง ซึ่งอาจทำให้ผลการวิเคราะห์ ANOVA มีความคลาดเคลื่อนจากขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างท่ีแตกต่างกัน (Type I error) 
4.5.1 ผลการวิเคราะห์ One-Way ANOVA ของปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 

เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย ได้แก่ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่งงาน ที่มีผล

ต่อตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ของกรมชลประทานที่แตกต่างกัน โดยผู้วิจัยได้ทำการ

ทดสอบสมมติฐานโดยใช้ One-Way ANOVA ซึ่งมีสมมติฐานดังนี้ 

 
H01: ช่วงอายุที่ต่างกันไม่มีผลต่อความแปรปรวนที่ต่างกันของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษา

ทุนมนุษย ์
HA1: ช่วงอายุที่ต่างกันมีผลต่อความแปรปรวนที่ต่างกันของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุน

มนุษย ์
H02: ระดับการศึกษาที่ต่างกันไม่มีผลต่อความแปรปรวนที่ต่างกันของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อ

การรักษาทุนมนุษย ์
HA2: ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีผลต่อความแปรปรวนที่ต่างกันของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการ

รักษาทุนมนุษย ์
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H03: ตำแหน่งที่ต่างกันไม่มีผลต่อความแปรปรวนที่ต่างกันของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษา
ทุนมนุษย ์

HA3: ตำแหน่งที่ต่างกันมีผลต่อความแปรปรวนที่ต่างกันของตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุน
มนุษย ์

ทั้งนี้ผลการศึกษาที่ได้จากการทดสอบ One-Way ANOVA เป็นไปดังตารางที่ 19 
 

ตารางที่ 19 สรุปผลการทดสอบ ANOVA ของปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อตัวแปรด้านการรักษาทุนมนุษย์ 

ปัจจัย 
ตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 

F-Statistics Statistical significance แปลผล 

ช่วงอายุ 0.57 0.63 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
ระดับการศึกษา 3.28 0.04 มีนัยสำคัญทางสถิติ** 

ตำแหน่ง 0.77 0.47 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

หมายเหตุ: ** p-value ณ ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 
  

จากตารางที่ 19 พบว่า ช่วงอายุมีค่า Significance level ประมาณ 0.63 ซึ่งมากกว่าค่า p-
value ณ ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H01 นั่นคือ ณ ระดับประชากร ช่วงอายุที่
แตกต่างกันไม่มีผลต่อความต่างกันของปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อตัวแปรด้านการรักษาทุนมนุษย์ของกรม
ชลประทาน  

ส่วนตัวแปรด้านระดับการศึกษามีค่า Significance level อยู่ที่ 0.04 (น้อยกว่าค่า p-value 
ณ ระดับนัยสำคัญที่ 0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H02 และยอมรับสมมติฐานทางเลือก HA2 นั่นคือ 
ณ ระดับประชากร ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีผลต่อความต่างกันของปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อตัวแปร
ด้านการรักษาทุนมนุษยข์องกรมชลประทาน 

สำหรับตัวแปรด้านระดับตำแหน่งงานมีค่า Significance level อยู่ที่  0.47 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลัก H03 และปฏิเสธสมมติฐานทางเลือก HA3 ซึ่งหมายความว่า ณ ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 
ระดับตำแหน่งที่ต่างกันไม่มีผลต่อปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อตัวแปรด้านการรักษาทุนมนุษย์ของกรม
ชลประทานที่แตกต่างกัน 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิเคราะห ์ 

งานวิจัยนี้มีเป้าหมายเพ่ือศึกษาถึงองค์ประกอบสำคัญในการพัฒนาบุคลากรของกรม
ชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำ ตามแนวคิดของ “การพัฒนาทุน
มนุษย์” ที่เน้นการพัฒนา ความรู้ ทักษะ และความสามารถ (Knowledge, Skills, and Abilities, 
KSAs) พร้อมทั้งวิเคราะห์ลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านที่อาจมีความแตกต่างกันใน
แต่ละระดับของตำแหน่งงาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการหลักสูตรฝึกอบรมที่เหมาะสม
ให้กับบุคลากรของกรมชลประทาน ตลอดจนตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการคงอยู่หรือการรักษาบุคลากร
ของกรมชลประทานที่ได้รับการพัฒนาแล้ว  

ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิจัยโดยเริ่มจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถและปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ ทั้งนี้เพ่ือนำมา
ประยุกต์ใช้ในการสร้างแบบสอบเพ่ือใช้ในการประเมินองค์ประกอบของความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
และตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ที่เหมาะสม โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากข้าราชการกรมชลประทานจำนวน 264 คน แล้วจึงทำการวิเคราะห์โดยใช้วิธีสถิติพรรณนา 
(Descriptive statistics) และวิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (Relative Important Index หรือ RII) 
เพ่ือใช้ในจัดลำดับความสำคัญของแต่ละองค์ประกอบของทุนมนุษย์ และตัวแปรและปัจจัยสำคัญที่
ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน โดยงานวิจัยนี้ใช้มาตรวัดแบบ Likert 
Scale 5 ระดับ ในการแบ่งระดับตามองค์ประกอบและปัจจัย และทำการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน
โดยวิธี One-Way ANOVA โดยใช้การทดสอบ F-test และการทดสอบ t-test ด้วยโปรแกรม SPSS 
(Statistics Package for Social Sciences) โดยที่ปัจจัย หรือ Factor ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และ ตำแหน่งงาน ส่วนตัวแปรตามหรือ dependent variables ประกอบด้วย (1) ความรู้ 
(Knowledge: K) (2) ทักษะ (Skills: S) (3) ความสามารถ (Ability : A) และ (4) ตัวแปรสำคัญที่
ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์  

หัวข้อการนำเสนอในบทนี้ประกอบด้วย 5.1) สรุปผลการวิเคราะห์ 5.2) อภิปรายผลการวิจัย
ตามแต่ละวัตถุประสงค์ 5.3) สรุปผลการวิจัย และ 5.4) ข้อจำกัดในการทำวิจัยและข้อเสนอแนะใน
การทำวิจัยในอนาคต 
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5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ 

 การนำเสนอสรุปผลการวิเคราะห์แบ่งเป็น 3 หัวข้อ ได้แก่ 5.1.1) สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล
เบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 5.1.2) สรุปผลการวิเคราะห์การจัดลำดับโดยวิธีสถิติเชิงพรรณนา 5.1.3) 
สรุปผลการวิเคราะห์การจัดลำดับโดยใช้วิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (RII) และ 5.1.4) สรุปผลการ
วิเคราะห์ปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อการทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน 
 

5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ ข้าราชการกรมชลประทาน ในตำแหน่ง 1. วิศวกรปฏิบัติการ 
2. วิศวกรชำนาญการ 3. วิศวกรชำนาญการพิเศษ ที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน
น้ำในประเทศไทย โดยมีจำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 264 ท่าน  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า จากจำนวนตัวอย่างทั้งหมด 264 ท่าน 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 88.26 ส่วนเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 11.74 
โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 40.15 รองลงมาคือ
ข่วงอายุ 41-50 ปี คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 27.65 รองลงมาคือช่วงอายุ 21-30 ปี คิดเป็นสัดส่วนร้อย
ละ 25.00 สำหรับช่วงอายุ 51-60 ปี เป็นช่วงอายุที่มีสัดส่วนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 7.20 ด้านระดับ
การศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 67.80 รองลงมา
เป็นระดับปริญญาโท คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 31.06 สำหรับระดับปริญญาเอกมีจำนวนน้อยที่สุดคิด
เป็นร้อยละ 1.14 และเมื่อจำแนกตามตำแหน่งงานด้านระดับการศึกษา พบว่า ด้านตำแหน่งงาน 
พบว่า ส่วนใหญ่เป็นวิศวกรปฏิบัติการคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 59.85 รองลงมาเป็นวิศวกรชำนาญการ
คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 26.14 สำหรับวิศวกรชำนาญการพิเศษเป็นตำแหน่งที่มีจำนวนน้อยที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 14.01  

 

5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์การจัดลำดับโดยวิธีสถิติเชิงพรรณนา 
จากผลการวิเคราะห์ ANOVA ในหัวข้อที่ผ่านมา ซึ่งพบว่าปัจจัยด้านเพศมีผลต่อการให้

ความสำคัญขององค์ความรู้และทักษะที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามจากข้อมูลที่นำเสนอในตารางที่ 2 

กลุ่มตัวอย่างมีเพศชายในสัดส่วนที่สูง ซึ่งอาจทำให้ผลการวิเคราะห์ ANOVA มีความคลาดเคลื่อนจาก

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน (Type I error) หากไม่พิจารณาถึงปัจจัยด้านเพศของกลุ่ม

ตัวอย่าง สามารถวิเคราะห์ค่าสถิติพรรณนาของทั้งกลุ่มตัวอย่างได้ดังแสดงในตารางที่ 20 – 22 และ

จากข้อมูลในตารางที่ 20 – 22 สามารถนำไปแปลผลของระดับความสำคัญตามเกณฑ์ช่วงของค่าเฉลี่ย 
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(Mean interval) โดยผลของระดับความสำคัญของแต่ละองค์ประกอบของความรู้ (Knowledge : K) 

ทักษะ (Skills : S) ความสามารถ (Ability : A) เป็นดังแสดงในตารางที่ 23 

 
ตารางที่ 20 ค่าสถิติของความรู้พื้นฐานและความรู้เฉพาะทางวิศวกรรมที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้าง
งานชลประทาน 

 
ตารางที่ 21 ค่าสถิติของทักษะที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทาน 

องค์ประกอบ  Mean S.D. 
S1: ทักษะการสื่อสาร (Communication Skill) 4.006 0.919 
S1.1 ทักษะในการฟัง 4.129 0.890 
S1.2 ทักษะในการนำเสนองานเปน็กลุ่ม 3.961 0.951 

S1.3 ทักษะในการพูดสื่อสาร 4.086 0.892 
S1.4 ทักษะการสื่อสารด้วยภาษาเขียน 3.850 0.942 

S2: ทักษะการแก้ปัญหา (Problem Solving Skills) 4.061 0.950 
S2.1 ทักษะด้านกาคิดเชิงกลยุทธ์ 4.045 0.922 

S2.2 ทักษะด้านการคิดวิเคราะห ์ 4.077 0.979 
S3: ทักษะด้านมนุษย ์(Human Skills) 4.087 0.981 
S3.1 ทักษะด้านความเป็นผู้นำ 4.143 0.986 

องค์ประกอบ  Mean S.D. 
 K1: ความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม (Engineering sciences)  3.969 0.996 

 K2: ความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering)  4.270 1.010 
 K3: ความรู้การจัดการเคร่ืองมือและเคร่ืองจักรในการก่อสร้าง  3.787 1.095 
 K4: ความรู้ด้านการบริหารงานก่อสร้าง  4.006 1.097 

 K4.1: ความรู้ด้านการประมาณและควบคุมต้นทุนและราคางานก่อสร้าง  3.902 1.135 
 K4.2: ความรู้ด้านการบริหารแผนงานก่อสร้าง  3.935 1.093 
 K4.3: ความรู้ด้านการควบคุมคณุภาพงานก่อสร้าง   4.119 1.042 
 K4.4: ความรู้ด้านการบริหารความเสี่ยงโครงการ   3.945 1.075 
 K4.5: ความรู้ด้านสญัญา ระเบยีบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้าง  4.129 1.142 
 K5: ความรู้ด้านการวางแผนงานก่อสร้าง  3.719 1.112 

 K5.1: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงานก่อสรา้ง  3.690 1.139 
 K5.2: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงบประมาณโครงการ  3.748 1.085 

 K6: ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง (Construction techniques)  3.969 0.996 
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องค์ประกอบ  Mean S.D. 

S3.2 ทักษะด้านการปรับตัว 4.097 0.970 
S3.3 ทักษะด้านความฉลาดทางอารมณ ์ 4.077 1.005 

S3.4 ทักษะด้านการเจรจาต่อรอง 4.030 0.962 

 

ตารางที่ 22 ค่าสถิติของความสามารถที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทาน 
องค์ประกอบ  Mean S.D. 

A1: ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้พ้ืนฐานที่จำเป็นในทางวิศวกรรม 4.098 0.916 

A2: ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความรู้ด้านวิศวกรรม 4.026 0.923 
A3: ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลายสาขา
อาชีพ 

4.131 0.891 

A4: ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลัก
ความรู้ด้านวิศวกรรม 

4.183 0.914 

A5: ความสามารถในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 4.063 0.938 
A6: ความสามารถในการใช้เทคนิค และทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม่ 4.001 0.904 

A7: ความสามารถดูแลบุคลากรในด้านสขุภาพและความปลอดภยั  4.058 0.951 
A8: ความสามารถในการตัดสินใจ  4.162 0.971 

 
ตารางที่ 23 การแปลผลของระดับความสำคัญตามเกณฑ์ช่วงของค่าเฉลี่ย (Mean interval) 
ช่วงของค่าเฉลี่ย 

(Mean interval) 
Evaluation 

criteria 
Knowledge Skills Abilities 

1.00 - 1.79 Very low level    

1.80 - 2.59 Low level    
2.60 - 3.39 Medium level    

3.40 - 4.19 High level K1, K3-K4 S1.1-S3.4 A1-A8 
4.20 - 5.00 Very high level K2   

 
จากผลดังแสดงในตารางที่ 23 จะเห็นว่า วิศวกรกรมชลประทานให้ความสำคัญกับแต่ละ

องค์ประกอบของความรู้ (Knowledge : K) ทักษะ (Skills : S) ความสามารถ (Ability : A) ใน
ระดับสูง (High level) โดยมีองค์ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (K2: Basic engineering) 
เท่านั้นที่ได้ระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (4.27) ทำให้ถูกประเมินว่ามีระดับความสำคัญสูงมาก (Very 
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high level) ซึ่งองค์ความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering) นี้ เป็นองค์ความรู้ใน
ระดับปี 2 ของหลักสูตรวิศวกรรมโยธาในประเทศไทย 

 

5.1.3 สรุปผลการวิเคราะห์การจัดลำดับโดยใช้วิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (RII) 
ในส่วนของผลการวิเคราะห์การจัดลำดับความสำคัญโดยวิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (RII) 

ได้ผลสรุปขององค์ประกอบที่สำคัญขององค์ความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จำเป็นต่องานก่อสร้าง
ของกรมชลประทาน โดยรวมทุกตำแหน่งงานเป็นดังแสดงในตารางที่ 24 – 26 
 
ตารางที่ 24 ผลการจัดลำดับองค์ประกอบที่สำคัญของความรู้พื้นฐานและความรู้เฉพาะทางวิศวกรรม
โดยวิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ 

องค์ประกอบ RII 

K2: ความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering) 0.854 

K4.5: ความรู้ด้านสัญญา ระเบียบ กฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการก่อสร้าง 0.826 

K4.3: ความรู้ด้านการควบคุมคุณภาพงานก่อสร้าง  0.824 

K4: ความรู้ด้านการบริหารงานก่อสร้าง 0.801 

K6: ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง (Construction techniques) 0.796 

K1: ความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม (Engineering sciences) 0.794 

K4.4: ความรู้ด้านการบริหารความเสี่ยงโครงการ  0.789 

K4.2: ความรู้ด้านการบริหารแผนงานก่อสร้าง 0.787 

K4.1 ความรู้ด้านการประมาณและควบคุมต้นทุนและราคางานก่อสร้าง 0.780 

K3: ความรู้การจดัการเครื่องมือและเครื่องจักรในการก่อสร้าง 0.751 

K5.2: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงบประมาณโครงการ  0.750 

K5: ความรู้ด้านการวางแผนงานกอ่สร้าง 0.744 

K5.1: ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงานก่อสร้าง 0.738 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 0.787 
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ตารางที่ 25 ผลการจัดลำดับองค์ประกอบที่สำคัญของทักษะโดยวิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ 

องค์ประกอบ RII 

S3.1 ทักษะด้านความเป็นผู้นำ  0.828  

S1.1 ทักษะในการฟัง  0.826  

S3.2 ทักษะด้านการปรับตัว  0.819 

S3 ทักษะด้านมนุษย ์ 0.817 

S1.3 ทักษะในการพูดสื่อสาร  0.817  

S3.3 ทักษะด้านความฉลาดทางอารมณ ์  0.816 

S2.2 ทักษะด้านการคิดวิเคราะห ์  0.815  

S2 ทักษะการแก้ปัญหา 0.812 

S2.1 ทักษะด้านการคิดเชิงกลยุทธ์  0.809 

S3.4 ทักษะด้านการเจรจาต่อรอง  0.806  

S1 ทักษะการสื่อสาร 0.801 

S1.2 ทักษะในการนำเสนองานเปน็กลุ่ม  0.792 

S1.4 ทักษะการสื่อสารด้วยภาษาเขียน  0.770 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 0.810 

 

ตารางที่ 26 ผลการจัดลำดับองค์ประกอบที่สำคัญของความสามารถโดยวิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ 
องค์ประกอบ RII 

A4: ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้

ด้านวิศวกรรม 

 0.837  

A8: ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making)  0.832  

A3: ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลายสาขาอาชีพ  0.832  

A1: ความสามารถในการประยุกตใ์ช้ความรู้พื้นฐานท่ีจำเป็นในทางวิศวกรรม  0.820  

A5: ความสามารถในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ  0.813  

A7: ความสามารถดูแลบุคลากรในด้านสุขภาพและความปลอดภัย  0.811  

A2: ความสามารถในการประยุกตใ์ช้ทฤษฎีความรู้ด้านวิศวกรรม  0.805  

A6: ความสามารถในการใช้เทคนคิ และทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม่  0.800  

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 0.819 
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 จากตารางที่ 24 – 26 จะเห็นว่าวิศวกรกรมชลประทานให้ความสำคัญกับแต่ละองค์ประกอบ
ของความรู้ (Knowledge : K) ค่อนข้างสูง โดยมีคะแนนค่าดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ระหว่าง 0.738 – 
0.854 และพบว่าองค์ความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering) ได้ถูกจัดลำดับให้มี
อันดับสูงที่สุด โดยมีคะแนนค่าดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ประมาณ 0.854 ซึ่งสอดคล้องกับผลการ
ประเมินโดยวิธีสถิติพรรณนา ส่วนองค์ประกอบที่มีลำดับความสำคัญรองลงมา คือ ความรู้ด้านสัญญา 
ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้าง และ ความรู้ด้านการควบคุมคุณภาพงานก่อสร้าง 
ตามลำดับ  

ส่วนองค์ประกอบด้านทักษะ พบว่าวิศวกรกรมชลประทานให้ความสำคัญกับแต่ละ
องค์ประกอบของทักษะ (Skills : S) ค่อนข้างสูง โดยมีคะแนนค่าดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ระหว่าง 
0.770 – 0.828 โดยมีด้านทักษะด้านความเป็นผู้นำที่ได้ลำดับที่ 1 และมีทักษะด้านอ่ืน ๆ รองลงมา 
(ทักษะในการฟัง > ทักษะด้านการปรับตัว > ทักษะในการพูดสื่อสาร > ทักษะด้านความฉลาดทาง
อารมณ์ > ทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ และในส่วนของผลการจัดลำดับองค์ประกอบที่สำคัญของ
ความสามารถ  พบว่าวิศวกรกรมชลประทานให้ความสำคัญกับความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด 
และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรม เป็นลำดับที่ 1 โดยมีองค์ประกอบด้าน
ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making) และความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่งต้อง
ทำงานกับคนหลากหลายสาขาอาชีพ เป็นลำดับรองลงมา 
 

5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ของกรม
ชลประทาน 
 

 การนำเสนอสรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ของ
กรมชลประทานแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 1) การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ F-test และ 
t-test และ 2) การวิเคราะห์ One-Way ANOVA ของปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุน
มนุษย์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ F-test และ t-test พบว่า ผลการประมาณค่า F-
test และ t-test พร้อม p-value ของความรู้ (Knowledge : K) ทักษะ (Skills : S) 
ความสามารถ (Ability : A) และตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ (Factor : F) 
สามารถอธิบายได้ดังนี้ โดยเมื่อองค์ประกอบและปัจจัยจากผลการทดสอบ F-test พบว่า ค่า 

p-value มีค่าน้อยกว่า α ที่กำหนดไว้ (0.05 และ 0.10) จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0: ความ
แตกต่างของความแปรปรวนใน Factor ไม่มีผลต่อ Dependent ที่แตกต่างกัน แต่พบว่า ค่า 
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p-value มีค่ามากกกว่า α ที่ 0.05 ที่กำหนดไว้ จะยอมรับ H0: ความแตกต่างของความ
แปรปรวนใน Factor ไม่มีผลต่อ Dependent ที่แตกต่างกัน โดยเมื่อองค์ประกอบและปัจจัย

จากผลการทดสอบ t-test พบว่า ค่า p-value มีค่าน้อยกว่า α ที่ 0.05 ที่กำหนดไว้ จึง
ปฏิเสธสมมติฐาน H0: ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยใน Factor ไม่มีผลต่อ Dependent ที่

แตกต่างกัน แต่ถ้าพบว่า ค่า p-value มีค่ามากกกว่า α ที่ 0.05 ที่กำหนดไว้ จะยอมรับ H0: 
ความแตกต่างของความแปรปรวนใน Factor ไม่มีผลต่อ Dependent ที่แตกต่างกัน 

2) การวิเคราะห์ One-Way ANOVA ของปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ พบว่า ช่วง
อายุมีค่าระดับ Significance เท่ากับ 0.63 ซึ่งมากกว่าค่า p-value ที่ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H01 นั่นคือ จำนวนประชากรและช่วงอายุที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อ
ความต่างกันของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ ส่วนตัวแปรด้าน
ระดับการศึกษามีค่าระดับ Significance เท่ากับ 0.04 (น้อยกว่าค่า p-value ณ ระดับ
นัยสำคัญที่ 0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H02 และยอมรับสมมติฐานทางเลือก HA2 นั่นคือ 
จำนวนประชากรและระดับการศึกษาที่ต่างกันมีผลต่อความต่างกันของตัวแปรสำคัญที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ สำหรับตัวแปรด้านระดับตำแหน่งงานมีค่าระดับ 
Significance เท่ากับ 0.47 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H03 และปฏิเสธสมมติฐานทางเลือก 
HA3 ซึ่งหมายความว่า  ที่ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 ระดับตำแหน่งที่ต่างกันไม่มีผลต่อตัวแปร
สำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

 

5.1.5 สรุปผลการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีสำคัญและลำดับของความสำคัญของการพัฒนา
บุคลากรของกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำ  
 

กล่าวโดยสรุป งานวิจัยนี้พบว่าวิศวกรของกรมชลประทานให้ความสำคัญกับความรู้พ้ืนฐาน
ด้านวิศวกรรมศาสตร์ ทักษะด้านมนุษย์ และความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไข
ปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรมมากที่สุด ผลจากการวิเคราะห์ One-way ANOVA พบว่า
ปัจจัยด้านเพศมีผลต่อการให้ความสำคัญขององค์ความรู้และทักษะที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามจาก
ข้อมูลที่นำเสนอในตารางที่ 2 กลุ่มตัวอย่างมีเพศชายในสัดส่วนที่สูง ซึ่งอาจทำให้ผลการวิเคราะห์ 
ANOVA มีความคลาดเคลื่อนจากขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ แตกต่างกัน (Type I error) โดย
องค์ประกอบที่สำคัญของทุนมนุษย์และตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาและคงอยู่ของวิศวกรในแต่
ละตำแหน่งงานส่วนใหญ่ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ส่วนผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การรักษาและคงอยู่ของบุคลากรพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญของปัจจัยด้านระดับ
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การศึกษาในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท โดยมีค่า p-value เท่ากับ 0.045 (p < 0.005) ซึ่งมี
เหตุผลจากระดับการศึกษามีผลโดยตรงต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานซึ่งประกอบไปด้วยการ
เลื่อนขั้นตำแหน่งและการปรับขั้นเงินเดือน 

จากผลจากการวิเคราะห์โดยใช้วิธีดัชนีความสำคัญสัมพัทธ์ (RII) องค์ประกอบที่สำคัญของ 
KSAs และตัวแปรสำคัญในการรักษาทุนมนุษย์ของวิศวกรกรมชลประทานสามารถเขียนแผนผังการทำ
โดยแยกเป็นอันดับที่สำคัญ 3 อันดับตามแต่ละตำแหน่งงาน และองค์ประกอบของ KSAs ของทุก
ตำแหน่งแสดงได้ดังรูปที่ 7 – 9 

 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

รูปที่ 7 ลำดับขององค์ประกอบที่สำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์และตัวแปรที่สำคัญของการพัฒนาและ
รักษาบุคลากรตำแหน่งปฏิบัติการ 

 
 
 
 
 

วิศวกรระดับปฏิบตัิการ 

1) F5: ความมั่นคงก้าวหน้าใน
งาน 
2) F2: ความรู้และเข้าใจในงาน
ที่ทำ 
3) F6: ขวัญและกำลังใจในการ
ทำงาน 

 

1) K2: ความรู้
พื้นฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์ 
(Basic 
engineering) 
2) K5: ความรู้การ
วางแผนก่อสร้าง 
3) K1: ความรู้
วิทยาศาสตร์เชิง
วิศวกรรม 

 
 

1) S3: ทักษะด้าน
มนุษย์  
2) S2: ทักษะการ
แก้ปัญหา  
3) S1: ทักษะการ
สื่อสาร 
 

 
 

 

1) A4: ความสามารถในการ
เเยกเเยะ กำหนด เเละหาทาง
เเก้ไขปัญหาโดยใช้หลกั
ความรู้ด้านวิศวกรรม  
2) A8: ความสามารถในการ
ตัดสินใจ 
3) A7: ความสามารถดแูล
บุคลากรในความปลอดภัย 
 

 

ลำดับขององค์ประกอบท่ีสำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย ์

 

ลำดับของตัวแปรสำคญัในการรักษาทุนมนุษย์ 
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รูปที่ 8 ลำดับขององค์ประกอบที่สำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์และตัวแปรที่สำคัญของการรักษา
บุคลากรตำแหน่งชำนาญการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

1) K2: ความรู้
พื้นฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์ 
(Basic 
engineering) 
2) K6: ความรู้ด้าน
เทคนิคการก่อสร้าง  
3) K5: ความรู้การ
วางแผนก่อสร้าง 

 

1) S2: ทักษะการ

แก้ปัญหา 

2) S3: ทักษะด้าน

มนุษย ์

3) S1: ทักษะการ
สื่อสาร 
 
  

 

1) A8: ความสามารถในการ
ตัดสินใจ 
2) A3: ความสามารถในการ
ทำงานเป็นทีมซ่ึงต้องทำงาน
กับคนหลากหลายสาขาอาชีพ          
3) A4: ความสามารถในการ
เเยกเเยะ กำหนด เเละหาทาง
เเก้ไขปัญหาโดยใช้หลกัความรู้
ด้านวิศวกรรม  
 

 

1) F2: ความรู้และเข้าใจใน
งานที่ทำ 
2) F6: ขวัญและกำลังใจใน
การทำงาน 
3) F5: ความมั่นคงก้าวหน้า
ในงาน 
 
 
 

 

วิศวกรระดับชำนาญการ  

ลำดับขององค์ประกอบท่ีสำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย ์

 

ลำดับของตัวแปรสำคญัในการรักษาทุนมนุษย์ 
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รูปที่ 9 ลำดับขององค์ประกอบที่สำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์และตัวแปรที่สำคัญของการรักษา
บุคลากรตำแหน่งชำนาญการพิเศษ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) K2: ความรู้
พื้นฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์ 
(Basic 
engineering) 
2) K1: ความรู้
วิทยาศาสตร์เชิง
วิศวกรรม 
3) K6: ความรู้
ด้านเทคนิคการ
ก่อสร้าง 
 

1) S3: ทักษะด้าน

มนุษย์  

2) S2: ทักษะการ
แก้ปัญหา 
3) S1: ทักษะการ

สื่อสาร 

 

1) A3: ความสามารถใน
การทำงานเป็นทีมซึ่งต้อง
ทำงานกับคนหลากหลาย
สาขาอาชีพ          
2) A1: ความสามารถใน
การประยกุต์ใช้ความรู้
พื้นฐานที่จำเป็นในทาง
วิศวกรรม 
3) A4: ความสามารถใน
การเเยกเเยะ กำหนด เเละ
หาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้
หลักความรู้ด้านวิศวกรรม  
 

วิศวกรระดับชำนาญการพเิศษ 

K5: ความรู้การวางแผนกอ่สร้าง 

1) F6: ขวัญและกำลังใจใน
การทำงาน 
2) F5: ความมั่นคงก้าวหน้า
ในงาน 
3) F2: ความรู้และเข้าใจใน
งานที่ทำ 
 

ลำดับขององค์ประกอบท่ีสำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย ์

 

ลำดับของตัวแปรสำคญัในการรักษาทุนมนุษย์ 
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รูปที่ 10 ลำดับขององค์ประกอบที่สำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์และตัวแปรที่สำคัญของการรักษา
บุคลากร (ไม่แยกตำแหน่งงาน) 

 
 

5.1.6 สรุปผลการจัดลำดับตัวแปรด้านการรักษาทุนมนุษย์แบ่งตามระดับการศึกษา 

จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ที่พบว่า ระดับการศึกษาที่ต่างกันมี

ผลต่อความต่างกันของปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อตัวแปรด้านการรักษาทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน 

ผู้วิจัยจึงได้วิเคราะห์สรุปผลการจัดลำดับตัวแปรด้านการรักษาทุนมนุษย์แบ่งตามระดับการศึกษา โดย

เป็นดังแสดงในตารางที่ 27 และรูปที่ 11-12 

 

 

 
 

ลำดับขององค์ประกอบท่ีสำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์ของวิศวกรกรมชลประทาน 

 

 

K2: ความรู้พื้นฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์ (Basic 
engineering) 
K4.5: ความรู้ด้านสัญญา ระเบียบ 
กฎหมายที่เกีย่วขอ้งกับการ
ก่อสร้าง 
K4.3: ความรู้ด้านการควบคุม
คุณภาพงานก่อสร้าง 

 

S3.1 ทักษะด้านความเป็นผู้นำ 
S1.1 ทักษะในการฟัง 
S3.2 ทักษะด้านการปรับตัว 
S1.3 ทักษะในการพูดสื่อสาร 
S3.3 ทักษะด้านความฉลาดทาง
อารมณ์ 
S2.2 ทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ 
 
 

A4: ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด 
และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใชห้ลักความรู้
ด้านวิศวกรรม 
A8: ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision 
Making) 
A3: ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซ่ึง
ต้องทำงานกับคนหลากหลายสาขาอาชพี 
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ตัวแปร 
ปริญญาตร ี ปริญญาโท 

Mean S.D. Mean S.D. 

F1: ความพึงพอใจในการทำงาน 3.310 1.036 3.415 0.863 

F1.1 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกี่ยวข้องเป็นอย่างดี 3.279 1.000 3.366 0.975 

F1.2 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานที่ทำอยู่ 3.341 1.071 3.463 0.996 

F2: ความรู้และเข้าใจในงานที่ทำ 3.707 0.897 3.976 0.806 

F2.1 องค์การทำให้ท่านรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง 3.654 0.944 3.902 0.730 

F2.2 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 3.760 0.850 4.049 0.768 

F3:  สภาพแวดล้อมในการทำงาน 3.556 0.943 3.854 0.781 

F3.1 ท่านพอใจกับงานที่ทำอยู่เพราะทำให้ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ 3.486 0.962 3.744 0.843 

F3.2 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ดี 3.626 0.924 3.963 0.793 

F4: ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน 3.715 0.773 3.915 0.772 

F4.1 หัวหน้าของท่านทำงานแบบมีแผนการทำงานอย่างเป็นระบบแผนการ
ทำงานอย่างเป็นระบบ      

3.709 1.008 3.890 0.770 

F4.2 หัวหน้างานของท่านมีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 3.721 0.994 3.939 0.775 

F5: ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน 3.751 0.930 4.049 0.750 

F5.1 องค์การให้ความสำคัญในเร่ืองความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 

3.821 0.875 4.049 0.768 

F5.2 กฎ ระเบียบและนโยบายต่าง ๆ ที่กำหนดไว้เป็นไปอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 

3.682 0.985 4.049 0.701 

F6: ขวัญและกำลังใจในการทำงาน 3.757 0.849 4.018 0.650 

F6.1 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานที่ทำอยู่ 
เหมาะสม 

3.709 0.871 4.049 0.800 

F6.2 ผลงานของท่านเป็นที่น่าภาคภูมิใจขององค์การ 3.804 0.828 3.988 0.745 

ตารางที่ 27 ตัวแปรด้านการรักษาทุนมนุษย์ในระดับการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโท 
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F1: ความพึงพอใจในการทํางาน

F1.1 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกี่ยวข้องเป็นอย่างดี

F1.2 เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานท่ีทําอยู่

F2: ความรู้และเข้าใจในงานท่ีทํา

F2.1 องค์การทําให้ท่านรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง

F2.2 งานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

F3:  สภาพแวดล้อมในการทํางาน

F3.1 ท่านพอใจกับงานท่ีทําอยู่เพราะทําให้ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ

F3.2 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีดี

F4: ความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีทํางาน

F4.1 หัวหน้าของท่านทํางานแบบมีแผนการทํางานอย่างเป็นระบบ 

F4.2 หัวหน้างานของท่านมีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ

F5: ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน

F5.1 องค์การให้ความสําคัญในเร่ืองความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ…

F5.2 กฎ ระเบียบและนโยบายต่าง ๆ ท่ีกําหนดไว้เป็นไปอย่างถูกต้องและ…

F6: ขวัญและกําลังใจในการทํางาน

F6.1 องค์การทําให้ท่านรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง

F6.2 ผลงานของท่านเป็นท่ีน่าภาคภูมิใจขององค์การ

ปริญญาตรี

3.415
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F1: ความพึงพอใจในการทํางาน
F1.1 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกี่ยวข้องเป็นอย่างดี

F1.2 เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานท่ีทําอยู่
F2: ความรู้และเข้าใจในงานท่ีทํา

F2.1 องค์การทําให้ท่านรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง
F2.2 งานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

F3:  สภาพแวดล้อมในการทํางาน
F3.1 ท่านพอใจกับงานท่ีทําอยู่เพราะทําให้ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ

F3.2 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีดี
F4: ความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีทํางาน

F4.1 หัวหน้าของท่านทํางานแบบมีแผนการทํางานอย่างเป็นระบบ 
F4.2 หัวหน้างานของท่านมีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ

F5: ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน
F5.1 องค์การให้ความสําคัญในเร่ืองความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ…

F5.2 กฎ ระเบียบและนโยบายต่าง ๆ ท่ีกําหนดไว้เป็นไปอย่างถูกต้องและ…
F6: ขวัญและกําลังใจในการทํางาน

F6.1 องค์การทําให้ท่านรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง
F6.2 ผลงานของท่านเป็นท่ีน่าภาคภูมิใจขององค์การ

ปริญญาโท

รูปที่ 11 ตัวแปรด้านการรักษาทุนมนุษย์ในระดับปริญญาตรี 

รูปที่ 12 ตัวแปรด้านการรักษาทุนมนุษย์ในระดับปริญญาโท 
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จากตารางที่ 27 และรูปที่ 11-12 พบว่าวิศวกรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีที่พบว่าให้

ความสำคัญกับ ขวัญและกำลังใจในการทำงานมากที่สุด รองลงมาคือ ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน 
ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน ความรู้และเข้าใจในงานที่ทำ ตามลำดับ ซึ่งแตกต่างจากวิศวกรที่มี
การศึกษาระดับปริญญาโท ที่พบว่า ความมั่นคงก้าวหน้าในงานมีความสำคัญเป็นลำดับสูงที่สุด 
รองลงมาคือ ขวัญและกำลังใจในการทำงาน ความรู้และเข้าใจในงานที่ทำ ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่
ทำงาน ตามลำดับ 
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บทท่ี 6 

การอภิปรายผลและสรปุผล 

6.1 อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์การวิจัย 3 ข้อได้แก่ (1) เพ่ือศึกษาถึงองค์ประกอบในแต่ละด้าน
ที่สำคัญของทุนมนุษย์ของข้าราชการในกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน
ด้านน้ำ ตามแนวคิดของ “การพัฒนาทุนมนุษย์” ที่เน้นการพัฒนาในด้านความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ (Knowledge, Skills, and Abilities, KSAs) และ (2) เพ่ือวิเคราะห์ลำดับความสำคัญ
ขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานของกรม
ชลประทาน และเพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบ
ในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน และ (3) เพ่ือศึกษาตัวแปรสำคัญ
ที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ วิเคราะห์ลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุน
มนุษย์ และวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อ
การรักษาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานกรมชลประทาน 
 การอภิปรายผลการวิจัยในแต่ละวัตถุประสงค์เป็นดังต่อไปนี้ 

6.1.1 อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 เพื่อศึกษาถึงองค์ประกอบในแต่ละ
ด้านที่สำคัญของทุนมนุษย์ของข้าราชการในกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้าง
พื้นฐานด้านน้ำ ตามแนวคิดของ “การพัฒนาทุนมนุษย์” ที่เน้นการพัฒนาในด้านความรู้ ทักษะ 
และความสามารถ (Knowledge, Skills, and Abilities, KSAs) และ 2 เพื่อวิเคราะห์ลำดับ
ความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน
ของกรมชลประทาน และเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญของ
องค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน 
องค์ประกอบที่สำคัญในแต่ละด้านของการพัฒนาทุนมนุษย์ของข้าราชการในกรมชลประทานที่
เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำ เป็นดังที่ได้แสดงในแผนภาพในรูปที่ 8-11  
ส่วนการอภิปรายผลการวิเคราะห์ลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนา
บุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานของกรมชลประทาน และปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของ
ลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่ง
งาน เป็นดังต่อไปนี้ 
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6.1.1.1 ลำดับความสำคัญของความรู้ที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างชลประทาน 

จากการจัดลำดับความรู้พ้ืนฐานและความรู้ด้านวิศวกรรมที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้าง
ชลประทานจากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยวิธี RII (Relative important index) พบว่า ความรู้
ที่พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (K2) มีค่าสูงสุด รองลงมาคือ ความรู้ด้านการบริหารก่อสร้าง (K4) 
ความรู้ด้านเทคนิคก่อสร้าง (K6) ความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม (K1) ความรู้การจัดการเครื่องมือ
และเครื่องจักรในการก่อสร้าง (K3) ความรู้ด้านการวางแผนงานก่อสร้าง (K5) ตามลำดับ (K2 > K4 > 
K6 > K1 > K3 > K5) 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยวิธี RII ของความรู้ที่ เกี่ยวกับความรู้ พ้ืนฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์ (K1) มีค่า RII 0.854 ซึ่งวิศวกรกรมชลประทานให้ความสำคัญมากซึ่งสอดคล้องกับ
เกณฑ์ข้อบังคับในระดับอุดมศึกษาในประเทศอเมริกาของ Mitcham (1998) ที่ได้ระบุว่าเป็นความรู้ที่
สำคัญที่จำเป็นในระดับอุดมศึกษาตามกรอบของ ABET อันดับต่อมา อันดับต่อมา ความรู้ด้านการ
บริหารก่อสร้าง (K4) ซึ่งมีค่า RII เท่ากับ 0.801 ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Hughes and 
Thorpe (2014) ที่ศึกษาผลของการบริหารงานก่อสร้างต่อการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพในโครงการ
ก่อสร้างในประเทศออสเตรเลีย ส่วนความรู้ด้านการวางแผนงานก่อสร้าง (K5) ได้รับการจัดลำดับ
ความสำคัญในลำดับน้อยสุด (RII = 0.744) เมื่อเทียบกับผลการศึกษาของ Dixit et al. (2017) ที่ระบุ
ว่าการขาดความรู้การวางแผนก่อสร้างนั้นแม้ว่าจะส่งผลกระทบต่อการก่อสร้างมาก แต่ถูกจัดอยู่ใน
อันดับที่ 5 จาก 7 องค์ประกอบที่ศึกษาในประเทศอินเดีย ผลการศึกษานี้จึงมีความสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Dixit et al. (2017) 

เมื่อพิจารณาในบริบทของกรมชลประทาน วิศวกรกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้าง
ทั้ง 3 ระดับตำแหน่งงาน ให้ความสำคัญด้านความรู้ไปในทางเดียวกัน คือ ให้ความรู้พ้ืนฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์มากที่สุด เช่น วัสดุวิศวกรรม และมาตรฐานการก่อสร้าง เป็นต้น โดยผู้วิจัยคิดว่าอาจ
เป็นเพราะกรมชลประทานนั้นแบ่งการก่อสร้างได้เป็น 3 อย่าง คือ 1. งานควบคุมงานก่อสร้างโดยกรม
ชลประทาน 2. งานจ้างที่ปรึกษาควบคุมงานแบบ 3. งานจ้างที่ปรึกษาควบคุมแบบ Full supervision  
ซึ่งจากทั้ง 3 แบบนั้น ความรู้พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์นั้น ถือเป็นความรู้ขั้นพ้ืนฐานที่ จำเป็น
สำหรับการก่อสร้างทุกลักษณะงานของกรมชลประทาน  
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6.1.1.2 ลำดับความสำคัญของทักษะที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างชลประทาน 

จากการจัดลำดับทักษะที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างชลประทานจากการวิเคราะห์ข้อมูลทาง
สถิติด้วยวิธี RII (Relative important index)  พบว่าวิศวกรกรมชลประทานนั้นให้ค่าความสำคัญกับ
ทักษะด้านมนุษย์สูงสุด (S3) รองลงมาคือ ทักษะการแก้ปัญหา (S2) และ ทักษะการสื่อสาร (S1) 
ตามลำดับ 

เมื่อแบ่งทักษะที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างโครงการของกรมชลประทานโดยไม่แบ่งตามระดับ
ตำแหน่งงาน โดยใช้วิธี RII (Relative important index) พบว่า ทักษะด้านมนุษย์ (S3) เช่น ทักษะ
ด้านความเป็นผู้นำ ทักษะด้านการปรับตัว และทักษะด้านความฉลาดทางอารมณ์ เป็นต้น มีค่าระดับ
ของความสำคัญมากที่สุด (RII = 0.817) ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Zaharim et al. (2009) 
ทีพ่บว่าทักษะด้านมนุษย์อยู่ในอันดับที่ 5 จาก 10 อันดับ รองลงมาคือ ทักษะการแก้ปัญหา (S2) มีค่า 
RII เท่ากับ 0.812 ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Zaharim et al. (2009) ที่พบว่าทักษะการ
แก้ปัญหาถูกจัดอันดับให้เป็นลำดับที่ 2 ในประเทศญี่ปุ่น ส่วนทักษะการสื่อสาร (S1) มีค่า RII น้อยสุด 
ซึ่งแตกต่างจากผลการศึกษาของ Zaharim et al. (2009) ที่ให้ลำดับความสำคัญของทักษะการ
สื่อสารเป็นอันดับที่ 1 สำหรับวิศวกรในภูมิภาคเอเชีย 

 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาในบริบทของกรมชลประทาน พบว่าผลการศึกษาด้านทักษะที่สำคัญ

ของวิศวกรกรมชลประทานที่เก่ียวข้องกับการก่อสร้างทั้ง 3 ระดับตำแหน่งงานนั้น ไม่สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Katz (1974) ที่มองว่าเมื่อตำแหน่งงานสูงขึ้นควรมีทักษะด้านทักษะการแก้ปัญหาที่
สูงขึ้นตาม แต่ทักษะด้านมนุษย์ก็ยังมีความสำคัญเช่นเดิม ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามระดับของตำแหน่ง
งานที่แตกต่างกัน โดยผลการศึกษานี้วิศวกรตำแหน่งที่สูงขึ้นยังให้ความสำคัญกับทักษะด้านมนุษย์เป็น
ลำดับที่สูงที่สุด (ในตำแหน่งปฏิบัติการและตำแหน่งชำนาญการพิเศษ) ซึ่งตำแหน่งชำนาญการพิเศษ
ควรให้ความสำคัญทักษะในการแก้ปัญหาที่สูงขึ้นตามทฤษฎีของ Katz (1974) ซึ่งอาจมีเหตุผลมาจาก
การก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานของกรมชลประทานนั้นมีขนาดใหญ่และมีหลายส่วนที่ต้องทำงาน
ร่วมกันเป็นทีม โดยมุ่งหวังไปที่ผลสำเร็จของงานโดยไม่ได้มองถึงผลสำเร็จในระดับตำแหน่งของแต่ละ
บุคคล ดังนั้นอาจจะสามารถสรุปได้ว่างานก่อสร้างในบริบทของกรมชลประทานนั้นยังมีความจำเป็น
อย่างยิ่งที่ต้องใช้ทักษะด้านมนุษย์ เช่น ทักษะด้านความเป็นผู้นำ ทักษะด้านการปรับตัว และทักษะ
ด้านความฉลาดทางอารมณ์ เป็นต้น ในระดับท่ีสูงอย่างต่อเนื่อง 

 

6.1.1.3 ลำดับความสำคัญของความสามารถที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างชลประทาน 

จากการจัดลำดับความสำคัญของความสามารถที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงานชลประทาน 
พบว่าวิศวกรกรมชลประทานนั้นให้ค่าความสำคัญกับ ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และ
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หาทางเเก้ ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้ านวิศวกรรม  (A4) เป็นลำดับสู งสุด  รองลงมาคือ  
ความสามารถในการตัดสินใจ  (A8) ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่ งต้องทำงานกับคน
หลากหลายสาขาอาชีพ (A3) ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้พื้นฐานที่จำเป็นในทางวิศวกรรม 
(A1) ความสามารถในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (A5) ความสามารถดูแลบุคลากรในด้านสุขภาพ
และความปลอดภัย (A7) ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความรู้ด้านวิศวกรรม  (A2) และ 
ความสามารถในการใช้เทคนิคและทักษะทางวิศวกรรมสมัยใหม่ (A6) ตามลำดับ 

เมื่อพิจารณาในบริบทของกรมชลประทาน พบว่าวิศวกรกรมชลประทานทั้ง 3 ระดับตำแหน่ง
งาน ให้ความสามารถในการเเยกแยะกำหนดและหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรม 
(A4) เป็นลำดับสูงสุด ส่วนความสามารถในการตัดสินใจ (A8) มีลำดับความสำคัญรองลงมา ซึ่งมีค่า 
RII เท่ากับ 0.832 เมื่อเทียบกับผลการศึกษาของ Dixit et al. (2017) พบว่าไม่มีความสอดคล้องกันซึ่ง
ไม่ได้ความสำคัญในลำดับต้น ๆ ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากการก่อสร้างของกรมชลประทานนั้นใช้
งบประมาณที่สูงและใช้เวลานานในการก่อสร้างส่งผลให้การตัดสินใจต่าง ๆ นั้นต้องพิจารณารอบด้าน
อย่างถี่ถ้วน ทำให้ความสามารถในการตัดสินใจของวิศวกรกรมชลประทานถูกจัดลำดับให้อยู่ในระดับ
ต้น ๆ (ลำดับที่ 2)  

เมื่อพิจารณาในบริบทของกรมชลประทาน เหตุผลที่อาจมีส่วนทำให้วิศวกรกรมชลประทาน
ให้ความสำคัญกับการพัฒนาความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้
หลักความรู้ด้านวิศวกรรม เนื่องจากส่วนใหญ่วิศวกรกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างต้อง
ควบคุมคุมงานก่อสร้าง เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในระหว่างการก่อสร้างจำเป็นต้องสามารถอธิบายเหตุผล
และแนวทางในการแก้ไขปัญหาตามหลักวิศวกรรม ส่วนความสามารถในการตัดสินใจ วิศวกรกรม
ชลประทานมองว่า การทำงานของข้าราชการกรมชลประทานนั้นมีกฎและข้อระเบียบตามกฎหมายที่
ต้องปฏิบัติตาม ดังนั้นการตัดสินใจภายใต้เงื่อนไขหรือข้อจำกัดต่าง ๆ จึงมีความสำคัญ เพ่ือไม่ให้ผิด
กฎระเบียบ  
 

6.1.1.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของ

การพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัย (ภายใน) ที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญของ
องค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน เป็นดังต่อไปนี้ 

ด้านความรู้ (Knowledge) จากการทดสอบ F-test พบว่า ค่า p-value เท่ากับ 0.002 ซึ่ง

น้อยกว่า α ที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความว่าเพศที่แตกต่างกันมีผลให้เกิดความรู้ที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ อาจเป็นเพราะด้วยวิชาชีพด้านวิศวกรกรมชลประทานเป็นอาชีพ
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ที่มีการทำงานที่หลากหลายรูปแบบและหลายบริบททำให้ความแตกต่างทางเพศส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันตามความเหมาะสมอาจมีเหตุผลจากการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานของกรม
ชลประทานนั้นส่วนใหญ่ทำในสถานที่ที่ยากลำบากและมีอุปสรรคมากมาย  จึงเหมาะกับการส่ง
บุคลากรเพศชายจึงส่งผลให้การมองงานก่อสร้างนั้นมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ส่วนตัวแปร

ใน Factor อ่ืน ๆ มีค่า p-value สูงกว่าค่า α ที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 หมายความว่า ความ
แตกต่างกันของกลุ่มอายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่งไม่มีผลต่อความแตกต่างกันของความรู้ 
อย่างไรก็ตามจากข้อมูลที่นำเสนอในตารางที่ 2 กลุ่มตัวอย่างมีเพศชายในสัดส่วนที่สูง ซึ่งอาจทำให้ผล
การวิเคราะห์ ANOVA มีความคลาดเคลื่อนจากขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน (Type I error) 

ด้านทักษะ (Skills) จากการทดสอบ F-test พบว่า ค่า p-value เท่ากับ 0.01 ซึ่งน้อยกว่า α 
ที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความได้ว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลให้เกิดทักษะที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติอาจเป็นเหตุผลจากการทำงานแต่ละส่วนที่ต้องการเพศที่แตกต่างกันเพ่ือให้
เหมาะสมกับงานแต่ละชนิดส่งผลให้เกิดทักษะที่แตกต่างกันออกไป และในส่วนตัวแปรของ Factor 

อ่ืน ๆ มีค่า p-value สูงกว่าค่า α ที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 หมายความว่า ความแตกต่างกัน
ของกลุ่มอายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่งนั้นไม่มีผลต่อความแตกต่างกันของทักษะที่จำเป็นสำหรับ
การก่อสร้างงานชลประทาน อย่างไรก็ตามจากข้อมูลที่นำเสนอในตารางที่ 2 กลุ่มตัวอย่างมีเพศชายใน
สัดส่วนที่สูง ซึ่งอาจทำให้ผลการวิเคราะห์ ANOVA มีความคลาดเคลื่อนจากขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่
แตกต่างกัน (Type I error) 

ด้านความสามารถ (Ability) จากการทดสอบ F-test พบว่า ทุกตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษาและตำแหน่งนั้นมีค่า p-value มากกว่าค่า α ที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 
หมายความว่า ความแตกต่างกันของกลุ่มเพศ อายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่งที่แตกต่างกันนั้นไม่มี
ผลต่อความแตกต่างกันของความความสามารถ ส่วนการทดสอบระหว่างคู่ตำแหน่งอ่ืน ๆ มีค่า p-

value สูงกว่า α ที่ 0.10 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 หมายความว่าความแตกต่างกันไม่มีความแตกต่าง
กันของความสามารถ 
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6.1.2 อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 เพื่อศึกษาตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อ
การรักษาทุนมนุษย์ วิเคราะห์ลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ 
และวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อ
การรักษาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานกรมชลประทาน 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยวิธีเชิงพรรณนา พบว่า F6: ขวัญและกำลังใจในการ
ทำงานมีค่า RII สูงสุด คือ 0.785 รองลงมาคือ F2: ความรู้และเข้าใจในงานที่ทำ F5: ความมั่นคง
ก้าวหน้าในงาน F4: ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน F3: สภาพแวดล้อมในการทำงาน F1: ความ
พึงพอใจในการทำงาน ตามลำดับ โดยทั้งหมดเมื่อแบ่งตามอัตราภาคชั้น มีค่าอยู่ในระดับ มาก 
เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ มลฑา พิทักษ์ (2554) ยกเว้น F1: ความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งอยู่ใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากข้าราชการกรมชลประทานนั้น อาจจะไม่ได้หวังแต่ความพึงพอใจใน
เรื่องส่วนตัวและการได้รับเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นเท่านั้น แต่ยังมุ่งหวังที่จะได้รับความมั่นคงในหน้าที่การ
งานเมื่อมีอายุเพ่ิมขึ้น หรือยังมีความมั่นคงในกรณีเกิดทุพพลภาพจนไม่สามารถทำงานหาเลี้ยงชีพ
ต่อไปได้ ซึ่งข้าราชการจะได้รับสิทธิ์ทั้งหมดเมื่อทำงานจนมีอายุราชการครบ 25 ปี จึงจะได้รับบำนาญ
ซึ่งถือเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้มีการทำงานในราชการต่อไป 

ด้านปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ (Factor) จากการทดสอบ 
ANOVA (F-test) พบว่า ระดับการศึกษานั้นมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กล่าวคือ ณ ระดับ
ประชากรระดับการศึกษาอย่างน้อย 1 คู่ที่ต่างกันมีผลต่อค่าความแปรปรวนที่แตกต่างกันของปัจจัย
สำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ การเปรียบเทียบช่วงอายุและตำแหน่งงานไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณาโดยทำการทดสอบ t-test ศึกษาเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของ
กลุ่มตัวอย่าง พบว่าผลของการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทนั้นมี
นัยสำคัญทางสถิติ ที่ 0.05 หมายความว่า ณ ระดับประชากรความแตกต่างของปริญญาตรีและ
ปริญญาโทมีผลต่อค่าเฉลี่ยที่แตกต่างกันของปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์  
ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากการศึกษาต่อในระดับปริญญาโทนั้น มีส่วนในการเปลี่ยนทัศนคติหรือมุมมอง
ในด้านเส้นทางอาชีพของวิศวกรของกรมชลประทาน 

ส่วนผลจากการทดสอบ t-test ทำให้พบว่าปัจจัยเรื่องเพศมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กับองค์ประกอบด้านความรู้ (Knowledge) และองค์ประกอบด้านทักษะ (Skills) หมายความว่าใน
ระดับประชากรความแตกต่างของของเพศชายและเพศหญิงมีผลต่อค่าเฉลี่ยที่แตกต่างกันของ
องค์ประกอบด้านความรู้และองค์ประกอบด้านทักษะ ซึ่งเมื่อพิจารณาพบว่าค่าเฉลี่ยด้านความรู้และ
ด้านทักษะของเพศชายมีค่าสูงกว่าเพศหญิง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากตำแหน่งงานวิศวกรส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย อาจทำให้เพศชายรู้สึกแข่งขันและเปรียบเทียบทำให้มีแนวโน้มให้ความสำคัญจึงสูงกว่าเพศ
หญิง ส่วนการทดสอบ t-test ของคู่อ่ืน ๆ ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
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6.2 สรุปผลการวิจัย  

สรุปผลการวิจัยแบ่งได้ตามวัตถุประสงค์ ทั้งหมด 2 ส่วน คือ 1) เพ่ือศึกษาถึงองค์ประกอบใน
แต่ละด้านที่สำคัญของทุนมนุษย์ของข้าราชการในกรมชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้าง
โครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำ ตามแนวคิดของ “การพัฒนาทุนมนุษย์” ที่เน้นการพัฒนาในด้านความรู้ 
ทักษะ และความสามารถ 2) เพ่ือวิเคราะห์ลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการ
พัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานของกรมชลประทาน และเพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ
ระดับของตำแหน่งงาน และ 3) เพ่ือศึกษาตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ วิเคราะห์ลำดับ
ความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ และวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
แตกต่างของลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรในแต่ละระดับของ
ตำแหน่งงานกรมชลประทาน 

 1) สรุปผลการวิจัยที่เกี่ยวกับองค์ประกอบที่สำคัญและลำดับของความสำคัญของการพัฒนา
บุคลากรของกรมชลประทาน (KSAs) ที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างชลประทานต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
และปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของลำดับความสำคัญขององค์ประกอบในแต่ละด้านของการ
พัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงาน (วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 และ 2)  

องค์ประกอบด้านความรู้ พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering) (K2) มีค่า
ความสำคัญสูงที่สุดจากการสำรวจบุคลากรทั้ง 3 ตำแหน่ง ส่วนในอันดับที่ 2 และอันดับที่ 3 นั้น 
แตกต่างกันไปและเมื่อพิจารณาตามการเลื่อนขั้นของตำแหน่ง พบว่าในระดับปฏิบัติการกับระดับ
ชำนาญการต่างมีความสอดคล้องกันคือ ให้ความสำคัญในความรู้การวางแผนก่อสร้าง  (K5) อยู่ใน
อันดับที่ 2 และ 3 ตามลำดับ และเมื่อพิจารณาตามตำแหน่งจากระดับชำนาญการกับระดับชำนาญ
การพิเศษพบว่า ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง (K6) อยู่ในอันดับที่ 2 และ 3 ตามลำดับ ในส่วนของ
ความรู้ พ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์นั้น อาจจะต้องปรับปรุงการดำเนินการสรรหาบุคลากร 
(Recruitment) เพ่ือให้ได้เพ่ือให้ได้ผู้ที่มีความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ที่ดีเพียงพอต่อการทำงาน
ในอนาคต และยังเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาหลักสูตรวิศวกรรมชลประทาน หรือวิศวกรรมแหล่งน้ำ 
หรือวิศวกรรมโยธาที่เน้นวิชาพ้ืนฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ตามเนื้อหาใน “ระเบียบคณะกรรมการสภา
วิศวกร ว่าด้วยองค์ความรู้พ้ืนฐานทางด้านวิทยาศาสตร์ องค์ความรู้พ้ืนฐานทางวิศวกรรม และองค์
ความรู้เฉพาะทางวิศวกรรม ที่สภาวิศวกรจะให้การรับรองปริญญา ประกาศนียบัตร หรือวุฒิบัตรใน
การประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม พ.ศ. 2562” (สภาวิศวกร, 2562) เช่น การเขียนแบบทาง
วิศวกรรม วัสดุวิศวกรรม กลศาสตร์วิศวกรรม และวิศวกรรมสำรวจ เป็นต้น 
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องค์ประกอบด้าน “ทักษะ” ที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างชลประทานต่อการพัฒนาทุนมนุษย์
นั้นสามารถสรุปได้ว่าในแต่ละตำแหน่งของวิศวกรกรมชลประทานนั้นต่างให้อันดับค่าอันดับ
ความสำคัญแตกต่างกันออกไปตามแต่ละตำแหน่ง แต่ในระดับปฏิบัติการกับระดับชำนาญการต่างมี
ความสอดคล้องเหมือนกันทั้งหมดคือ ให้ทักษะที่สำคัญ 3 อันดับ เหมือนกันคือ อันดับที่ 1 ทักษะการ
แก้ปัญหา (S2) อันดับที่ 2 ทักษะการสื่อสาร (S1) อันดับที่ 3 ทักษะด้านมนุษย์ (S3) และระดับ
ชำนาญการพิเศษพบว่าการให้ค่าอันดับความสำคัญอันดับที่ 1 คือ ทักษะการสื่อสาร (S1) อันดับที่ 2 
ทักษะด้านมนุษย ์(S3) และอันดับที่ 3 ทักษะการแก้ปัญหา (S2)  

องค์ประกอบด้าน “ความสามารถ” ที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างชลประทานต่อการพัฒนา
ทุนมนุษย์นั้นสรุปได้ว่าตำแหน่งแต่ในระดับปฏิบัติการกับระดับชำนาญการต่างมีความสอดคล้อง
เหมือนกันต่างให้ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้าน
วิศวกรรม (A4) และความสามารถในการตัดสินใจ (A8) อยู่ใน 3 อันดับที่สำคัญที่สุดขององค์ประกอบ
ด้านความสามารถ ส่วนในระดับระดับชำนาญการกับระดับชำนาญการพิเศษมีความสอดคล้องกันคือ 
ความสามารถในการเเยกเเยะ กำหนด เเละหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรม (A4) 
เป็นอับดับที่ 3 เหมือนกัน ซึ่งกล่าวคือ วิศวกรกรมชลประทานทั้ง 3 ระดับนั้น ต่างให้ความสำคัญ 
ความสามารถในการเเยกเเยะ กำหนด เเละหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรม (A4) 
ไปในทิศทางเดียวกัน 

อย่างไรก็ตาม จากผลการวิเคราะห์  ANOVA ซึ่ งพบว่าปัจจัยด้านเพศมีผลต่อการให้
ความสำคัญขององค์ความรู้และทักษะที่แตกต่างกัน ประกอบกับจากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างมีเพศชาย
ในสัดส่วนที่สูง ซึ่งอาจทำให้ผลการวิเคราะห์ ANOVA มีความคลาดเคลื่อนจากขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ที่แตกต่างกัน (Type I error) หากไม่พิจารณาถึงปัจจัยด้านเพศของกลุ่มตัวอย่าง สามารถวิเคราะห์
องค์ประกอบที่สำคัญและลำดับของความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรของกรมชลประทาน  (KSAs) 
รวมของทั้งกลุ่มได้ ดังแสดงในรูปที่ 23 โดยองค์ประกอบด้านความรู้ที่สำคัญ 3 ลำดับแรก ได้แก่ 

• K2: ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering) 

• K4.5: ความรู้ด้านสัญญา ระเบียบ กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการก่อสร้าง 

• K4.3: ความรู้ด้านการควบคุมคุณภาพงานก่อสร้าง 
องค์ประกอบด้านทักษะที่สำคัญ 3 ลำดับแรก ได้แก่ 

• S3.1 ทักษะด้านความเป็นผู้นำ 

• S1.1 ทักษะในการฟัง 

• S3.2 ทักษะด้านการปรับตัว 
องค์ประกอบด้านความสามารถท่ีสำคัญ 3 ลำดับแรก ได้แก่ 
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• A4: ความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไขปัญหาโดยใช้หลัก
ความรู้ด้านวิศวกรรม 

• A8: ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making) 

• A3: ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลายสาขาอาชีพ 
โดยหากไม่มีข้อจำกัดในเรื่องงบประมาณและระยะเวลาในการพัฒนาบุคลากรขององค์การให้

มีองค์ความรู้ ทักษะ และความสามารถ ก็คงไม่มีประโยชน์แต่อย่างใดที่ต้องดำเนินการศึกษาวิจัย 
เนื่องจากทุกองค์ประกอบของการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ได้รวบรวมมาล้วนมีความสำคัญในระดับหนึ่งอยู่
แล้ว ดังนั้นเป้าหมายที่สำคัญอย่างหนึ่งของงานวิจัยนี้ก็เพ่ือช่วยให้องค์การจัดสรรงบประมาณที่มีอยู่
อย่างจำกัดเพ่ือนำไปใช้ในพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามมุมมองและความเห็นของวิศวกรของกรม
ชลประทานนั่นเอง 

 
2) เพ่ือศึกษาระดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาทุนมนุษย์ของกรม

ชลประทานที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานด้านน้ำ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่างของ
ลำดับความสำคัญของตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรในแต่ละระดับของตำแหน่งงานกรม
ชลประทาน (วัตถุประสงค์ข้อที่ 3) 

จากผลการวิจัยสรุปได้ว่าปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์นั้น วิศวกร
ชลประทานทั้ง 3 ระดับให้ความสำคัญ 3 อันดับแรกเหมือนกันคือความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน 
(F4) โดยในระดับปฏิบัติการอยู่ในอันดับที่ 2 และในระดับชำนาญการกับระดับชำนาญการพิเศษอยู่ใน
อันดับที่ 1 และความมั่นคงก้าวหน้าในงาน (F5) ซึ่งอยู่ในอันดับที่ 2 ในระดับชำนาญการกับระดับ
ชำนาญการพิเศษ 

 กล่าวโดยสรุป วิศวกรของกรมชลประทานให้ความสำคัญกับความรู้ พ้ืนฐานด้าน
วิศวกรรมศาสตร์ ทักษะด้านมนุษย์ และความสามารถในการเเยกแยะ กำหนด และหาทางเเก้ไข
ปัญหาโดยใช้หลักความรู้ด้านวิศวกรรมมากที่สุด ผลจากการวิเคราะห์ One-way ANOVA พบว่า
ปัจจัยด้านเพศมีผลต่อการให้ความสำคัญขององค์ความรู้และทักษะที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามจาก
ข้อมูลที่นำเสนอในตารางที่ 2 กลุ่มตัวอย่างมีเพศชายในสัดส่วนที่สูง ซึ่งอาจทำให้ผลการวิเคราะห์ 
ANOVA มีความคลาดเคลื่อนจากขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ แตกต่างกัน (Type I error) โดย
องค์ประกอบที่สำคัญของทุนมนุษย์และปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาและคงอยู่ของวิศวกรในแต่ละ
ตำแหน่งงานส่วนใหญ่ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ส่วนผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
รักษาและคงอยู่ของบุคลากรพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญของปัจจัยด้านระดับการศึกษา
ในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท โดยมีค่า p-value 0.045 (p < 0.005) ซึ่งมีเหตุผลจากระดับ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

97 
 
การศึกษามีผลโดยตรงต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานซึ่งประกอบไปด้วยการเลื่อนขั้นตำแหน่งและ
การปรับขั้นเงินเดือน  

ผลที่ได้จากการวิจัยนี้สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การทั้งด้าน
การพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถ ของแต่ละตำแหน่งงานให้มีความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถที่เหมาะสมต่อการดำรงตำแหน่งนั้น ๆ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานของกรม
ชลประทานและทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันและในอนาคต โดยนำผลการวิจัยครั้งนี้ไป
ออกแบบหลักสูตรอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพต่าง ๆ ให้ตอบสนองนโยบายของกรมชลประทาน และ
รวมไปถึงการรักษาทุนมนุษย์ที่ได้พัฒนาประสิทธิภาพแล้วนั้นให้ทำงานกับกรมชลประทานต่อไป 
 

6.3 ข้อจำกัดในการทำวิจัยและข้อเสนอแนะในการทำวิจัยในอนาคต 

1) องค์ประกอบด้าน ความรู้ ทักษะ และความสามารถ ที่จำเป็นของการก่อสร้างงาน
ชลประทาน นั้ นมีมากมายแต่ทางผู้ วิจัย เองได้ยึดตาม ABET และตามระเบียบ
คณะกรรมการสภาวิศวกร ว่าด้วยองค์ความรู้พ้ืนฐานทางด้านวิทยาศาสตร์ องค์ความรู้
พ้ืนฐานทางวิศวกรรม และองค์ความรู้เฉพาะทางวิศวกรรม ที่สภาวิศวกรจะให้การรับรอง
ปริญญา ประกาศนียบัตร หรือวุฒิบัตรในการประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม พ.ศ. 
2562 ซึ่งต้องมีการสำรวจใหม่เพ่ือให้ได้ผลตามยุคสมัยนั้น ๆ 

2) แบบสอบถามที่ใช้ในสำหรับศึกษาองค์ประกอบด้าน ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ของกรมชลประทาน นั้นเป็นค่า
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในปัจจุบันซึ่งในอนาคตค่าต่าง ๆ สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตามยุคสมัย จึงควรปรับปรุงข้อคำถามให้เข้ากับยุคสมัยและองค์ประกอบ
รวมถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่เพ่ิมหรือลดเพ่ือให้เกิดการวัดค่าเพ่ือนำไปพัฒนาองค์การได้แม่นยำ
ขึ้น 

3) ผลจากการวิจัยครั้งนี้จะส่งผลให้ผู้บริหารกรมชลประทานเข้าใจและสามารถนำไป
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้บรรลุเป้าหมายของกรมชลประทานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

4) สรุปผลการวิจัยครั้งนี้ได้ชี้ให้เห็นความสัมพันธ์และลำดับความสำคัญต่าง ๆ ของ
องค์ประกอบและปัจจัยที่สอดคล้องตามระดับตำแหน่งของวิศวกรกรมชลประทานที่
เกี่ยวข้องกับการก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานซึ่งผู้บริหารหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในกรม
ชลประทานสามารถนำไปปรับใช้เพื่อการพัฒนาองค์การให้สอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์
ของกรมชลประทานต่อไปได้ 
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5)  เนื่องจากการศึกษานี้ไม่ได้วัดตัวแปรตาม (Dependent variables) เช่น ผลการ
ดำเนินงานขององค์การ จำนวนบุคลากรที่ลาออกจากกรมชลประทาน เป็นต้น ซึ่งงานวิจัย
ในอนาคตควรเพ่ิมตัวแปรตามที่เหมาะสม เพื่อให้สามารถนำไปพัฒนาการประเมินหรือ
การวัดผลการดำเนินงานขององค์การได้ 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก. 

แบบสอบถามองค์ประกอบและตัวแปรสำคัญในการพัฒนาทุนมนษุย์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

101 
 

การศึกษาองค์ประกอบและตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย์ด้าน

การก่อสร้างโครงสร้างพื้นฐานด้านน้ำของกรมชลประทาน 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของ ู้ตอบแบบสอบถาม 

ลำดับ รายการ 
1 เพ  ประกอบด้วย 2 ตัวเลือก คือ เพ  าย และ เพ ห ิง 
2 ระดับการ ึกษา ประกอบด้วย 3 ตัวเลือก คือ ปร ิ าตรี, ปร ิ าโท และ ปร ิ าตรีเอก 
3 สำนักงาน 
4 ตำแหน่ง / ฝ่าย ประกอบด้วย 3 ตัวเลือก คือ วิ วกรป ิบตัิการ, ว ิวกร ำนา การ, วิ วกร ำนา การ

พิเ ษ 

 
ส่วนที่ 2 ความรู้พ้ืนฐานและความรู้ด้านวิ กรรมที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงาน ลประทาน 
 (Knowledge in irrigation construction) 
มีเกณฑ การให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับคะแนน (5) หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับคะแนน (4) หมายถึง เห็นด้วย 
ระดับคะแนน (3) หมายถึง เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน  
ระดับคะแนน (2) หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ระดับคะแนน (1) หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

ลำดับ รายการ 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

1 ความรู้วิทยาศาสตร์เชิงวิศวกรรม (Basic sciences)      
2 ความรู้พื้นฐานด้านวิศวกรรมศาสตร์ (Basic engineering)      

3 ความรู้การจัดการเครื่องมือและเครื่องจักรในการก่อสร้าง       
4 ความรู้ด้านการบรหิารงานก่อสร้าง (Construction management 

- ความรู้ด้านการประมาณและควบคุมต้นทุนและราคางานก่อสร้าง (Cost 
estimation and control) 
- ความรู้ด้านการบริหารแผนงานกอ่สร้าง 
- ความรู้ด้านการควบคุมคณุภาพงานก่อสร้าง 
- ความรู้ด้านการบริหารความเสี่ยงโครงการ (Risk management 
- ความรู้ด้านสัญญา ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้าง 

     

5 ความรู้การวางแผนงานก่อสรา้ง (Planning in construction)      
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ลำดับ รายการ 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 
- ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงานก่อสร้าง เช่น วิธี Critical Path 
Method (CPM) เป็นต้น 
- ความรู้ด้านเทคนิค วิธีในการวางแผนงบประมาณโครงการ เช่น วิธี S-
curve เป็นต้น 

6 ความรู้ด้านเทคนิคการก่อสร้าง (technical requirements)      
 

ส่วนที่ 3 ทักษะที่จำเป็นสำหรับการก่อสร้างงาน ลประทาน  (Skills in irrigation construction) มี

เกณฑ การให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับคะแนน (5) หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับคะแนน (4) หมายถึง เห็นด้วย 
ระดับคะแนน (3) หมายถึง เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน  
ระดับคะแนน (2) หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ระดับคะแนน (1) หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

ลำดับ รายการ 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 
1 ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) 

- ทักษะในการฟัง 
- ทักษะในการนำเสนองานเป็นกลุม่ 
- ทักษะในการพูดสื่อสาร 
- ทักษะการสื่อสารด้วยภาษาเขียน 

     

2 ทักษะการแก้ปัญหา (Problem solving skills) 
- ทักษะด้านกาคิดเชิงกลยุทธ์ 
- ทักษะด้านการคิดวิเคราะห ์

     

3 ทักษะด้านมนุษย์  (Human Skills) 
- ทักษะด้านความเป็นผู้นำ 
- ทักษะด้านการปรับตัว 
- ทักษะด้านความฉลาดทางอารมณ ์
- ทักษะด้านการเจรจาต่อรอง 
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ส่วนที่ 4 ความสามารถท่ีจำเป็นในการก่อสร้างงาน ลประทาน  (Ability in irrigation 

construction) มีเกณฑ การให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับคะแนน (5) หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับคะแนน (4) หมายถึง เห็นด้วย 
ระดับคะแนน (3) หมายถึง เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน  
ระดับคะแนน (2) หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ระดับคะแนน (1) หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

ลำดับ รายการ 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 

1 ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้พื้นฐานท่ีจำเป็นในทางวิศวกรรม      
2 ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีความรูด้้านวิศวกรรม      

3 ความสามารถในการทำงานเป็นทีมซึ่งต้องทำงานกับคนหลากหลาย
สาขาอาชีพ          

     

4 ความสามารถในการเเยกเเยะ กำหนกเเละหาทางเเกไ้ขปัญหาโดยใช้
หลักความรู้ด้านวิศวกรรม 

     

5 ความสามรถในการสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ      
6 ความสามารถในการใช้เทคนิคเเละทักษะด้านวิศวกรรมสมัยใหม่ที่

จำเป็นในการปฏบิัติด้านวิศวกรรม 
     

7 ความสามรถดูแลบุคลากรในด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
(Attention in health and safety factors) 

     

8 ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making)      

 

ส่วนที่ 5 ตัวแปรสำคั ที่ส่ง ลต่อการพั นาและรักษาทุนมนุษย ของกรม ลประทาน  

มีเกณฑ การให้คะแนน ดังนี้ 
ระดับคะแนน (5) หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับคะแนน (4) หมายถึง เห็นด้วย 
ระดับคะแนน (3) หมายถึง เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน  
ระดับคะแนน (2) หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ระดับคะแนน (1) หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ลำดับ รายการ 
ระดับคะแนน 

1 2 3 4 5 
1 ความพึงพอใจในการทำงาน 

- เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกีย่วข้องเป็นอย่างดี 
- เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความสามารถและปรมิาณงานท่ีทำอยู่ 

     

2 ความรู้และความเข้าใจในงานท่ีทำ 
- องค์การทำให้ท่านรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง 
- งานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

     

3 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
- ท่านพอใจกับงานท่ีทำอยู่เพราะทำให้ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ 
- เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความรบัผิดชอบในหน้าท่ีดี 

     

4 ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน 
- หัวหน้าของท่านทำงานแบบมีแผนการทำงานอย่างเป็นระบบแผนการ
ทำงานอย่างเป็นระบบ      
- หัวหน้างานของท่านมีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 

     

5 ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน 
- องค์การให้ความสำคัญในเรื่องความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 
- กฎ ระเบียบและนโยบายต่าง ๆ ท่ีกำหนดไว้เป็นไปอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 

     

6 ขวัญและกำลังใจในการทำงาน 
- เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความสามารถและปรมิาณงานท่ีทำอยู่ 
เหมาะสม 
- ผลงานของท่านเป็นที่น่าภาคภมูใิจขององค์การ 
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