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บทคัดย่อภาษาไทย  

บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสำคัญของจรณะทักษะ (soft skills) ที่จำเป็นต่อ

วิศวกรโยธารวมทั้งแนวทางและเครื่องมือในการพัฒนาทักษะดังกล่าวให้สอดคล้องกับความต้องการ

ขององค์กรในสาขาวิศวกรรมโยธา การวิจัยเป็นแบบเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างจำนวน 156 คน ซึ่งประกอบด้วยวิศวกรโยธาและบุคลากรที่เกี่ยวข้องจากองค์กรภาครัฐ

และเอกชน ข้อมูลถูกวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา การทดสอบไคสแควร์ (Chi-square test) 

และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบหนึ่งทาง (One-way ANOVA) ผลการวิจัยพบว่า จรณะ

ทักษะที่มีความสำคัญมากท่ีสุดสามลำดับแรก ได้แก่ การทำงานร่วมกันเป็นทีม การสื่อสาร และการ

บริหารจัดการงานและเวลา ตามลำดับ ส่วนเครื่องมือในการพัฒนาจรณะทักษะที่ได้รับการใช้มาก

ที่สุดคือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง รองลงมาคือ การฝึกอบรม การมอบหมายโครงการ การให้คำปรึกษา 

และการสอนงาน ขณะที่เครื่องมือที่มีการใช้น้อยที่สุดคือ การเพิ่มค่างานและการเพิ่มปริมาณงาน 

ผลการทดสอบไคสแควร์พบว่าจรณะทักษะทั้ง 9 ด้านมีความสัมพันธ์กับเครื่องมือพัฒนา 10 วิธี

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ p < 0.001 สะท้อนว่าลักษณะของทักษะมีอิทธิพลต่อการเลือก

วิธีการพัฒนาอย่างชัดเจน ขณะที่ผลการวิเคราะห์ ANOVA พบว่า บทบาทขององค์กร และ 

ประสบการณ์ทำงาน ของวิศวกรโยธาไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติในทุกทักษะ ผล

การศึกษานี้ชี้ให้เห็นว่าจรณะทักษะเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของวิศวกรโยธา 

และสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรหรือจัดการฝึกอบรมเพื่อยกระดับสมรรถนะของ

บุคลากรในสายงานวิศวกรรมโยธาให้ตอบสนองต่อความต้องการของอุตสาหกรรมก่อสร้างใน

อนาคตได้อย่างมีประสิทธิผล 
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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
This research aimed to examine the importance of soft skills essential for 

civil engineers, as well as to identify appropriate approaches and development 

tools that align with organizational needs in the civil engineering field. A quantitative 

research method was employed using a questionnaire to collect data from 156 

respondents, including civil engineers and related personnel from both public and 

private sectors. The data were analyzed using descriptive statistics, Chi-square tests, 

and one-way ANOVA. The findings revealed that the three most important soft skills 

were teamwork, communication, and work and time management, respectively. 

Among the ten development tools, self -learning was found to be the most 

frequently used, followed by training, project assignment, counseling, and coaching, 

while job enlargement and job enrichment were the least utilized. The Chi -square 

test results indicated a statistically significant relationship between the nine soft 

skills and the ten development tools suggesting that the nature of each skill 

strongly influences the choice of development methods. The ANOVA results further 

showed no statistically significant differences in soft skills based on organizational 

roles or work experience. These findings highlight that soft sk ills play a crucial role 

in enhancing the performance of civil engineers and provide useful guidance for 

curriculum design and professional development programs to strengthen workforce 

competencies in the construction industry. 

 (Total 77 Pages) 



 

 

 

ช 
 

Keywords: Soft skills, Civil engineering, Human resource development 
          Advisor 



 

 

 

ซ 
 

กิตติกรรมประกาศ  
 

 งานสารนิพนธ์เรื่อง “วิธีการพัฒนาจรณทักษะของวิศวกรโยธา” สำเร็จลุล่วงได้ด้วย
ความกรุณาและคำแนะนำอันมีคุณค่าจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รัฐวุฒิ รู้แทนคุณ อาจารย์ที่
ปรึกษาการค้นคว้าอิสระหลัก สาขาวิชาเทคโนโลยีวิศวกรรมการก่อสร้าง  วิทยาลัยเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็น
อย่างสูง สำหรับคำแนะนำ แนวทางการดำเนินงาน และกำลังใจที่มอบให้ตลอดระยะเวลาการทำ
วิจัย และผู้วิจัยขอขอบคุณ ผู้เชี่ยวชาญทุกท่าน ที่กรุณาให้คำปรึกษา ประเมิน และให้ข้อเสนอแนะ
ในการพัฒนางานวิจัยให้สมบูรณ์ รวมทั้ง ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่สละเวลาให้ข้อมูลอันมี
คุณค่า ซึ่งเป็นส่วนสำคัญต่อความสำเร็จของการวิจัยครั้งนี้ สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบคุณ ครอบครัว
และเพื่อนร่วมสาขา ที่ให้กำลังใจและสนับสนุนในทุกช่วงเวลา จนสามารถดำเนินงานสารนิพนธ์
ฉบับนี้ให้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 
 

ภูชิสส์ พันธรัตน์ 



 

 

 สารบัญ 
 

 หน้า 

 
บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................ ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ....................................................................................................................... ฉ 

กิตติกรรมประกาศ  ........................................................................................................................... ซ 

สารบัญ ............................................................................................................................................. ฌ 

สารบัญตาราง .................................................................................................................................... ฏ 

สารบัญรูปภาพ .................................................................................................................................. ฐ 

บทที ่1 ............................................................................................................................................ 14 

1.1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา ............................................................ 14 

1.2. วตัถุประสงคข์องการวิจยั ........................................................................... 15 

1.3. ขอบเขตของการวิจยั ................................................................................ 15 

1.4. สมมติฐานการวิจยั .................................................................................. 15 

1.5. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บ ......................................................................... 15 

1.6. นิยามศพัทเ์ฉพาะ.................................................................................... 16 

บทที ่2 ............................................................................................................................................ 17 

2.1. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง .................................................................................. 17 

2.2. จรณทกัษะ (Soft Skills) ........................................................................... 19 

2.3. การเปรียบเทียบจรณทกัษะ (Soft Skills) กบัทกัษะทางเทคนิค (Hard Skills) .................... 20 

2.4. การพฒันาจรณทกัษะ ............................................................................... 21 

2.5. งานวิจยัและบทความท่ีเก่ียวขอ้ง .................................................................... 25 

บทที ่3 ............................................................................................................................................ 30 



 

 

 

ญ 
 

3.1. ขั้นตอนการด าเนินงานวิจยั ......................................................................... 30 

3.2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา .................................................................. 31 

3.3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ............................................................................ 32 

3.4. การวิเคราะห์หาดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือวิจยั (IOC) ..................................... 34 

3.5. การวิเคราะห์ขอ้มูลและทดสอบสมมุตฐาน ......................................................... 36 

บทที ่4 ............................................................................................................................................ 38 

4.1 ผลขอ้มูลทัว่ไปของวิศวกรโยธาผูต้อบแบบสอบถาม................................................... 38 

4.2 จรณทกัษะส าหรับวิศวกรโยธาและเครืองมือในการพฒันาจรณทกัษะ ................................. 41 

4.2.1. ความส าคญัของจรณทกัษะโดยรวม ............................................................. 42 

4.2.2. ความส าคญัของการใชเ้คร่ืองมือพฒันาจรณทกัษะโดยรวม ..................................... 43 

4.3 การพฒันาจรณทกัษะโดยใชเ้คร่ืองมือชนิดต่างๆ ....................................................... 44 

4.3.1. เคร่ืองมือพฒันาจรณทกัษะต่อการพฒันาจรณทกัษะ ............................................ 44 

4.3.2. การวิเคราะห์เคร่ืองมือพฒันาจรณทกัษะต่อการพฒันาจรณทกัษะดว้ยไคสแควร์ ............... 48 

4.4 การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างจรณทกัษะกบัค่าเฉล่ียของขอ้มูลกลุ่มอื่นๆ ..................... 48 

4.4.1. การเปรียบเทียบจรณทกัษะของวิศวกรโยธา กบับทบาทขององคก์รท่ีวิศวกรโยธานั้นสังกดั ... 49 

4.4.2. การเปรียบเทียบจรณทกัษะของวิศวกรโยธา กบัประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผูต้อบ

แบบสอบถาม .............................................................................................. 53 

บทที ่5 ............................................................................................................................................ 57 

5.1 จรณท่ีส าคญัส าหรับวิศวกรโยธา ....................................................................... 57 

5.2 แนวทางการพฒันาจรณทกัษะโดยเคร่ืองมือการพฒันาบุคลากร 70 : 20 : 10 Learning Model ...... 60 

5.3. ความส าคญัของจรณทกัษะท่ีวิศวกรโยธาตอ้งมี ในมุมมองของบทบาทต่างๆขององคก์รท่ีวิศวกร

โยธาสังกดั ..................................................................................................... 62 

5.4. ความส าคญัของจรณทกัษะท่ีวิศวกรโยธาตอ้งมีในมุมมองของประสบการณ์ของวิศวกรโยธา .......... 62 

5.5. ขอ้เสนอแนะ ........................................................................................ 64 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................... 65 



 

 

 

ฎ 
 

ภาคผนวก........................................................................................................................................ 69 

ประวัติผู้เขียน .................................................................................................................................. 77 



 

 

 สารบัญตาราง 
หน้า 

ตารางที่ 1 ความแตกต่างระหว่าง Hard Skills และ Soft Skills โดย Laker และ Powell (2011) ................ 21 

ตารางที่ 2 เครื่องมือการพฒันาบคุลากรเครื่องมือการพฒันาบคุลากร ..................................... 25 

ตารางที่ 3 ตารางสรุปการสงัเคราะหจ์รณะทกัษะ ............................................................ 29 

ตารางที่ 4 เกณฑใ์นการก าหนดค่าน า้หนกัคะแนนส าหรบัความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถาม ....... 33 

ตารางที่ 5 เกณฑก์ารแปลผลของค่าเฉลี่ยคะแนนในระดบัต่างๆ ............................................ 34 

ตารางที่ 6 ตารางผลการประเมินแบบสอบถามเชิงจรณะทกัษะ (Soft Skill) ................................. 35 

ตารางที่ 7 ตารางผลการประเมินแบบสอบถามการพฒันาความสามารถดา้นจรณะทกัษะ .............. 35 

ตารางที่ 8 สดัสว่นเพศของผูต้อบแบบสอบถาม .............................................................. 38 

ตารางที่ 9 สดัสว่นช่วงอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม ......................................................... 39 

ตารางที่ 10 สดัสว่นระดบัการศกึษาสงูสดุของผูต้อบแบบสอบถาม ........................................ 39 

ตารางที่ 11 ประเภทขององคก์รที่ท  างานอยู่ของวิศวกรโยธาผูต้อบแบบสอบถาม ......................... 40 

ตารางที่ 12 สดัสว่นบทบาทขององคก์รที่ท  างานอยู่ของวิศวกรโยธาผูต้อบแบบสอบถาม ................. 40 

ตารางที่ 13 ประสบการณใ์นการท างานขอวิศวกรผูต้อบแบบสอบถาม .................................... 40 

ตารางที่ 14 ความส าคญัของจรณทกัษะ ในดา้นต่างๆ ....................................................... 42 

ตารางที่ 15 เครื่องมือพฒันาจรณทกัษะโดยรวม ............................................................. 43 

ตารางที่ 16 คะแนนเครื่องมือพฒันาจรณทกัษะโดยรวม .................................................... 45 

ตารางที่ 17 เทียบสดัสว่นเครื่องมือพฒันาจรณทกัษะโดยรวม .............................................. 46 

ตารางที่ 18 การเปรียบเทียบจรณทกัษะของวิศวกรโยธาส าหรบับทบาทขององคก์ร ...................... 50 

ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบจรณทกัษะกบัประสบการณใ์นการท างาน ................................... 54 

ตารางที่ 20 ตารางสรุปผลการพฒันาจรณทกัษะ ............................................................ 63 

 
 
 



 

 

 สารบัญรูปภาพ   
หน้า 

ภาพที่  1 ขั้นตอนการดำเนินงานวิจัย........................................................................... 31 

 



 

 

 บทที่ 1 
บทนำ 

 

1.1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

ในยุคโลกาภิวัตน์ที ่เทคโนโลยีและการติดต่อสื ่อสารทั ่วโลกได้พัฒนาขึ ้นอย่างรวดเร็ว 
อุตสาหกรรมการก่อสร้างเป็นหนึ่งในสาขาที่ต้องมีการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ไม่
เพียงแต่ความรู้ทางเทคนิคหรือทักษะด้านวิชาชีพที่มีความสำคัญ แต่ "จรณะทักษะ" หรือ Soft Skills 
นั้น ได้กลายมาเป็นสิ่งสำคัญที่ไม่อาจมองข้ามได้ จรณะทักษะนั้นรวมถึงการสื่อสาร การทำงานเป็นทีม 
ความเป็นผู้นำ การคิดเชิงวิพากษ์ และการจัดการความขัดแย้ง ซึ่งเป็นทักษะที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทำงานของวิศวกรโยธาในงานก่อสร้างที่มีความซับซ้อน วิศวกรโยธาเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีบทบาท
สำคัญในกระบวนการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและสาธารณูปโภคของประเทศ ทั้งในภาคเอกชนและ
ภาครัฐ อย่างไรก็ตาม การศึกษาพบว่า ความรู้และทักษะทางเทคนิคอาจไม่เพียงพอต่อความต้องการ
ของผู้ประกอบการในปัจจุบัน[1] ความสามารถในการประสานงานกับทีมงาน การคิดวิเคราะห์แก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้า ความคิดสร้างสรรค์และปฏิภาณไหวพริบ และการทำงานเป็นทีม เป็นต้น [2] ซึ่ง
ผู้ประกอบการทั้งภาคเอกชนและภาครัฐให้ความสำคัญอย่างยิ่ง ปัญหาที่พบในปัจจุบันคือ มีความ
แตกต่างในมุมมองของผู้ประกอบการในภาคก่อสร้างและหน่วยงานราชการต่อวิศวกรโยธาที่เพิ่งจบ
การศึกษา[3] โดยเฉพาะในด้านจรณะทักษะ ผู้ประกอบการในภาคเอกชนมักมองหาความสามารถใน
การสื่อสารและการแก้ไขปัญหา ในขณะที่หน่วยงานราชการอาจเน้นที่การทำงานอย่างเป็นระบบและ
ความละเอียดรอบคอบ อย่างไรก็ตาม ยังไม่มีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบอย่างเป็นระบบเพื่อวิเคราะห์
ความพึงพอใจของผู้ประกอบการทั้งสองฝ่ายที่มีต่อวิศวกรโยธา โดยเฉพาะในประเด็นของจรณะทักษะ
การศึกษาเกี ่ยวกับความสำคัญของจรณะทักษะที่ควรมีและการพัฒนาทักษะเหล่านี้ยังไม่เป็นที่
แพร่หลายในระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตรที่เน้นเฉพาะทักษะทางเทคนิคอาจทำให้
วิศวกรที่จบใหม่ขาดทักษะที่ผู้ประกอบการต้องการ ส่งผลให้ไม่สามารถทำงานได้ตามที่คาดหวัง [4] 
การวิจัยนี้จึงมุ่งเน้นศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมายเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับจรณะ
ทักษะที่จำเป็นสำหรับวิศวกรโยธา 
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1.2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1. เพ่ือจัดลำดับความสำคัญของจรณทักษะของวิศวกรโยธา 

1.2.2. เพ่ือวิเคราะห์การพัฒนาจรณทักษะของวิศวกรโยธาโดยใช้เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 Learning Model 

1.2.3. วิเคราะห์ความสำคัญของจรณทักษะที่วิศวกรโยธาต้องมี ในมุมมองของบทบาท
ต่างๆขององค์กรที่วิศวกรโยธาสังกัด  

1.2.4. ว ิ เคราะห ์ความสำค ัญของจรณทักษะที ่ว ิศวกรโยธาต ้องม ี ในม ุมมองของ
ประสบการณ์ของวิศวกรโยธา 
1.3. ขอบเขตของการวิจัย   

การศึกษานี้จะมุ่งเน้นไปที่การสำรวจกลุ่มประชากรที่เกี่ยวข้องในสายงานวิศวกรรมโยธาใน
ประเทศไทย ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ได้แก่ 1) กลุ่มผู้ประกอบการรับเหมาก่อสร้างที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารจัดการงานก่อสร้าง เพื่อประเมินความพึงพอใจต่อจรณะทักษะของวิศวกรโยธาที่ท ำงาน
ร่วมกับพวกเขา 2) กลุ่มผู้ประกอบการรับเหมาออกแบบ กลุ่มนี้จะประกอบด้วยผู้รับเหมาด้านการ
ออกแบบทางวิศวกรรม 3) กลุ่มหน่วยงานรัฐ หรือกลุ่มหน่วยงานภาครัฐที่เกี ่ยวข้องกับการออก
งบประมาณ การวางแผน และการบริหารงานก่อสร้าง เพ่ือประเมินความพึงพอใจต่อทักษะของวิศวกร
โยธาที่ทำงานในโครงการภาครัฐ  

1.4. สมมติฐานการวิจัย 
1.4.1. เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 Learning Model มีความสำคัญต่อการ

พัฒนาจรณทักษะ 

1.4.2. บทบาทต่างๆขององค์กรที่วิศวกรโยธาสังกัดให้ความสำคัญต่อจรณทักษะแตกต่างกัน 
1.4.3. ประสบการณ์ของวิศวกรโยธาให้ความสำคัญต่อจรณทักษะแตกต่างกัน 

1.5. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ   
1.5.1. ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยนี้จะสามารถนำไปใช้ในการปรับปรุงหลักสูตรวิศวกรรมโยธา

ในระดับปริญญาตรี เพ่ือเสริมสร้างจรณะทักษะที่จำเป็นให้แก่วิศวกรที่จบใหม่ 
1.5.2. ช่วยให้ผู้ประกอบการมีข้อมูลในการประเมินและพัฒนาศักยภาพของวิศวกรโยธาใน

อนาคต 
1.5.3. ช่วยให้สถาบันการศึกษาตระหนักถึงความสำคัญของจรณะทักษะในการสร้าง

บุคลากรที่มีคุณภาพตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงานในยุคโลกาภิวัตน์ 
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1.6. นิยามศัพท์เฉพาะ   
- จรณะทักษะหมายถึง ทักษะทักษะที่เป็นลักษณะเฉพาะหรือคุณสมบัติเฉพาะของ

บุคคลในเรื่องความฉลาด ความสามารถทางอารมณ์ ที่เก่ียวข้องกับการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การสื่อสาร 
การทำงานร่วมกับทีม และการจัดการปัญหาต่าง ๆ  จรณทักษะเป็นคุณลักษณะที่จะช่วยให้บุคคล 
สามารถดำรงชีวิตร่วมกับผู้อื่นได้อย่างราบรื่น และสามารถทำงาน ประกอบอาชีพให้ก้าวหน้าได้เป็น
อย่างดี (จินดารัตน์ โพธิ์นอก. 2557. สำนักงานราชบัณฑิตยสภา) 

- วิศวกรโยธาหมายถึง ผู้ปฏิบัติงานอาชีพนี้ ได้แก่ผู้วางแผน จัดระบบงานและควบคุม
งานสร้างถนน สะพาน อุโมงค์ และสิ่งอำนวยความสะดวกในการขนส่งต่างๆ ทำงานเกี่ยวกับการ
ก่อสร้างอาคาร ตลอดจน การติดตั้งการใช้ และการบำรุงรักษาระบบไฮดรอลิก และระบบสุขาภิบาล 
ทำการตรวจตรา และทดสอบทำงานวิจัยและให้คำแนะนำทางเทคนิคต่างๆ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี) 

- ผู้ประกอบการด้านการก่อสร้างหมายถึง ผู้รับเหมาก่อสร้าง ผู้รับเหมาด้านออกแบบ 
และผู้ที่เก่ียวข้องกับการดำเนินงานด้านการก่อสร้าง 

- ยุคโลกาภิวัตน์ การที่ประชาคมโลกไม่ว่าจะอยู่ ณ จุดใด สามารถรับรู้ สัมพันธ์ หรือ
รับผลกระทบจากสิ่งที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วกว้างขวาง ซึ่งเนื่องมาจากการพัฒนาระบบสารสนเทศ 
(จดหมายข่าวราชบัณฑิตยสถาน ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๔๑ ตุลาคม ๒๕๓๗) 



 

 

 บทที่ 2 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาทบทวนวรรณกรรมและรวบรมเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับจรณะทักษะ ไว้ดังนี้ 
2.1. แนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง 

ในยุคโลกาภิวัตน์ที่การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  จะเกิดความท้าทาย
เนื่องจากการนำ AI มาใช้ในสถานที่ทำงาน แต่ผู้นำองค์กรหลายคนยังคงให้ความสำคัญกับการพัฒนา
ทักษะด้านอารมณ์ หรือเรียกว่าจรณะทักษะ (soft skills) ที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารและจริยธรรม
มากกว่าทักษะทางเทคนิค ซึ่งจรณะทักษะได้กลายมาเป็นปัจจัยสำคัญในการทำงาน ไม่ว่าจะเป็น
สำหรับวิศวกรโยธาหรือบุคคลในสายอาชีพอ่ืนๆ โดยเฉพาะเมื่อระบบอัตโนมัติและปัญญาประดิษฐ์เข้า
มาเปลี่ยนวิธีการทำงานในองค์กร สิ่งที่ทำให้มนุษย์ยั งคงมีบทบาทสำคัญคือทักษะที่เทคโนโลยียังไม่
สามารถแทนที่ได้ เช่น ทักษะด้านการสื่อสาร การทำงานร่วมกับผู้อื ่น ความคิดเชิงวิพากษ์ ความ
ยืดหยุ่น และจริยธรรมในวิชาชีพ [5] 

McClelland (1973) เป็นผู้บุกเบิกแนวคิดเรื่อง “สมรรถนะ” (Competency) ผ่านบทความ 
Testing for Competence Rather Than for Intelligence โดยเสนอว่าการวัดความสามารถของ
บุคคลด้วยแบบทดสอบเชาวน์ปัญญา ( IQ tests) หรือผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาไม่สามารถทำนาย
ความสำเร็จในการทำงานได้อย่างแท้จริง เขาให้เหตุผลว่าความสำเร็จในงานเกิดจาก “คุณลักษณะที่
แท้จริง” ของบุคคล ซึ่งแสดงออกผ่านพฤติกรรมในสถานการณ์จริง มากกว่าความรู้หรือสติปัญญาที่วัด
ได้จากแบบทดสอบมาตรฐาน McClelland จึงเสนอแนวทางการประเมินใหม่ที่เรียกว่า “การทดสอบ
สมรรถนะ” (Testing for Competence) เพ่ือระบุคุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการศึกษาพฤติกรรมของผู้ที่ประสบความสำเร็จ (Superior 
Performers) เพ่ือระบุปัจจัยที่ทำให้พวกเขาแตกต่างจากผู้ที่มีผลการทำงานทั่วไป [6] 

Boyatzis (1982) ได้สานต่อแนวคิดของ McClelland และนำมาประยุกต์ใช้ในบริบทของ
การบริหารจัดการ โดยให้คำนิยามของ “สมรรถนะ” (Competency) อย่างเป็นระบบว่า คือ 
“คุณลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพหรือ
เหนือกว่าในตำแหน่งงาน” (An underlying characteristic of an individual that is causally 
related to effective or superior performance in a job) เขาใช้วิธีการวิจัยเชิงพฤติกรรมเพ่ือ
ศึกษาความแตกต่างระหว่างผู้จัดการที่มีผลงานสูงกับผู้จัดการทั่วไป และเสนอว่าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ควรตั้งอยู่บนฐานของสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับผลการทำงานจริงมากกว่าคุณวุฒิทางการศึกษา 
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Boyatzis ยังเน้นว่าการประเมินสมรรถนะควรอิงจากพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ (Observable 
Behavior) ซึ่งสะท้อนคุณลักษณะที่มีผลโดยตรงต่อความสำเร็จในการทำงาน [7] 

Spencer J และ Spencer S (1993) ได้รวบรวมและสังเคราะห์งานวิจัยด้านสมรรถนะ
จำนวนมากในหนังสือ Competence at Work: Models for Superior Performance โดยเสนอว่า 
“สมรรถนะ” คือ “คุณลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่สัมพันธ์เชิงสาเหตุกับผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพหรือเหนือกว่า” ซึ่งสอดคล้องกับคำนิยามของ Boyatzis แต่ได้ขยายให้เป็นกรอบแนวคิด
ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น พวกเขานำเสนอโมเดล “ภูเขาน้ำแข็ง” ( Iceberg Model) เพื่ออธิบายว่า สมรรถนะ
ประกอบด้วยองค์ประกอบที ่มองเห็นได้ เช่น ความรู ้ (Knowledge) และทักษะ (Skill) และ
องค์ประกอบที่มองไม่เห็น เช่น แรงจูงใจ (Motives) บุคลิกลักษณะ (Traits) และแนวคิดต่อตนเอง 
(Self-concept) โดยส่วนที่อยู่ใต้น้ำหรือมองไม่เห็นนั้น เป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมและผลการ
ทำงานอย่างมีนัยสำคัญ โมเดลนี้ได้กลายเป็นรากฐานสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์บนฐาน
สมรรถนะ (Competency-Based HRM) [8] 

จากแนวคิดของ McClelland (1973), Boyatzis (1982) และ Spencer และ Spencer 
(1993) จะเห็นได้ว่า “สมรรถนะ” (Competency) เป็นกรอบแนวคิดที่อธิบายคุณลักษณะเชิงลึกของ
บุคคลซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงกับพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานในสถานการณ์จริง โดยมุ่งเน้น
องค์ประกอบที่อยู่เหนือความรู้และทักษะทางเทคนิค เช่น แรงจูงใจ บุคลิกลักษณะ และทัศนคติที่
ส่งผลต่อการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ องค์ประกอบเหล่านี้สะท้อนถึงมิติด้านพฤติกรรมและอารมณ์ 
ซึ่งเป็นรากฐานของสิ่งที่ในปัจจุบันเรียกว่า Soft Skills 

Soft Skills จึงอาจมองได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะในมิติด้านพฤติกรรม (Behavioral 
Competencies) ที่เน้นความสามารถในการสื่อสาร การทำงานร่วมกับผู้อื ่น การปรับตัว การคิด
วิเคราะห์ และการจัดการอารมณ์ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้บุคคลสามารถใช้ความรู้และทักษะทาง
เทคนิคได้อย่างเต็มศักยภาพในสภาพแวดล้อมการทำงานจริง แนวคิดเรื่อง Soft Skills จึงเป็นการต่อ
ยอดจากกรอบทฤษฎีสมรรถนะ โดยมุ่งเน้นไปที่ทักษะที่เกี ่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์และ
ความสามารถในการบริหารตนเอง ซึ่งมีบทบาทสำคัญยิ่งต่อความสำเร็จในยุคการทำงานที่ซับซ้อนและ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
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2.2. จรณทักษะ (Soft Skills) 

คำว่า “จรณทักษะ” ได้ถูกใช้ในทางวิชาการไทยเพื่อแปลคำว่า Soft Skills โดยปรากฏใน 
พจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ของราชบัณฑิตยสภา (2557) ซึ่งจัดให้เป็นศัพท์บัญญัติทางการศึกษา  
โดยมากจากคำว่า “จรณะ” หมายถึงความประพฤติ รวมกับคำว่า “ทักษะ” หรือภาษาอังกฤษคือคำ
ว่า “skill” หมายถึงความชำนาญหรือความสามารถในการกระทำหรือการปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง 
ซึ่งอาจเป็นทักษะด้านร่างกาย สติปัญญา หรือสังคม ที่เกิดขึ้นจากการฝึกฝน หรือการกระทำบ่อยๆ ซึ่ง
รวมกันเป็น “จรณทักษะ” หรือ “Soft skill” มีความหมายว่า “ทักษะที่เป็นลักษณะเฉพาะหรือ
คุณสมบัติเฉพาะของบุคคลในเรื่องความฉลาด ความสามารถทางอารมณ์ หรือความมีคุณธรรม”  
สอดคล้องกับแนวคิดดั้งเดิมของ Soft Skills ในภาษาอังกฤษ ส่วน “Hard skill” นั้นคือสมรรถนะ [9] 

แนวคิด Soft Skills เริ่มต้นในช่วงปลายทศวรรษ 1960 ถึงต้นทศวรรษ 1970 โดย กองทัพ
สหรัฐอเมริกา (U.S. Army) ภายใต้การดำเนินงานของหน่วย Continental Army Command 
(CONARC) ซึ่งจัดการประชุม Soft Skills Conference เพ่ือจำแนกความแตกต่างระหว่างทักษะทาง
เทคนิค (Hard Skills) กับทักษะที่เกี ่ยวข้องกับพฤติกรรมมนุษย์ ในการประชุมครั้งนั้น Paul G. 
Whitmore (1972) ได้เสนอคำจำกัดความของ Soft Skills ว่าเป็น “คือทักษะที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่ง
เกี่ยวข้องกับการกระทำที่มีผลกระทบต่อผู้คนและเอกสารเป็นหลัก” (Soft skills are job-related 
skills involving actions affecting primarily people and paper). แนวคิดนี ้ชี ้ให้เห็นว่า
ความสำเร็จของบุคคลไม่ได้ขึ ้นอยู่กับทักษะทางเทคนิคเท่านั้น แต่ขึ ้นอยู่กับความสามารถในการ
สื่อสาร การเป็นผู้นำ การร่วมมือ และการตัดสินใจร่วมกับผู้อื่น ซึ่งเป็นจุดกำเนิดของแนวคิด Soft 
Skills ในฐานะทักษะทางพฤติกรรม (Behavioral Skills). [10] 

ต่อมา McClelland (1973) ได้เสนอแนวคิด “สมรรถนะ” (Competency Theory) ซึ่ง
อธิบายว่าความสำเร็จในการทำงานเกิดจากคุณลักษณะภายในของบุคคลที่สะท้อนผ่านพฤติกรรมจริง 
ไม่ใช่จากคะแนนเชาวน์ปัญญาหรือผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา แนวคิดนี้ช่วยขยายความเข้าใจว่า Soft 
Skills คือองค์ประกอบของ “สมรรถนะด้านพฤติกรรม” (Behavioral Competencies) ที่แสดงถึง
แรงจูงใจ การสื่อสาร ความยืดหยุ่น และการปรับตัวในการทำงาน  

ในช่วงทศวรรษ 2010 เป็นต้นมา มีการนิยาม Soft Skills อย่างเป็นระบบมากขึ้นในภาค
ธุรกิจและการศึกษา เช่น Robles (2012) ให้คำจำกัดความว่า Soft Skills คือ “จรณทักษะคือ
คุณลักษณะนิสัย ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล — ไม่ใช่ความสามารถทางเทคนิคหรือความรู้เชิง
วิชาการ ทักษะอ่อนเป็นทักษะที่จับต้องไม่ได้ ไม่เกี่ยวข้องกับเทคนิค และเฉพาะตัว ซึ่งเป็นตัวกำหนด
จุดแข็งของบุคคลในฐานะผู้นำ ผู้ประสานงาน ผู้ไกล่เกลี่ย และนักเจรจา”  [11] 



 

 

 

20 
 

2.3. การเปรียบเทียบจรณทักษะ (Soft Skills) กับทักษะทางเทคนิค (Hard Skills) 

Laker และ Powell (2011) เสนอว่าการฝึกอบรมทักษะไม่ควรถูกมองว่าเหมือนกันทั้งหมด 
โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบระหว่างสมรรถนะ (Hard Skills) ซึ่งเป็นทักษะทางเทคนิค เช่น การใช้
เครื่องมือหรือซอฟต์แวร์ กับจรณทักษะ (Soft Skills) ซึ่งเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมภายในและระหว่าง
บุคคล เช่น การจัดการตนเองและการสื่อสารกับผู้อื่น ผู้เขียนชี้ให้เห็นว่า Soft Skills มีแนวโน้มที่จะ
ถ่ายทอดสู่การทำงานจริงได้น้อยกว่า Hard Skills เนื่องจากมีปัจจัยขัดขวางหลายประการ เช่น ความ
ต้านทานจากผู้เรียนและองค์กร ความไม่ชัดเจนของเป้าหมายการฝึกอบรม และการขาดการสนับสนุน
จากผู้จัดการหรือสภาพแวดล้อมในการทำงาน บทความนี้จึงเสนอให้มีการพิจารณาเนื้อหาของการ
ฝึกอบรมเป็นปัจจัยสำคัญในการออกแบบและประเมินผลการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ถ่ายทอดการเรียนรู้และลดความสูญเสียจากการฝึกอบรมที่ไม่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่แท้จริงในที่ทำงาน. [12] 

โดย Laker และ Powell ได้ทำตารางเปรียบเทียบ: ความแตกต่างระหว่าง Hard Skills 
และ Soft Skills ไว้ดังตารางที่ 1 

ตารางเปรียบเทียบ: ความแตกต่างระหว่าง Hard Skills และ Soft Skills 

ลักษณะ Hard Skills (สมรรถนะ) Soft Skills (จรณทักษะ) 

ประสบการณ์ก่อนหน้า มีน้อย, โอกาสเกิดผลกระทบ
จากประสบการณ์เดิมต่ำ 

มีมาก, อาจเกิดการต่อต้านจาก
ประสบการณ์เดิม 

การต่อต้านจากผู้เรียน น้อย, ผู้เรียนยอมรับง่าย มาก, ผู้เรียนมักคิดว่าตนมี
ทักษะอยู่แล้ว 

การต่อต้านจากองค์กร น้อย, เป็นที่ยอมรับ มาก, ขัดกับวัฒนธรรมองค์กร
เดิม 

การสนับสนุนจากผู้จัดการ สูง, มีความชัดเจน ต่ำ, ขึ้นกับทัศนคติของผู้จัดการ 

การกำหนดเป้าหมายการ
ฝึกอบรม 

ชัดเจน, วัดผลได้ง่าย ไม่ชัดเจน, วัดผลยาก 

การตอบสนองและผลลัพธ์ ชัดเจน, เห็นผลทันที คลุมเครือ, ผลลัพธ์ไม่ชัดเจน 

ความคล้ายคลึงระหว่างการฝึก
กับงานจริง 

สูง, จำลองสถานการณ์ได้ง่าย ต่ำ, สถานการณ์จริงซับซ้อน
กว่า 

ระดับความชำนาญหลังการฝึก สูง, ฝึกแล้วทำได้เลย ต่ำ, ต้องฝึกต่อเนื่อง 
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ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-
efficacy) 

สูง, เห็นผลลัพธ์ชัดเจน ต่ำ, ผลลัพธ์ไม่แน่นอน 

วิธีการฝึกอบรม ใช้การฝึกปฏิบัติจริง (OJT, 
Simulation) 

ใช้กิจกรรมกลุ่ม, Role Play, 
Case Study 

ตารางท่ี 1 ความแตกต่างระหว่าง Hard Skills และ Soft Skills โดย Laker และ Powell (2011) 

2.4. การพัฒนาจรณทักษะ 
2.4.1. Morgan McCall (1980) ได้รับการนำเสนอแนวคิด 70:20:10 ซึ่งเป็นโมเดลการ

พัฒนาความรู้และทักษะในที่ทำงาน โดยแบ่งการเรียนรู้ออกเป็นสามส่วนคือ [13] 
1) 70% มาจากการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์การทำงานจริง (On-the-Job 

Training) โดยการทำงานที่ท้าทาย ทำให้พนักงานพัฒนาทักษะได้รวดเร็ว ผ่านการลองผิดลองถูก การ
ได้รับข้อมูลป้อนกลับ และการค้นพบศักยภาพของตนเองในงานจริง 

2) 20% มาจากการมีปฏิส ัมพันธ์ก ับผู ้อ ื ่น เช ่น การเร ียนรู ้จากพี ่เล ี ้ยง 
(Mentoring) หรือโค้ช (Coaching) และการมีส่วนร่วมในทีมงาน ซึ่งช่วยให้พนักงานได้เรียนรู้จาก
ข้อแนะนำ กำลังใจ และข้อมูลป้อนกลับจากผู้อื่น 

3) 10% มาจากการอบรมในรูปแบบที่เป็นทางการ (Classroom Training) 
เพ่ือเสริมความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่จำเป็นในการทำงาน 

2.4.2. สำานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ(2565) ได้ สรุปแนว
ทางการพัฒนาจรณทักษะ (Soft skill) ที่จำเป็นต่อการใช้ชีวิตและการทำงานงนี้ [14] 

1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) มีความเหมาะสม
กับการพัฒนาจรณทักษะเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจาก Soft skill เป็นสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกันและไม่มีกฎเกณฑ์ท่ีตายตัว ซึ่งต่างจาก Hard skill ที่เป็นทักษะเชิงวิชาการ  

2) การเรียนรู้แบบร่วมมือ (Collaborative Learning) โดยการเรียนรู้ที ่มี
สมาชิกหลากหลาย ซึ่งเน้นให้เกิด การมีส่วนร่วม จากทุกคน การ ช่วยเหลือ และให้กำลังใจซึ่งกันและ
กัน โดยสมาชิกจะ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น แบ่งปันทรัพยากรความรู้ และมีความ รับผิดชอบร่วมกัน 
ต่อผลการเรียนรู้ของทั้งตนเองและกลุ่ม กระบวนการนี้ไม่เพียงแต่ส่งผลต่อผลการเรียนรู้ด้านวิชาการ
เท่านั้น แต่ยังช่วยพัฒนาด้านจิตใจและสังคมไปพร้อมกัน ทำให้ผู้เรียนเกิดความตระหนักถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล และเรียนรู้ที่จะเคารพความคิดเห็นและความสามารถของผู้อ่ืน 

2.4.3. งานพัฒนาและฝกอบรม กองการเจาหนาที่ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้จัดทำ

ตัวอย่างเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 Learning Model โดยได้อ้างอิงมาจากหนังสือ
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เทคนิคการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) บนพื้นฐานแนวคิด 70 : 20 : 10 Learning 

Model ของ ดร.อภรณ ภูวิทยพันธุ์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ [15] 

 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากรเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 Learning Model 

 ลำดับ เครื่องมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 
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1 Job Shadowing การติดตามแม่แบบที่เป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับ 
หรือเป็น Role Model ในเรื่องที่ตองการใหติดตาม
หรือสังเกตพฤติกรรมการทำงานของแม่แบบ 

2 Job Enlargement เนนการมอบหมายปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นด้วย
ลักษณะงานที่มีคางานไม่แตกตงไปจากขอบเขตงาน
ที่รับผิดชอบอยู่ในปจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงาน
ที่ตองรับผิดชอบจะเพิ่มหรือขยายขอบเขตงานมาก
ขึ้น 

3 Job Enrichment การพัฒนาที่เนนการออกแบบลักษณะงาน โดยให
เป็นงานที่แตกตางจากเดิมที่เคยปฏิบัติ เนนการม
อบหมายงานที ่ยาก หรือทาทายมากขึ ้น ตองใช
ความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงาน
มากกวาเดิมที่เคยปฏิบัติ เนนใหพนักงานเกิดความ
ชํานาญในงานที่หลากหลายขึ้น (Skill Variety) และ
เกิดความรับผิดชอบในงานของตน (Task Identify) 

4 Project Assignment เนนการเรียนรูจากการฝึกปฏิบัติจริง การเรียนรูจะ
เกิดขึ้นจากการมี ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุม 
เนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบโครงการ
ระยะยาว ไม่สามารถทำใหเสร็จภายในวันหรือสอง
วัน เป็นโครงการพิเศษที่บุคลากรจะตองแยกตัวจาก
เดิมที่เคยปฏิบัติหรือเป็นโครงการที่เพิ่มขึ้นจากงาน
ประจำที่รับผิดชอบ   
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5 Job Rotation การพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดทักษะการทำงานที่
หลากหลาย (Multi - Skill) เนนการสลับเปลี่ยนงาน
ในเชิงแนวนอน (Lateral Moves) จากงานหนึ่งไป
ยังอีกงานหนึ่ง มากกวาการเลื่อนตําแหนงงานที่เน
นการทำงานที ่ส ูงขึ ้นตามตําแหนงงานที ่ส ูงขึ้น 
(Vertical Moves) 

6 Site Visit การใหพนักงานไปดูระบบงานและขั ้นตอนการ
ปฏิบัติงานของสถานที่เฉพาะแหงใด แหงหนึ่ง เพ่ือ
วัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหนึ่ง ในชวงเวลาสั้นๆ 

7 On the Job Learning การพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง จาก
สถานที ่จริง เป็นการใหคำแนะนําเชิงปฏิบัต ิใน
ล ักษณะตัวตอตัว (One-on-One) หรือเป ็นกลุ
มเล็กๆ ในพื้นที่การทำงาน ในชวงเวลาการทำงาน
ปกต ิ
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1 Coaching การพัฒนาพนักงานใหมีความรู (Knowledge) 
ท ั กษะ  (Skill) และความสามารถ เฉพาะตั ว 
(Personal Attribute) ด้วยวิธีการหรือเทคนิคต่างๆ 
ที่วางแผนไวเป็น อย่างดี ทำการสอนใหเป็นไปตาม
แผนงานที ่กำหนดขึ ้น จนกระทั ่งสามารถฝกให
พนักงานปฏิบัติงานตามที่สอนใหบรรลุเป้าหมาย
ตามที่กำหนดไว โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธ์
พันธ (Interactive Process) ระหว่างผู ้สอนงาน
และพนักงาน โดยมากการสอนงานมักจะเป็นกลุ
มเล็กหรือรายบุคคล (One-on-One Relationship 
and Personal Support) 

2 Mentoring การพ ัฒนาแบบม ีสวนร ่วม (Developmental 
Partnership) จากบุคคลที่ตองทำหนาที่แลกเปลี่ยน
ความรู ประสบการณ ข้อมูลต่างๆ และมุมมองสวน
บุคคลเพื่อสงเสริม สนับสนุน และผลักดันใหอีกฝา่ย
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มีความพรอมในการทำงาน พรอมที่จะเจริญเติบโต
และมีความก้าวหนาในสายอาชีพ โดยมุงเน้นการให
กําลังใจ เน้นเรื่องอารมณ ความรูสึกของ Mentee 
(บุคคลที ่ตองดูแล) ซึ ่งองคกรบางแห่งเรียกแนว
ทางการพัฒนาแบบนี้วา “Buddy” 

3 Meeting การเรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม่ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็นกันในหัวข
อใดหัวขอหนึ่งจากผู้อ่ืน ทั้งภายในและภายนอกองค
การ เชน การเขาร่วมประชุมสัมมนา เพื่อกำหนด
บทบาทและทิศทางของสายทรัพยากรบุคคลตาม
แผนธุรกิจโดยประชุมร่วมกับผู้บริหาร และผู้แทน
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทในเครือทั้งหมด 

4 Counselling การใหคำแนะนําเมื่อเกิดปญหาขึ้นจากการทำงาน
ในองคกร โดยผู้ใหคำปรึกษาจะทำหนาที่วิเคราะห์
สาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น และหาทางเลือกวิธีการ
และแนวทางในการแกไขปัญหาใหเหมาะสม 
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1 Training กระบวนการที่จะช่วยสงเสริมและเพิ ่มพูนความรู 
ทักษะ และความสามารถในการทำงานของพนักงาน
ใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
การฝกอบรมจะเนนใหเกิดการเร ียนรูระยะสั้น
ภายใต ้

ระยะเวลาและสถานที่ที่จํากัด โดยทั่วไปรูปแบบของ
การฝึกอบรมนั้นจะแบงออกเป็น 2 รูปแบบ ดังนี้ 

1. การฝกอบรมภายในที่บริษัทจัดใหมีข้ึน (In-
House Training) 

2. การฝกอบรมภายนอกท่ีหัวหนางานส่ง
พนักงานหรือพนักงาน 
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ขอเขารับการ ฝกอบรมจากสถาบันหรือหน่วยงาน
ภายนอก (Public Training/Off-House Training) 

2 Self-Learning การเนนใหพนักงานมีความร ับผ ิดชอบในการ
แสวงหา เรียนรู และพัฒนาตนเองผ่านชองทางการ
เรียนรูและสื่อต่างๆ ที่ตองการได้ตลอดเวลา 

ตารางท่ี 2 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากรเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

แนวคิดนี้ช่วยให้องค์กรสามารถจัดสรรเวลาและทรัพยากรในการพัฒนาพนักงานได้อย่าง
เหมาะสม อย่างไรก็ตาม ปัญหาของการนำโมเดลนี้ไปใช้ อาจเกิดจากความไม่เข้าใจบทบาทของหัวหน้า
งาน การไม่ได้พัฒนาทักษะการโค้ชของหัวหน้า หรือการที่ลักษณะงานไม่มีความซับซ้อนเพียงพอสำหรับ
การเรียนรู้ 

2.5. งานวิจัยและบทความที่เก่ียวข้อง 
2.5.1. งานวิจัยและบทความที่เก่ียวข้องด้านจรณะทักษะ 

1) H Setiawan and F Raharjo (2562) ได้สรุป 21 คุณสมบัติอันพึงมีของ
วิศวกรโยธาจากวารสาร The Vision for Civil Engineering in 2025 (2006) เพื่อที่จะนำมาทำการ
วิเคราะห์ความสำคัญ (Important Performance Analysis, IPA) โดยที่ 21 คุณสมบัติอันพึงมีของ
วิศวกรโยธาจะแบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่ม ประกอบไปด้วย ความรู้(Knowledge) ทักษะ(Skill) และ 
ทัศนคติ(Attitudes) โดยที่ 2 ในสามนั้นคือ จรณะทักษะ หรือ Soft skills [16] 

2) วีระพงษ์ อาตมา (2563) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและส่งผล
ต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชน จากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 400 ราย และได้คน
พบว่าปัจจัยดังกล่าวนั้นคือปัจจัยด้านจรณะทักษะอีกทั้งยังได้วิเคราะห์รายทักษะเป็นจำนวนทั้ง 5 
ด้าน ประกอบด้วย ความฉลาดทางอารมณ์ การสื่อสารที่ดี ความเป็นผู้นำ การแกไขปญหาทซับซ้อน 
และการบริหารเวลา ซึ่งสามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในดานจรณะทักษะ  ของ
ตัวพนักงานเอง หรือผู้บริหาร และฝ่ายทรัพยากรบุคคล มาให้วางแผนการฝึกอบรม และการโค้ช 
ภายในบริษัทได้ เพื่อเป็นปัจจัยสงเสรมให้พนักงานมีความสำเร็จในการปฏิบัติงาน และทำให้บริษัท
บรรลุวัตถประสงคทกาหนดไว้ได้ [17] 

3) Pornpasit Denmoree (2564) ได้ศึกษาความสามารถของผู้ประกอบการ
ที่ประสบความสำเร็จใน มุมมองของนักศึกษาและผู้ประกอบการ และได้ทำการศึกษาวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องเพื่อกำหนดภาพรวมของความสามารถในการเป็นผู้ประกอบการ ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ส่วน 
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คือ คุณสมบัติ(Attributes) พฤติกรรม(Behaviors) และทักษะ(Skill) เพื่อที่จะนำมาทำการวิเคราะห์
เชิงสถิติผ่านการตอบคำถามและสัมภาษณ์ กว่า 400 ราย [3] 

4) รัตนวัชร์ เพ็ญรัตนหิรัญ (2564) ได้ดำเนินการสังเคราะห์ Soft Skills ที่
จำเป็นของสถานประกอบการในศตวรรษที่ 21 และ สำรวจความต้องการของ Soft Skills ที่จำเป็น
ของบัณฑิตยุคใหม่ในมุมมองของสถานประกอบการ โดยใช้กลุ ่มตัวอย่างคือ ผู ้จ้างงานในสถาน
ประกอบการ อำเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่  ประกอบด้วย 4 ประเภท ได้แก่ ธุรกิจส่วนบุคคล ห้าง
หุ ้นส่วนสามัญ บริษัทจำกัด และรัฐวิสาหกิจ เป็นจำนวน  120 คน และจากการวิจัยได้ผลการ
สังเคราะห์ Soft Skills ที่จำเป็นของสถานประกอบการในศตวรรษที่ 21 มีจำนวน 8 คุณลักษณะ 
ได้แก่ 1.ทักษะการติดต่อสื่อสาร 2.ภาวะผู้นำ 3.การทำงานเป็นทีม 4.การแก้ปัญหา 5.จริยธรรมในการ
ทำงาน 6.การบริหารจัดการเวลา 7.ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ และ 8.การคิดสร้างสรรค์ และได้ผลร
สำรวจความต้องการ Soft Skills ที่จำเป็นของบัณฑิตยุคใหม่ในมุมมองของสถานประกอบการระดับ
มากและมากที่สุด โดย Soft Skills 5 อันดับแรก ได้แก่ 1.จริยธรรมในการทำงาน 2.ทักษะด้านมนุษย์
สัมพันธ์ 3.การบริหารจัดการเวลา 4.การแก้ปัญหา และ 5.ภาวะผู้นำ ตามลำดับ [4] 

5) บุษกร วัฒนบุตร (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา Soft 
Skill ของเยาวชนไทยในศตวรรษที่ 21 โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณในการสำรวจแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นนักศึกษาในจังหวัดปทุมธานีจำนวน 358 คน ผสานกับวิจัยเชิงคุณภาพที่ ใช้เทคนิคการ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง จากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 9 คน และได้ค้นพบว่า ปัจจัยที่ มี
อิทธิพลต่อการพัฒนา Soft Skills ของเยาวชนไทยในศตวรรษที่ 21 มีลักษณะที่เป็นปัจจัยที่ในการ
พัฒนาทั้งทางด้านกาย ด้านอารมณ์ ด้านปัญญาและด้านการบริหารจิต ให้รู้และเข้าใจตามความเป็น
จริง และยังพบว่าปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนา Soft Skills ของเยาวชนไทยในศตวรรษที่จะเกิด
จากการถ่ายทอดและพัฒนาของคณาจารย์ [2]. 

6) ประจักษ์ วิฑูรเศรษฐ์ (2565) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาจรณทักษะ (Soft 
Skills) เพ่ือการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพสำหรับแรงงานทุกภาคส่วนในปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ 
เอกชน หรือบริษัทต่างๆ และจากผลการศึกษาอาจารย์ประจักษ์ได้แยกจรณทักษะออกเป็น 2 
ประเภท ได้แก่ จรณทักษะภายในบุคคล (Intrapersonal Soft Skills) และ จรณทักษะระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Soft Skills) โดยที่ จรณทักษะภายในบุคคลนั้น ได้แบ่งออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ การ
จัดการเวลา การจัดการความคิด การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ภาวะผู้นำ จริยธรรมในการทำงาน 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง การบริหารอารมณ์ และทักษะการปรับตัว ในส่วนของ จรณทักษะระหว่าง
บุคคล แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ทางสังคม การ
ทำงานแบบทีม และการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กร [18] 
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7) อมรพงศ์ ์ สุขเสน (2565) ได้นำเสนอ 4 จรณะทักษะที ่สอดคล้องกับ
องค์ประกอบความฉลาดทางดิจิทัลประกอบด้วย การสื่อสาร การทำงานเป็นทีม การคิดอย่างมี
วิจารณญาณเพื่อการแก้ไขปัญหา และการทำงานแบบมืออาชีพ จากการสังเคราะห์บทความทาง
วิชาการและงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ เพื่อเป็นการใช้ชีวิตอย่างรู้ทันบนสังคมโลกยุคดิจิทัล และ
เอาตัวรอดสู่วิถีชีวิตในอนาคตอย่างยั่งยืน [19] 

8) Nicha Pattananon (2567) ได้สรุปจรณะทักษะจากการการทบทวน
วรรณกรรมและสังเคราะห์จรณะทักษะได้ประกอบไปด้วย การแก้ปัญหา ความคิดสร้างสรรค์ ความ
พร้อมในการเรียนรู้และทักษะการคิดวิเคราะห์ การปรับตัว การสร้างแรงบันดาลใจ้ให้ตัวเอง การคิก
เชิงบวก การสื่อสาร และการทำงานเป็นทีม อีกท้ังจากผลกานวิจัยยังได้สรุปว่าการพัฒนาจรณะทักษะ
นั้นสามารถทำได้ทั้งภายในห้องเรียนและภายนอกห้องเรียน อีกทั้งการไปศึกษาต่อต่างประเทศจะ
สามารถช่วยพัฒนาจรณะทักษะได้อย่างมาก [20] 

9) รัฐวุฒิ รู้แทนคุณ (2567) ได้ทำการจัดอันดับจรณะทักษะที่มีความสำคัญ
สำหรับอาชีพวิศวกรโยธา จากกลุ่มตัวอย่างวิศวกรโยธาที่มีประการณ์ทำงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี 
จำนวนทั้งหมด 380 คน โดยที่อัดดับความสำคัญของจรณะทักษะสำหรับวิศวกรโยธาโดยเรียงจากมาก
ไปน้อยมีดังนี้ ทักษะการประสานงาน ทักษะการฟังจับประเด็น การควบคุมอารมณ์ การคิดเป็นระบบ 
การตอบคำถาม และ การสร้างความสัมพันธ์ อีกท้ังยังได้ทำการวิเคราะจรณะทักษะแยกกลุ่มสายงาน
และได้พบว่า เจ้าของโครงการที่ปรึกษา ผู้รับเหมาและผู้ออกแบบมีจรณะทักษะสำคัญแตกต่างกัน  
[21] 

10) A K Gopi Krishna (2567) ได้ทำการทบทวนวรรณกรรมและบทความ

จ่างๆ เพื่อศึกษาบทบาทความสำคัญของจรณะทักษะต่อการศึกษาในสายวิศวกรรมเพ่ือให้ได้รับการ

จ้างงาน โดย Krishna นั้นได้สรุปไว้ว่า จรณะทักษะเป็นสิ่งสำคัญสำหรับผู้สำเร็จการศึกษาทาง

วิศวกรรมเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการจ้างงานควบคู่ไปกับความรู้ด้านวิศวกรรม อีกทั้งยังชี้ให้เห็นว่าบัณฑิต

วิศวกรรมศาสตร์จำนวนมากในอินเดียนั้นตกงานเนื่องจากขาดจรณะทักษะ อีกท้ังยังได้สรุปจรณะ

ทักษะที่สำคัญประกอบไปด้วย เช่นการทำงานเป็นทีม ความเป็นผู้นำ ความคิดสร้างสรรค์ การคิด

อย่างมีวิจารณญาณ การแก้ปัญหา และการสื่อสาร เป็นต้น [22] 

จากการศึกษาบทความวิชาการทั้ง 10 จึงได้ทำการสังเคราะห์จรณทักษะออกได้

ทั้งหมด 9 จรณทักษะได้ตามตารางดังนี้ 

ลำดับ จรณะทักษะ  ความหมาย อ้างอิง 
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1 ทักษะการสื่อสาร การสื ่อสารที ่มีประสิทธิภาพเป็นทักษะ
สำคัญสำหรับวิศวกรโยธา ทั้งการสื ่อสาร
ภายในทีมงาน การสื ่อสารกับผู ้มีส่วนได้
ส่วนเสียภายนอก และการอธิบายแนวคิด
ทางเทคนิคให้เข้าใจได้ง่าย 

[4], [16], [17], [18], [19], 
[20], [21] 

2 การทำงานร่วมกันเป็น
ทีม 

วิศวกรโยธาจำเป็นต้องทำงานร่วมกับ
ผู้เชี่ยวชาญหลายฝ่าย งานวิจัยหลายชิ้น
กล่าวถึงความสำคัญของการสร้างความ
ร ่ วมม ือและการจ ัดการท ีมอย ่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

[4], [16], [18], [19], [20], 
[22] 

3 การแก้ไขปัญหาและ
การคิดเชิงวิเคราะห์ 

ความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน
และการคิดเช ิงว ิ เคราะห์เป ็นสิ ่งสำคัญ
สำหรับการตัดสินใจที่ดีและการดำเนินงาน
ในโครงการวิศวกรรมขนาดใหญ่ 

[4], [17], [18], [19], [20], 
[21] 

4 ความยืดหยุ ่นและการ
ปรับตัว 

ในสภาพแวดล้อมที ่เปลี ่ยนแปลงอย่าง
ร วด เ ร ็ ว  ท ั กษะ ในการปร ั บต ั ว กั บ
เทคโนโลยีใหม่ๆ และการเปลี่ยนแปลงใน
สภาพแวดล้อมการทำงานเป็นสิ่งสำคัญ 

[18], [20], [22] 

5 ความเป็นผู้นำและการ
จัดการ 

วิศวกรโยธามักจะมีบทบาทในการบริหาร
โครงการ การเป็นผู้นำทีม และการจัดการ
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

[4], [16], [18], [20] 

6 การจ ัดการความคิด
และอารมณ์ 

การทำงานร่วมกับผู้อ่ืนและการจัดการกับ
ความกดดันในสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อน
เป็นทักษะที ่จำเป็นในการทำงานของ
วิศวกรโยธา 

[17], [18], [21] 

7 การบริหารจัดการงาน
และเวลา 

เป็นทักษะสำคัญสำหรับวิศวกรรมโยธา 
ซ ึ ่ ง รวมถ ึ งการวางแผนและกำหนด
เป้าหมายอย่างช ัดเจน การจ ัดลำดับ

[3], [4], [16], [18], [21], 
[22] 
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ความสำคัญของงาน การติดตามและ
ประเม ินผลความก ้ าวหน ้ า  การใช้
เครื ่องมือเทคโนโลยีในการจัดการเวลา 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและ
สร้างความน่าเชื ่อถือในโครงการต่างๆ 
โดยช่วยให้สามารถดำเนินการตามเวลาที่
กำหนดและภายใต้งบประมาณท่ีตั้งไว้ 

8 ความค ิดสร ้างสรรค์
และการประย ุกต ์ใช้
นวัตกรรม 

ความสามารถในการคิดค้นแนวทางใหม่ ๆ 
แก ้ ไขป ัญหา และพ ัฒนาโซล ูช ันท ี ่มี
ประส ิทธ ิภาพในงานออกแบบและ
ก่อสร ้าง ความคิดสร ้างสรรค์ช ่วยให้
วิศวกรสามารถมองเห็นปัญหาจากมุมมอง
ใหม่ ๆ และเสนอวิธีการที่ไม่ซ้ำซาก 

[16], [20], [22] 

9 การเรียนรู้ด้วยตนเอง   การเรียนรู ้ด้วยตนเองมีความสำคัญต่อ
การพัฒนาบุคคลให้เป็นผู ้เรียนรู ้ตลอด
ชีวิต ช่วยเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อ
การเรียนรู้ของตนเอง พัฒนาทักษะการ
คิดว ิเคราะห์ การแก้ป ัญหา และการ
ปรับตัวให้เข้ากับบริบทที่เปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ อีกทั้งยังเป็นพื้นฐานของการพัฒนา 
Soft Skills ด้านอื ่น ๆ ที ่จำเป็นต่อการ
ทำงานและการดำรงชีวิตในศตวรรษที่ 21 
อย่างยั่งยืน 

[2], [19], [20] 

ตารางท่ี 3 ตารางสรุปการสังเคราะห์จรณะทักษะ 



 

 

 บทที่ 3  
วิธีดำเนินการวิจัย 

 

ผู้วิจัยได้กำหนดวิธีดำเนินการวิจัย เพ่ือศึกษาจรณะทักษะสำหรับวิศวกรโยธาโดยมีรายละเอียด

ดังนี้ 

1) ขั้นตอนการดำเนินงานวิจัย 

2) ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 

3) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

4) การวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมิตฐาน 

3.1. ขั้นตอนการดำเนินงานวิจัย 

ผู้วิจัยได้มีการศึกษาและวางแผนขั้นตอนการดำเนินงานวิจัยไว้ดังต่อไปนี้ 

1) ศึกษาทบทวนวรรณกรรมและรวบรมเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับจรณะทักษะใน

หลากหลายสาขาอาชีพ เพ่ือดำเนินการสังเคราะห์จรณะที่คาดว่าจะสำคัญสำหรับวิศวกรโยธา 

2) สร้างข้อคำถามจากจรณะทักษะที ่คาดว ่าจะสำคัญสำหรับว ิศวกรโยธา เพื ่อใช้

แบบสอบถาม และประเมินค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม(IOC) เพื่อปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความ

เที่ยงตรงสมบูรณ ์

3) จัดทำแบบสอบถามในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการดำเนินการ

สำรวจเก็บข้อมูล และดำเดินการสำรวจเก็บข้อมูลเพื่อมาใช้ในการวิเคราะห์ต่อไป 

4) ดำเนินการวิเคราะห์เชิงพรรณนา เชิงวิเคราะห์ และเชิงอนุมาน และอภิปรายผล  

5) สรุปผลงานวิจัย และจัดทำข้อเสนอแนะเพ่ือชี้ให้เห็นถึงความสำคัญของจรณะทักษะ

สำหรับวิศวกรโยธา และเป็นแนวทางในการปรับปรุงเพิ่มการฝึกสอนด้านจรณะทักษะสำหรับวิศวกร

โยธา  
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ภาพที่  1 ขั้นตอนการดำเนินงานวิจัย 

3.2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
3.2.1. ประชากรเป้าหมาย 

การศึกษานี้จะมุ่งเน้นไปที่การสำรวจกลุ่มประชากรที่เกี่ยวข้องในสายงานวิศวกรรมโยธาใน
ประเทศไทย ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ดังนี้ 

1) กลุ่มผู้ประกอบการรับเหมาก่อสร้าง จะสำรวจตัวอย่างผู้ประกอบการอย่าง
น้อย 30 รายตัวอย่าง ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการงานก่อสร้าง เพื่อประเมินความพึงพอใจต่อ
จรณะทักษะของวิศวกรโยธาที่ทำงานร่วมกับพวกเขา 

2) กลุ่มผู้ประกอบการรับเหมาออกแบบ กลุ่มนี้จะประกอบด้วยผู้รับเหมาด้าน
การออกแบบทางวิศวกรรมโยธา โดยจะสุ่มตัวอย่างผู้ประกอบการอย่างน้อย 30 ราย เพื่อสำรวจ
ความเห็นและความพึงพอใจต่อทักษะที่จำเป็นของวิศวกรโยธา 
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3) กลุ่มหน่วยงานรัฐ กลุ่มหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการออกงบประมาณ 
การวางแผน และการบริหารงานก่อสร้าง จะมีจำนวนตัวอย่างไม่น้อยกว่า 30 ราย เพ่ือประเมินความ
พึงพอใจต่อทักษะของวิศวกรโยธาที่ทำงานในโครงการภาครัฐ 

3.2.2. กลุ่มตัวอย่าง 
การกำหนดตัวอย่างของกลุ่มตัวอย่างจากวิศวกรโยธาตามประชากรเป้าหมายในหัวข้อ 3.1 

ซึ่งผู้วิจัยไม่ทราบจำนวนประชากรที่แน่ชัดได้ จึงกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของยามาเน่ [23] 
ที่ระดับความเชื่อมันที่ 95% และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกิน 0.10 ดังนี้ 

      𝑛 =
𝑍2

4𝑒2  

   โดยที่  n คือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

    Z คือค่าปกติมาตรฐานที่ได้จากตารางการแจกแจงแบบ
ปกติท่ีความเชื่อมัน 95% เท่ากับ 1.96 

    e คือค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง
และค่าเฉลี่ยประชากรที่ยอมรับได้ ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.10 

   เมื่อแทนค่าตัวแปรในสูตรของ Yamane จะได้ค่าดังนี้  

      𝑛 =
1.962

4(0.10)2 

          =  96.04 

   ซึ่งจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำประมาณ 97 ตัวอย่าง 

ในการศึกษานี้ผู้วิจัยได้เก็บตัวอย่างทั้งหมด 156 ตัวอย่างคิดเป็นค่าความคลาดเคลื่อนคิด
เป็น 0.07  

3.2.3. วิธีการเลือกตัวอย่าง 

ผู้วิจัยดำเนินคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีสุ ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non 
Probability Sampling) ผ่านการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ ่งเป็นแบบสอบถาม
ออนไลน์ (Online Questionnaire)  

3.3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู ้วิจัยเลือกใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Qualitative) ในรูปแบบของการใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ ่งสร้างขึ ้นจากการอ้างอิงตามกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผ่านการตอบ
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แบบสอบถามทางออนไลน์ที่ให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้สอบแบบสอบถามเอง โดยแบ่งออกเป็นสองส่วนได้
ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามด้านข้อมูลส่วนบุคคลและการคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถด้านจรณะทักษะ (Soft Skill) 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

การวัดค่าตัวแปรของคำถามในส่วนนี้ จะใช้วิธีการให้คะแนน โดยใช้เกณฑ์ประเมินระดับ
คะแนนความคิดเห็น แบบ Likert Scale ซึ่งมีช่วงเกณฑ์การให้คะแนนตั้งแต่ระดับ 1 ถึง 5 ซึ่งมี
ความหมายดังนี้ 

   

ระดับความคิดเห็น คะแนน 

เห็นด้วยมากที่สุด 5 

เห็นด้วยมาก 4 

เห็นด้วยปานกลาง 3 

เห็นด้วยน้อย 2 

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 

ตารางท่ี 4 เกณฑ์ในการกำหนดค่าน้ำหนักคะแนนสำหรับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถาม 

สำหรับการกำหนดเกณฑ์การประเมินผลความคิดเห็นนั้นจะใช้การคำนวณหาช่วงกว้างของ
ชั้นเพื่อแบ่งช่วงคะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นซึ่งมีวิธีดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =
พิสัย

จำนวนอันตรภาคชั้น
 

                    =
5 − 1

5
 

                = 0.8 
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และจะได้เกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลี่ยคะแนนดังต่อไปนี้ 

ระดับความคิดเห็น คะแนนเฉลี่ย 

เห็นด้วยมากที่สุด 4.21 – 5.00 

เห็นด้วยมาก 3.41 – 4.20 

เห็นด้วยปานกลาง 2.61 – 3.40 

เห็นด้วยน้อย 1.84 – 2.60 

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1.00 – 1.80 

ตารางที่ 5 เกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลี่ยคะแนนในระดับต่างๆ 

3.4. การวิเคราะห์หาดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือวิจัย (IOC) 

ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบ เพ่ือหาความเที่ยงตรง (Validity) ของทั้งจรณทักษะและเครื่องมือ
ในการพัฒนาจรณทักษะ โดยการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้อง ( Index of item objective 
congruence : IOC) ของแบบสอบถามและข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ เพื่อที่จะได้นำความคิดเห็น
ไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

โดยเกณฑ์การประเมินของผู้เชี่ยวชาญ มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

1) ให้ 1 คะแนน เมื่อท่านแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
2) ให้ 0 คะแนน เมื่อท่านไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
3) ให้ -1 คะแนน เมื่อท่านแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

และได้ผลการประเมินดังต่อไปนี้ 

แบบสอบถามเชิงจรณะทักษะ (Soft Skill) 

ข้อ ปัจจัยด้านจรณทักษะ (Soft Skill) คะแนนรวม ดัชนี 
IOC 

1 ความสามารถในการสื่อสาร 3 1 

2 ความสามารถในการทำงานร่วมกนัเป็นทีม 3 1 

3 ความสามารถในการแก้ปญัหาที่ซบัซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์ 3 1 

4 ความยืดหยุ่นและการปรับตัว 3 1 

5 บทบาทในการเป็นผู้นำทีม 3 1 
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6 ความอดทน 3 1 

7 การบริหารจัดการงานและเวลา 3 1 

8 ความคิดสร้างสรรค์และการประยกุต์ใช้นวัตกรรม 3 1 

ตารางท่ี 6 ตารางผลการประเมินแบบสอบถามเชิงจรณะทักษะ (Soft Skill) 

แบบสอบถามการพัฒนาความสามารถด้านจรณะทักษะ (Soft Skill) ด้านต่างๆ ด้วยเครื่องมือ

การพัฒนาบุคลากร  

ข้อ การพัฒนาความสามารถด้านจรณะทักษะ (Soft Skill) ด้านต่างๆ 
ด้วยเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

คะแนนรวม ดัชนี 
IOC 

1 เครื่องมือการเพิม่จรณะทักษะ(Soft Skill) ด้าน ความสามารถในการสือ่สาร 3 1 

2 เครื่องมือการเพิม่จรณะทักษะ(Soft Skill) ด้าน ความสามารถในการทำงาน
ร่วมกันเป็นทีม 

3 1 

3 เครื่องมือการเพิม่จรณะทักษะ(Soft Skill) ด้าน ความสามารถในการแก้ปัญหาที่
ซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห ์

3 1 

4 เครื่องมือการเพิม่จรณะทักษะ(Soft Skill) ด้าน ความยดืหยุ่นและการปรับตัว 3 1 

5 เครื่องมือการเพิม่จรณะทักษะ(Soft Skill) ด้าน บทบาทในการเป็นผู้นำทีม 3 1 

6 เครื่องมือการเพิม่จรณะทักษะ(Soft Skill) ด้าน ความอดทน 3 1 

7 เครื่องมือการเพิม่จรณะทักษะ(Soft Skill) ด้าน การบรหิารจดัการงานและเวลา 3 1 

8 เครื่องมือการเพิม่จรณะทักษะ(Soft Skill) ด้าน ความคดิสรา้งสรรค์และการ
ประยุกต์ใช้นวัตกรรม 

3 1 

ตารางท่ี 7 ตารางผลการประเมินแบบสอบถามการพัฒนาความสามารถด้านจรณะทักษะ 

จากการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ ( IOC: Index 
of Item-Objective Congruence) พบว่า 

1) แบบสอบถามเชิงจรณะทักษะ (Soft Skill) มีข้อคำถามทั ้งหมด 8 ข้อ ได้แก่
ความสามารถในการสื ่อสาร , ความสามารถในการทำงานร่วมกันเป็นทีม , ความสามารถในการ
แก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์, ความยืดหยุ่นและการปรับตัว, บทบาทในการเป็นผู้นำ
ทีม, ความอดทน, การบริหารจัดการงานและเวลา และความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้
นวัตกรรมผลการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน พบว่าทุกข้อมีค่า IOC เท่ากับ 1.00 ซึ่งอยู่ใน
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เกณฑ์ท่ียอมรับได้ (≥ 0.50) แสดงว่าแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยอย่าง
เหมาะสม 

2) แบบสอบถามการพัฒนาความสามารถด้านจรณะทักษะ (Soft Skill) จำนวน 8 ข้อ
เช่นกัน ผลการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน พบว่าทุกข้อมีค่า IOC เท่ากับ 1.00 เช่นเดียวกัน ซึ่ง
อยู่ในเกณฑ์ที่ดีมาก แสดงว่าแบบสอบถามมีความตรงเชิงเนื้อหาสูงและสามารถนำไปใช้ในการเก็บ
ข้อมูลได้อย่างเหมาะสม 

3) จากข้อเสนอแนะของกรรมการ ได้มีการเสนอให้เพิ่มจรณทักษะด้านการเรียนรู้และ
การพัฒนาตนเอง, การบริหารความเครียด, และมนุษสัมพันธ์ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้พิจารณาแล้วเห็นว่าทักษะ
การเรียนรู้ด้วยตนเองนั้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ [24] ที่จัดให้ การเรียน รู้ตลอดชีวิตและการจัดการ
ข้อมูลสารสเทศ เป็นหนึ่งในทักษะที่ จำเป็นสู่ความเป็นมืออาชีพของครูยุคใหม่ หรือ [2] ที่กล่าวว่า
ด้านการเรียนรู้และการ จัดการกับข้อมูล เป็นหนึ่งในทักษะด้านอารมณ์ที่จำเป็นต่อผู้ปฏิบัติส่วนหน้า 
ในธุรกิจบริการ อีกทั้งเครื่องมือ Self-learning การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นหนึ่งในเครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร แบบ 10 Learning by Education จึงได้ดำเนินการเพิ ่มเป็น 9 จรณทักษะ และ 10 
เครื่องมือ 

- แบบประเมินและผลการประเมินถูกใส้ไว่ในส่วนของภาคผนวก 
3.5. การวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมุตฐาน 

3.5.1. การวิเคราะห์เชิงพรรณนา 

ศึกษาลักษณะการกระจายของข้อมูล ในรูปแบบของตารางแจกแจงความถี่
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายลักษณะทางประชากรของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

3.5.2. การวิเคราะห์เชิงวิเคราะห์ 

ทดสอบสมมุติฐานที่ตั้งไว้ในการ ด้วยการทดสอบแบบ Chi-square (ไคสแควร์) เป็น
สถิติที่ใช้กับข้อมูลเชิงคุณภาพ (Nominal หรือ Ordinal Scale) เพื่อวิเคราะห์ว่าตัวแปรสองตัวมี

ความสัมพันธ์กันหรือไม่ เช่น เพศกับระดับความพึงพอใจในการใช้บริการ ผลการทดสอบจะได้ค่า χ² 
และค่า p-value ซึ่งหากค่า p น้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่กำหนด (เช่น 0.05) จะสรุปได้ว่าตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  และใช้การทดสอบแบบ ANOVA (Analysis of 
Variance) หรือการวิเคราะห์ความแปรปรวน เป็นสถิติที่ใช้กับข้อมูลเชิงปริมาณ เพื่อเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไปว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่ เช่น ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน
ส่งผลต่อคะแนนความพึงพอใจหรือไม่ โดยผลการวิเคราะห์จะได้ค่า F และค่า p-value หากค่า p 
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น้อยกว่าระดับนัยสำคัญ แสดงว่าค่าเฉลี่ยของกลุ ่มอย่างน้อยหนึ่งคู ่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ การใช้การทดสอบทั้งสองประเภทนี้ช่วยให้วิจัยนี้สามารถสรุปผลได้อย่างมี
หลักฐานเชิงสถิติ สนับสนุนการตัดสินใจและการอภิปรายผลในงานวิจัยได้อย่างมีความน่าเชื่อถือ. 

3.5.3. การวิเคราะห์เชิงอนุมาน 

ศึกษาข้อมูลของกลุ ่มตัวอย่างโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS ในการ
ทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing)  

 



 

 

 บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื ่องการศึกษาจรณะทักษะสำหรับวิศวกรโยธา  ซึ ่งเป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey 
Research) โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ 1) เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้ประกอบการในภาค
ก่อสร้างและหน่วยงานราชการที่มีต่อจรณะทักษะของวิศวกรโยธา 2) วิเคราะห์ความสำคัญของจรณะ
ทักษะที่ผู้ประกอบการมองว่าวิศวกรโยธาควรมี 3) วิเคราะห์วิธีการที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาจรณ
ทักษะของวิศวกรโยธา ซึ่งข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้จะนำไปใช้ในการนำเสนอเป็นแนวทางในการ
พัฒนาตนเองของวิศวกรโยธาเพ่ือเป็นการพัฒนาวิชาชีพทางวิศวกรรมโยธาต่อไป ซ่ึงผู้วิจัยขอนำเสนอ
เป็น 5 หัวข้อดังนี้ 

 
4.1 ผลข้อมูลทั่วไปของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการเก็บข้อมูลแบบสอบถามที่ได้ทำการสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างโดยการคัดเลือกผู้ตอบ
แบบสอบถามตามความสมัครใจเท่านั้น รวมผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 156 คนแล้วนำข้อมูลมา
วิเคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสถิติ โดยข้อมูลที่ได้ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประเภทขององค์กรณ์ที ่ส ังกัด รูปแบบการทำงานขององค์กรณ์ที ่สังกัด และ 
ประสบการณ์ทำงานในองกรณ์ดังกล่าวโดยใช้สถิติชิงพรรณนา นำเสนอในรูปแบบตารางความถี่ และ
ร้อยละในตารางที่ 4.1-4.5 
 
สัดส่วนเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 137 87.80 
หญิง 19 12.20 
รวม 156 100.00 

ตารางท่ี 8 สัดส่วนเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากตารางที่ 8 สัดส่วนเพศของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย
จำนวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 87.80 ส่วนเพศหญิง จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 
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สัดส่วนช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

อายุ จำนวน (คน) ร้อยละ 

20 – 29 ปี 80 51.3 
30 – 39 ปี 50 32.1 
40 – 49 ปี 15 9.6 
50 – 59 ปี 10 6.4 
60 ปีขึ้นไป 1 0.6 

รวม 156 100.00 

ตารางท่ี 9 สัดส่วนช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากตารางที่ 9 สัดส่วนช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่าส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20 - 29 ปี
จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 51.30 รองลงมาคืออายุระหว่าง 30 - 39 ปี จำนวน 50 คนคิดเป็นร้อย
ละ 32.10 อายุระหว่าง 40 - 49 ปี จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 9.60 อายุระหว่าง 50 - 59 ปี 
จำนวน 10 คนคิดเป็นร้อยละ 6.40 และอายุ 60 ปี ขึ ้นไปมีจำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.60 
ตามลำดับ 
 
สัดส่วนระดับการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษาสูงสุด จำนวน (คน) ร้อยละ 

ปวส. 7 4.5 
ปริญญาตรี 94 60.3 
ปริญญาโท 51 32.7 
ปริญญาเอก 4 2.6 

รวม 156 100.00 

ตารางท่ี 10 สัดส่วนระดับการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากตารางที่ 10 ระดับการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีจำนวน 94 คนคิด
เป็นร้อยละ 60.30 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาปริญญาโท จำนวน 51 คน คิดเป็น ร้อยละ 32.70 
ระดับการศึกษาปริญญาเอก จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.60 และระดับการศึกษาประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) จำนวน 7 คนคิดเป็นร้อยละ 4.50 ตามลำดับ 
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ประเภทขององค์กรที่ทำงานอยู่ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประเภทขององค์กร จำนวน (คน) ร้อยละ 
หน่วยงานรัฐ (Government) 87 55.77 
ภาคเอกชน (Private Sector) 69 44.23 

รวม             156 100.00 

ตารางท่ี 11 ประเภทขององค์กรที่ทำงานอยู่ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 11 สัดส่วนประเภทของขององค์กรที่ทำงานอยู่ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ทำงานอยู่ในหน่วยงานรัฐ เป็นจำนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 55.77 ตาม
ด้วยภาคเอกชน เป็นจำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 44.23  
 
สัดส่วนบทบาทขององค์กรที่ทำงานอยู่ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถาม 

บทบาทขององค์กร จำนวน (คน) ร้อยละ 

เจ้าของโครงการ (Project 
Owner) 

86 55.13 

ผู้ออกแบบ (Designer) 31 19.87 
ผู้รับเหมาก่อสร้าง (Contractor) 39 25.00 

รวม              156 100.00 

ตารางท่ี 12 สัดส่วนบทบาทขององค์กรที่ทำงานอยู่ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 12 สัดส่วนบทบาทขององค์กรที่ทำงานอยู่ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ทำงานอยู่ในหน่วยงานรัฐ เป็นจำนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ55.77 รองลงมา
คือ บริษัทผู้รับเหมาก่อสร้าง เป็นจำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 21.15 ผู้ออกแบบ จำนวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.18 ที่และบริษัทเจ้าของโครงการ จำนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 10.90 ตามลำดับ 
ประสบการณ์ในการทำงานขอวิศวกรผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประสบการณ์ จำนวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 4 ปี 42 26.92 
4 – 7 ปี 63 40.39 

มากกว่า 7 ปี 51 32.69 
รวม 156 100.00 

ตารางท่ี 13 ประสบการณ์ในการทำงานขอวิศวกรผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 13 จากประสบการณ์ในการทำงานของวิศวกรณ์ผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์อยู่ในช่วง 4 – 7 ปี  จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 40.39 รองลงมามีประสบการณ์
มากกว่า 7 ปี  จำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 32.69 และกลุ่มผู้มีประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี จำนวน 
42 คน คิดเป็นร้อยละ 26.92 ตามลำดับ 
 
4.2 จรณทักษะสำหรับวิศวกรโยธาและเครืองมือในการพัฒนาจรณทักษะ 

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับจรณทักษะและเครื่องมือการพัฒนาจรณทักษะ โดยการวิจัยนี้นั้นจะ
เปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้เลือกเรียงดำดับความสำคัญของจรณทักษะและเครื่องมือที่เหมาะ
สบกับการพัฒนาหรือเพิ่มพูนจรณทักษะนั้นๆ ดำเนินการสอบถามกกับกลุ่มเป้าหมายวิศวกรโยธาซึ่ง
ทำงานในอุตสาหกรรมก่อสร้างในปัจจุบัน ครั้งนี้ได้รับข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 156 ท่าน 
ซึ่งมีข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อยู่ในวัยทำงานที่ช่วงอายุมากว่า 20 ปี 
จนถึงอายุ 29 ปี ระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาเอก และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ทำงานอยู่ในหน่วยงานรัฐ และจะสอดคล้องกับบทบาทขององค์กรซึ่งส่วนใหญ่บริหารงานแบบ
เจ้าของโรงการ ซึ่งหน่วยงานของรัฐส่วนมากจะใช้วิธีจ้างเหมาในการดำเนินกาก่อสร้าง โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนมากมีประสบการณ์การทำงานในด้านวิศวกรรมโยธา ในช่วง 4-7 ปี ซึ่งถือว่ามี
ประสบการณ์ทำงานในระดับหนึ่ง สามารถรู้และเข้าใจความสำคัญของจรณทักษะได้  
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4.2.1. ความสำคัญของจรณทักษะโดยรวม 

ข้อมูลที่ได้ประกอบไปด้วยจรณทักษะจำนวน 9 จรณทักษะ และทำการให้คะแนนระดับความสำคัญ
แต่ละจรณทักษะโดยวิศวกรโยธาจำนวน 156 คน โดยผลที่ได้ใช้สถิติเชิงพรรณนานำเสนอในรูปแบบ
ตารางความถี่และร้อยละ ดังตารางที่ 14 
 
ความสำคัญของจรณทักษะ ในด้านต่างๆ 

ความสำคัญของจรณทักษะ 𝒙̅ SD อันดับ 

ความสามารถในการทำงานร่วมกันเป็นทีม 
ความสามารถในการสื่อสาร 

4.513 
4.500 

0.657 
0.722 

1 
2 

การบริหารจัดการงานและเวลา 4.391 0.741 3 
ความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์ 4.372 0.788 4 
บทบาทในการเป็นผู้นำทีม 4.256 0.657 5 
ความอดทนในการทำงาน 4.224 0.791 6 
ความยืดหยุ่นและการปรับตัว 4.173 0.719 7 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 4.167 0.777 8 
ความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรม 4.006 0.823 9 

ตารางท่ี 14 ความสำคัญของจรณทักษะ ในด้านต่างๆ 

*n=156 (จำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม) 
หมายเหตุ: สามารถตอบได้มากกว่า 1 คำตอบ 
 
จากตารางที่ 14 ลำดับความสำคัญของจรณะทักษะจากการให้คะแนนของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
ทักษะในการทำงานร่วมกันเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย 4.51 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 รองลงมาคือ 
ทักษะการสื่อสาร มีค่าเฉลี่ย 4.50 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 ในลำดับถัดมา ได้แก่ การ
บริหารจัดการงานและเวลา ซึ่งมี ค่าเฉลี่ย 4.39 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 ขณะที่ การ
แก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์ ได้ ค่าเฉลี่ย 4.37 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79 ซึ่ง 
สำหรับ บทบาทผู้นำทีม และ ความอดทนในการ มีค่าเฉลี่ย 4.26 (SD = 0.80) และ 4.22 (SD = 
0.79) ส่วน ความยืดหยุ่นและการปรับตัว และ การเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ย 4.17 (SD = 0.78) 
ท้ายที่สุด ความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรม ได้ ค่าเฉลี่ย 4.01 (SD = 0.82)  
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4.2.2. ความสำคัญของการใช้เครื่องมือพัฒนาจรณทักษะโดยรวม 

ข้อมูลที ่ได้ประกอบด้วย เครื ่องมือการพัฒนาจรณทักษะจำนวน 10 เครื ่องมือ และให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามทำการเลือกเครื่องมือที่ผู้ตอบเห็นว่าเหมาสมในการพัฒนาจรณทักษะแต่ละจรณทักษะ 
โดยเครื่องมือการพัฒนาจรณทักษะที่มีการเลือกใช้ในการพัฒนาจรณทักษะต่างๆมากที่สุด ดังตารางที่ 
15 โดยใน 1 เครื่องมือสามารถนำไปพัฒนาจรณทักษะได้สูงสุด 9 จรณทักษะ และผู้ตอบแบบสอบถาม
จำนวน 156 คน ดังนั้นแต่ละเครื่องมือจึงจะมีคะแนนเต็มอยู่ที่ 1404 คะแนนต่อเครื่องมือ  
 
เครื่องมือพัฒนาจรณทักษะโดยรวม 

เครื่องมือพัฒนาจรณทักษะโดยรวม จำนวนการใช้ ร้อยละ 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 
การฝึกอบรม (Training) 

700 
614 

49.86 
43.73 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 581 41.38 
การให้คำปรึกษา (Counseling) 573 40.81 
การสอนงาน (Coaching) 515 36.68 
การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 471 33.55 
การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 457 32.55 
การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing) 379 26.99 
การเพ่ิมค่างาน (Job Enrichment) 359 25.57 
การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 358 25.50 

ตารางท่ี 15 เครื่องมือพัฒนาจรณทักษะโดยรวม 

*n=156 (จำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม) 
หมายเหตุ: สามารถตอบได้มากกว่า 1 คำตอบ 
 
จากตารางที่ 15 การศึกษาพบว่า เครื่องมือในการพัฒนาจรณทักษะ มีการกระจายตัวของจำนวนการ
ใช้แตกต่างกัน โดย การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) ได้รับคะแนนสูงสุดที่ 700 ครั้ง คิดเป็น
ร้อยละ 13.98 รองลงมาคือ การฝึกอบรม (Training) ได้ 614 ครั้ง หรือร้อยละ 12.26 และ การ
มอบหมายโครงการ (Project Assignment) ได้ 581 ครั ้ง (ร้อยละ 11.60) นอกจากนี้ การให้
คำปรึกษา (Counseling) ได้ 573 ครั้ง (ร้อยละ 11.44) และ การสอนงาน (Coaching) ได้ 515 ครั้ง 
(ร้อยละ 10.29) ขณะเดียวกัน เครื่องมือที่มีกานเลือกใช้รองลงมา ได้แก่ การหมุนเวียนงาน ( Job 
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Rotation) 471 ครั้ง (ร้อยละ 9.41), การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 457 ครั้ง (ร้อยละ 9.13) และ การ
ติดตามแม่แบบ (Job Shadowing) 379 ครั้ง (ร้อยละ 7.57) ท้ายที่สุด เครื่องมือที่มีจำนวนการ
เลือกใช้ต่ำสุดคือ การเพิ่มค่างาน (Job Enrichment) 359 ครั้ง (ร้อยละ 7.17) และ การเพิ่มปริมาณ
งาน (Job Enlargement) 358 ครั้ง (ร้อยละ 7.15) ตามลำดับ  
 
4.3 การพัฒนาจรณทักษะโดยใช้เครื่องมือชนิดต่างๆ 

ในหัวข้อนี้จะประกอบไปด้วย เครื่องมือพัฒนาจรณทักษะต่อการพัฒนาจรณทักษะที่ได้มาจาก
การรวบรวมความคิดเห็นจากวิศวกรโยธา หรือสายอาชีพที่เกี่ยวข้องกับงานทางด้านวิศวกรรมโยธา 
ผู้ตอบแบบสอบถามจำนวนทั้งสิ้น 156 คน และได้ใช้การวิเคราะห์เครื่องมือพัฒนาจรณทักษะต่อการ
พัฒนาจรณทักษะด้วยไคสแควร์ 

4.3.1. เครื่องมือพัฒนาจรณทักษะต่อการพัฒนาจรณทักษะ 
ข้อมูลที่ได้คือข้อมูลสองทางระหว่างจรณทักษะทั้ง 9 จรณทักษะ กับวิธีการในการพัฒนาจรณทักษะ
นั้นๆ จำนวน 10 เครื่องมือ ได้รวบรวมและนำมาแสดงเป็นจำนวน ดังตารางที่ 16 และได้ทำการเทียบ
สัดส่วนโดยอิงจรณทักษะ ดังตารางที่ 17 
 
เครื่องมือพัฒนาจรณทักษะโดยรวม 
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ตารางท่ี 16 คะแนนเครื่องมือพัฒนาจรณทักษะโดยรวม  
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เครื่องมือพัฒนาจรณทักษะโดยรวม 

 

ตารางท่ี 17 เทียบสัดส่วนเครื่องมือพัฒนาจรณทักษะโดยรวม  
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 จากตารางที่ 17 พบว่า เครื่องมือที่เหมาะสมกับการใช้พัฒนาทักษะการสื่อสารเป็นอันดับ
แรกคือเครื่องมือ การให้คำปรึกษา(Counseling) เป็นร้อยละ 16.28 และรองลงมาคือเครื่องมือการ
สอนงาน(Coaching) เป็นร้อยละ 15.67 ตามลำดับ ส่วนเครื่องมือที่มีความเหมาะสมน้อยที่สุดถูกมอง
ว่าคือเครื่องมือการเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นร้อยละ 2.30  
 ต่อมาจรณทักษะความสามารถในการทำงานทำงานร่วมกันเป็นทีม เหมาะสำหรับการใช้
เครื่องมือ การให้คำปรึกษา (Counseling) เท่ากับเครื่องมือ การมอบหมายโครงการ (Project 
Assignment) เป็นร้อยละ 14.00 ในทางกลับกันเครื่องมือที่เหมาะสมน้อยที่สุดคือ การเพิ่มปริมาณ
งาน (Job Enlargement) และการเพิ่มค่างาน (Job Enrichment) เป็นร้อยละ 4.61  
 ตามด้วยจรณทักษะความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์  
เหมาะสำหรับการใช้เครื่องมือ การฝึกอบรม (Training) เป็นร้อยละ 12.98 และ เครื่องมือการเรียนรู้
ด้วยตนเอง (Self-Learning) เป็นร้อยละ 12.65 ตามลำดับ ส่วนเครื่องมือที่ถูกมองว่าเหมาะสมน้อย
ที่สุดคือ การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เป็นร้อยละ 6.41  
 ตามด้วยจรณทักษะความยืดหยุ่นและการปรับตัว ถูกมองว่าเหมาะสำหรับใช้เครื่องมือ การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) เป็นร้อยละ 16.20 และการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็น
ร้อยละ 14.31 ตามลำดับส่วนเครื่องมือการเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นร้อยละ 5.08 
ถูกมองว่าเหมาะสมน้อยที่สุด  
 ต่อมาจรณทักษะบทบาทในการเป็นผู้นำทีม เหมาะกับเครื่องมือการมอบหมายโครงการ 
(Project Assignment) เป็นร้อยละ 15.85 ตามด้วยเครื่องมือการให้คำปรึกษา (Counseling) เป็น
ร้อยละ 13.89 ในส่วนเครื่องมือที่เหมาะสมน้อยที่สุดคือ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 
และ การเพ่ิมค่างาน (Job Enrichment) เป็นร้อยละ 6.37 เท่ากัน  
 ในส่วนของจรณทักษะความอดทน เหมาะสมกับเครื ่องมือการเพิ ่มปริมาณงาน (Job 
Enlargement) เป็นร้อยละ 16.14 รองลงมาคือเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) เป็น
ร้อยละ 14.96 และเครื่องมือที่เหมาะสมน้อยที่สุดคือ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing) เป็น
ร้อยละ 6.50  
 ตามด้วยจรณทักษะการบริหารจัดการงานและเวลา เหมาะแก่การใช้เครื ่องมือการ
มอบหมายโครงการ (Project Assignment) เป็นร้อยละ 16.76 ในการพัฒนารณทักษะนี้ รองลงมา
คือเครื่องมือการเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นร้อยละ 12.89 และเครื่องมือที่เหมาะแก่
การพัฒนาจรณทักษะนี้นน้อยที่สุดถูกมองว่าคือการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นร้อยละ 5.34  
 ตามด้วยจรณทักษะความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรม โดยเครื่องมือที่
เหมาะสมที่สุดคือการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) สูงถึงร้อยละ 20.63 ลองลงมาคือ การ
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ฝึกอบรม (Training) เป็นร้อยละ 16.31 และเครื่องมือการเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) ถูก
มองว่าเหมาะสมน้อยที่สุด เป็นร้อยละ 5.11 
 สุดท้ายการเรียนรู ้ด ้วยตนเอง  เหมาะสำหรับเครื ่องมือการเรียนรู ้ด้วยตนเอง (Self-
Learning) เป็นร้อยละ 28.48 ตามด้วยเครื่องมือการฝึกอบรม (Training) เป็นร้อยละ 19.43 และ
เครื่องมือที่ถูกมองว่าเหมาะสมน้อยที่สุดคือ การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นร้อยละ 4.19  
 

4.3.2. การวิเคราะหเ์ครื่องมือพัฒนาจรณทักษะต่อการพัฒนาจรณทักษะด้วยไคสแควร์ 

จากข้อมูลที่จรณทักษะทั้ง 9 จรณทักษะ กับวิธีการในการพัฒนาจรณทักษะทั้ง 10 
เครื่องมือนั้นได้ดังตารางที่ 17 นั้นเป็นข้อมูลที่มีความสัมพันธ์ 2 ทาง ที่มีความสัมพันธ์กัน จึงได้นำมา
วิเคราะห์ไคสแควร์เพ่ือทำการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยได้ผลการทดสอบดังนี้ 

 
Chi-square = 608.25 

p-value = 0.000 
 

จากผลการทดสอบ ผบว่าค่า p ที่ได้มีค่าน้อยมาก (p=0.000) ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่นิยมใช้ 
(เช่น 0.05, 0.01 หรือ 0.001) เป็นอย่างมาก ดังนั้นจึงสามารถบงบอกได้ว่า ผลการวิเคราะห์มี
นัยสำคัญทางสถิติสูงมาก ตัวแปรที่ทดสอบมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ หรือ การกระจายข้อมูล
จริงแตกต่างจากที่คาดการณ์ไว้อย่างชัดเจน และขนาดค่าไคสแควร์ที่สูง (608.26) ก็สะท้อนว่าความ
แตกต่างหรือความสัมพันธ์นั้นมีความชัดเจนและมีอิทธิพลสูง 
 
4.4 การเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างจรณทักษะกับค่าเฉลี่ยของข้อมูลกลุ่มอ่ืนๆ 

ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์เปรียบเทียบคิดเห็นของกลุ่มวิศวกรโยธาจากบทบาทขององค์กร
รูปแบบต่างๆ ต่อจรณทักษะของวิศวกรโยธา โดยใช้ ANOVA (Analysis of Variance) ใช้เพ่ือ
ตรวจสอบ ค่าเฉลี่ยของบทบาทขององค์กรและช่วงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถาม 
ในการนำเสนอได้แบ่งผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบจรณทักษะการทำงานของวิศวกรโยธาออกเป็น 2 
หัวข้อ  ดังนี้ 
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4.4.1. การเปรียบเทียบจรณทักษะของวิศวกรโยธา กับบทบาทขององค์กรที่วิศวกรโยธานั้น
สังกัด 
การเปรียบเทียบจรณทักษะของวิศวกรโยธาสำหรับบทบาทขององค์กร 

จรณทักษะ (Soft Skill) 
บทบาทของ

องค์กร 

จำนวนผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

(N) 

ค่าเฉลี่ย  

( x ) 

ANOVA 
F-Test 

Sig. 

ทักษะการสื่อสาร 

เจ้าของโครงการ 86 4.512 

0.794 ผู้ออกแบบ 31 4.436 
ผู้รับเหมาก่อสร้าง 39 4.548 

ผลรวม 156 4.500  

ความสามารถในการทำงาน
ทำงานร่วมกันเป็นทีม 

เจ้าของโครงการ 86 4.500 
0.955 ผู้ออกแบบ 31 4.538 

ผู้รับเหมาก่อสร้าง 39 4.516 
ผลรวม 156 4.513  

ความสามารถในการแก้ปัญหา
ที่ซับซ้อนและการคิดเชิง

วิเคราะห์ 

เจ้าของโครงการ 86 4.337 

0.673 ผู้ออกแบบ 31 4.359 
ผู้รับเหมาก่อสร้าง 39 4.484 

ผลรวม 156 4.372  

ความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
เจ้าของโครงการ 86 4.163 

0.901 ผู้ออกแบบ 31 4.154 

ผู้รับเหมาก่อสร้าง 39 4.226 

ผลรวม 156 4.173  

บทบาทในการเป็นผู้นำทีม 

เจ้าของโครงการ 86 4.267 

0.574 ผู้ออกแบบ 31 4.154 
ผู้รับเหมาก่อสร้าง 39 4.355 

ผลรวม 156 4.256  

ความอดทน 
เจ้าของโครงการ 86 4.198 

0.860 ผู้ออกแบบ 31 4.282 

ผู้รับเหมาก่อสร้าง 39 4.226 

ผลรวม 156 4.224  
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การบริหารจัดการงานและ
เวลา 

เจ้าของโครงการ 86 4.314 

0.226 ผู้ออกแบบ 31 4.410 
ผู้รับเหมาก่อสร้าง 39 4.581 

ผลรวม 156 4.391  

ความคิดสร้างสรรค์และการ
ประยุกต์ใช้นวัตกรรม 

เจ้าของโครงการ 86 3.942 
0.516 ผู้ออกแบบ 31 4.051 

ผู้รับเหมาก่อสร้าง 39 4.129 

ผลรวม 156 4.006  

การเรียนรู้ด้วยตนเอง   

เจ้าของโครงการ 86 4.186 

0.348 ผู้ออกแบบ 31 4.026 
ผู้รับเหมาก่อสร้าง 39 4.290 

ผลรวม 156 4.167  

ตารางท่ี 18 การเปรียบเทียบจรณทักษะของวิศวกรโยธาสำหรับบทบาทขององค์กร 

จากตารางที่ 18 แสดงการเปรียบเทียบจรณทักษะสำหรับวิศวกรโยธาทั้ง 9 จรณทักษะ กับ
บทบาทขององค์กรที่มีการดำเนินการด้านวิศกรรมโยธา ประกอบไปด้วยองค์กรที่เป็นเจ้าของโครงการ  
องค์กรที่เป็นผู้ออกแบบ และองค์กรที่เป็นผู้รับเหมาก่อสร้าง โดยการทดสอบ f-test พบว่าไม่มีจรณ
ทักษะใดที่กลุ่มบทบาทขององค์กรให้ความสำคัญแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังนี้ 

1. ทักษะการสื่อสาร มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.794 ซึ่งมากกว่า 0.05 
บ่งบอกถึงบทบาทขององค์กรณ์ ให้ความสำคัญต่อทักษะการสื่อสารนั้นไม่ต่างกัน โดยบทบาทของ
องค์กรที่ให้ความสำคัญต่อทักษะการสื่อสารมากที่สุดคือ ผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 39 คน มีค่าเฉลี่ย 

( x ) เท่ากับ 4.548 รองลงมาคือ เจ้าของโครงการ จำนวน 86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.512 และ

ผู้ออกแบบ จำนวน 31 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.436 ตามลำดับ 
2. ทักษะความสามารถในการทำงานทำงานร่วมกันเป็นทีม มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-

value) เท่ากับ 0.955 ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงบทบาทขององค์กรณ์ ให้ความสำคัญต่อทักษะ
ความสามารถในการทำงานทำงานร่วมกันเป็นทีมนั ้นไม่ต่างกัน โดยบทบาทขององค์กรที ่ ให้
ความสำคัญต่อทักษะความสามารถในการทำงานทำงานร่วมกันเป็นทีมมากที่สุดคือ ผู้ออกแบบ 

จำนวน 31 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.538 รองลงมาคือผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 39 คน มี



 

 

 

51 
 

ค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.516 และเจ้าของโครงการ จำนวน 86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.500 
ตามลำดับ 

3. ทักษะความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์ มีค่าระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.673 ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงบทบาทขององค์กรณ์ ให้ความสำคัญ
ต่อทักษะความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์นั้นไม่ต่างกัน โดยบทบาท
ขององค์กรที่ให้ความสำคัญต่อทักษะความสามารถในการทำงานทำงานร่วมกันเป็นทีมมากที่สุดคือ 

ผู้ออกแบบ จำนวน 31 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.538 รองลงมาคือผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 39 

คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.516 และเจ้าของโครงการ จำนวน 86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.500 
ตามลำดับ 

4. ทักษะความยืดหยุ่นและการปรับตัว มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.901 
ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงบทบาทขององค์กรณ์ ให้ความสำคัญต่อทักษะความยืดหยุ่นและการ
ปรับตัวนั้นไม่ต่างกัน โดยบทบาทขององค์กรที่ให้ความสำคัญต่อทักษะความยืดหยุ่นและการปรับตัว

มากที่สุดคือ ผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 39 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.226 รองลงมาคือเจ้าของ

โครงการ จำนวน 86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.163 และผู้ออกแบบ จำนวน 31 คน มีค่าเฉลี่ย 

( x ) เท่ากับ 4.154 ตามลำดับ 
5. ทักษะบทบาทในการเป็นผู้นำทีม มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.574 ซึ่ง

มากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงบทบาทขององค์กรณ์ ให้ความสำคัญต่อทักษะบทบาทในการเป็นผู้นำทีมไม่
ต่างกัน โดยบทบาทขององค์กรที่ให้ความสำคัญต่อทักษะบทบาทในการเป็นผู้นำทีมมากที่สุดคือ 

ผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 39 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.355 รองลงมาคือเจ้าของโครงการ จำนวน 

86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.267 และผู้ออกแบบ จำนวน 31 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.154 
ตามลำดับ 

6. ทักษะความอดทน มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.860 ซึ่งมากกว่า 0.05 
บ่งบอกถึงบทบาทขององค์กรณ์ ให้ความสำคัญต่อทักษะความอดทนไม่ต่างกัน โดยบทบาทขององค์กร

ที่ให้ความสำคัญต่อทักษะความอดทนมากที่สุดคือ ผู้ออกแบบ จำนวน 31 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 

4.282 รองลงมาคือผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 39 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.226 และเจ้าของ

โครงการ จำนวน 86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.198 ตามลำดับ 
7. ทักษะการบริหารจัดการงานและเวลา มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.226 

ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงบทบาทขององค์กรณ์ ให้ความสำคัญต่อการบริหารจัดการงานและเวลาไม่
ต่างกัน โดยบทบาทขององค์กรที่ให้ความสำคัญต่อทักษะการบริหารจัดการงานและเวลามากที่สุดคือ 

ผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 39 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.581 รองลงมาคือผู้ออกแบบ จำนวน 31 
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คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.410 และเจ้าของโครงการ จำนวน 86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.314 
ตามลำดับ 

8.  ทักษะความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรม มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-
value) เท่ากับ 0.516 ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงบทบาทขององค์กรณ์ ให้ความสำคัญต่อทักษะ
ความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรมไม่ต่างกัน โดยบทบาทขององค์กรที่ให้ความสำคัญ
ต่อทักษะความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรม มากที่สุดคือ ผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 

39 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.129 รองลงมาคือผู้ออกแบบ จำนวน 31 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 

4.051 และเจ้าของโครงการ จำนวน 86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 3.942 ตามลำดับ 
9. ทักษะการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.348 ซึ่ง

มากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงบทบาทขององค์กรณ์ ให้ความสำคัญต่อทักษะการเรียนรู้ด้วยตนเองไม่
ต่างกัน โดยบทบาทขององค์กรที ่ให้ความสำคัญต่อทักษะการเรียนรู ้ด ้วยตนเองมากที ่ส ุดคือ 

ผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 39 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.290 รองลงมาคือเจ้าของโครงการ จำนวน 

86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.186 และผู้ออกแบบ จำนวน 31 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.026 
ตามลำดับ 
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4.4.2. การเปรียบเทียบจรณทักษะของวิศวกรโยธา กับประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
การเปรียบเทียบจรณทักษะกับประสบการณ์ในการทำงาน 

จรณทักษะ (Soft Skill) 
ประสบการณ์ของ

วิศวกรโยธา 

จำนวนผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

(N) 

ค่าเฉลี่ย  

( x ) 

ANOVA 
F-Test 

Sig. 

ทักษะการสื่อสาร 
น้อยกว่า 4 ปี 42 4.571 

0.757 4 – 7 ปี 63 4.476 

มากกว่า 7 ปี 51 4.471 
ผลรวม 156 4.500  

ความสามารถในการทำงาน
ทำงานร่วมกันเป็นทีม 

น้อยกว่า 4 ปี 42 4.548 

0.561 4 – 7 ปี 63 4.556 
มากกว่า 7 ปี 51 4.431 

ผลรวม 156 4.513  

ความสามารถในการ
แก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการ

คิดเชิงวิเคราะห์ 

น้อยกว่า 4 ปี 42 4.286 
0.496 4 – 7 ปี 63 4.460 

มากกว่า 7 ปี 51 4.333 

ผลรวม 156 4.372  

ความยืดหยุ่นและการ
ปรับตัว 

น้อยกว่า 4 ปี 42 4.119 

0.760 4 – 7 ปี 63 4.222 
มากกว่า 7 ปี 51 4.157 

ผลรวม 156 4.173  

บทบาทในการเป็นผู้นำทีม 
น้อยกว่า 4 ปี 42 4.119 

0.238 4 – 7 ปี 63 4.381 

มากกว่า 7 ปี 51 4.216 

ผลรวม 156 4.256  

ความอดทน 

น้อยกว่า 4 ปี 42 4.262 

0.563 4 – 7 ปี 63 4.143 
มากกว่า 7 ปี 51 4.294 
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ผลรวม 156 4.224  

การบริหารจัดการงานและ
เวลา 

น้อยกว่า 4 ปี 42 4.405 
0.351 4 – 7 ปี 63 4.476 

มากกว่า 7 ปี 51 4.275 

ผลรวม 156 4.391  

ความคิดสร้างสรรค์และการ
ประยุกต์ใช้นวัตกรรม 

น้อยกว่า 4 ปี 42 4.071 

0.425 4 – 7 ปี 63 4.063 

มากกว่า 7 ปี 51 3.882 
ผลรวม 156 4.006  

การเรียนรู้ด้วยตนเอง   
น้อยกว่า 4 ปี 42 4.262 

0.651 4 – 7 ปี 63 4.127 

มากกว่า 7 ปี 51 4.137 

ผลรวม 156 4.167  

ตารางท่ี 19 การเปรียบเทียบจรณทักษะกับประสบการณ์ในการทำงาน 

จากตารางที่ 19 แสดงการเปรียบเทียบจรณทักษะสำหรับวิศวกรโยธาทั้ง 9 จรณทักษะ กับ
ประสบการณ์ของวิศวกรโยธาวิศกรรมโยธา ประกอบไปด้วยกลุ่มผู้มีประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี ตาม
ด้วยกลุ่มผู้มีประสบการณ์ 4 – 7 ปี และกลุ่มผู้มีประสบการณ์มากกว่า 7 ปี โดยการทดสอบ f-test 
พบว่า ไม่มีจรณทักษะใดที่กลุ ่มประสบการณ์ของวิศวกรโยธาให้ความสำคัญแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนี้ 

1. ทักษะการสื่อสาร มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.757 ซึ่งมากกว่า 0.05 
บ่งบอกถึงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถามนั้น ให้ความสำคัญต่อทักษะการสื่อสาร
นั ้นไม่ต่างกัน โดยกลุ ่มวิศวกรโยธาที ่ให้ความสำคัญต่อทักษะการสื ่อสารมากที่สุดคือกลุ ่มผ ู ้มี

ประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี จำนวน 42 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.571 รองลงมาคือ กลุ่มผู้มี

ประสบการณ์ในช่วง 4-7 ปี จำนวน 63 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.476 และกลุ่มผู้มีประสบการณ์

มากกว่า 4 ปีขึ้นไป จำนวน 51 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.436 ตามลำดับ 
2. ทักษะความสามารถในการทำงานร่วมกันเป็นทีม มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) 

เท่ากับ 0.561 ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถามนั้น ให้
ความสำคัญต่อทักษะความสามารถในการทำงานร่วมกันเป็นทีมนั้นไม่ต่างกัน โดยกลุ่มวิศวกรโยธาที่
ให้ความสำคัญต่อทักษะความสามารถในการทำงานทำงานร่วมกันเป็นทีมมากที่สุดคือ กลุ่มผู ้มี
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ประสบการณ์ในช่วง 4-7 ปี จำนวน 63 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.556 รองลงมาคือกลุ่มผู ้มี

ประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี จำนวน 42 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.548 และกลุ่มผู้มีประสบการณ์

มากกว่า 7 ปีขึ้นไป จำนวน 51 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.431 ตามลำดับ 
3. ทักษะความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์ มีค่าระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.496 ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบ
แบบสอบถามนั้น ให้ความสำคัญต่อทักษะดังกล่าวนั้นไม่ต่างกัน โดยกลุ่มวิศวกรโยธาที่ให้ความสำคัญ
ต่อทักษะความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนมากที่สุดคือ กลุ่มผู้มีประสบการณ์ในช่วง 4-7 ปี 

จำนวน 63 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.460 รองลงมาคือกลุ่มผู้มีประสบการณ์มากกว่า 7 ปีขึ้นไป 

จำนวน 51 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.333 และกลุ่มผู้มีประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี จำนวน 42 คน 

มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.286 ตามลำดับ 
4. ทักษะความยืดหยุ่นและการปรับตัว มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.760 

ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถามนั้น ให้ความสำคัญต่อ
ทักษะดังกล่าวไม่ต่างกัน โดยกลุ่มวิศวกรโยธาที่ให้ความสำคัญต่อทักษะความยืดหยุ่นและการปรับตัว

มากที่สุดคือ กลุ่มผู้มีประสบการณ์ในช่วง 4-7 ปี จำนวน 63 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.222 

รองลงมาคือกลุ่มผู้มีประสบการณ์มากกว่า 7 ปีขึ้นไป จำนวน 51 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.157 

และกลุ่มผู้มีประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี จำนวน 42 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.119 ตามลำดับ 
5. ทักษะบทบาทในการเป็นผู้นำทีม มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.238 ซึ่ง

มากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถามนั้น ให้ความสำคัญต่อ
ทักษะดังกล่าวนั้นไม่ต่างกัน โดยกลุ่มวิศวกรโยธาที่ให้ความสำคัญต่อทักษะบทบาทในการเป็นผู้นำทีม

มากที่สุดคือ กลุ่มผู้มีประสบการณ์ในช่วง 4-7 ปี จำนวน 63 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.381 

รองลงมาคือกลุ่มผู้มีประสบการณ์มากกว่า 7 ปีขึ้นไป จำนวน 51 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.216 

และกลุ่มผู้มีประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี จำนวน 42 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.119 ตามลำดับ 
6. ทักษะความอดทน มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.563 ซึ่งมากกว่า 0.05 

บ่งบอกถึงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถามนั้น ให้ความสำคัญต่อทักษะดังกล่าวไม่
ต่างกัน โดยกลุ่มวิศวกรโยธาที่ให้ความสำคัญต่อทักษะความอดทนมากที่สุดคือ กลุ่มผู้มีประสบการณ์

มากกว่า 7 ปีขึ้นไป จำนวน 51 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.294 รองลงมาคือกลุ่มผู้มีประสบการณ์

น้อยกว่า 4 ปี จำนวน 42 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.262 และกลุ่มผู้มีประสบการณ์ในช่วง 4-7 ปี 

จำนวน 63 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.143 ตามลำดับ 
7. ทักษะการบริหารจัดการงานและเวลา มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.351 

ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถามนั้น ให้ความสำคัญต่อ
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ทักษะความอดทนไม่ต่างกัน โดยกลุ่มวิศวกรโยธาที่ให้ความสำคัญต่อทักษะการบริหารจัดการงานและ

เวลามากที่สุดคือ กลุ่มผู้มีประสบการณ์ในช่วง 4-7 ปี จำนวน 63 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.476 

รองลงมาคือกลุ่มผู้มีประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี จำนวน 42 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.405 และ

กลุ่มผู้มีประสบการณ์มากกว่า 7 ปีขึ้นไป จำนวน 51 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.275 ตามลำดับ 
8.  ทักษะความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรม มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-

value) เท่ากับ 0.425 ซึ่งมากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถาม
นั้น ให้ความสำคัญต่อทักษะความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรมไม่ต่างกัน โดยกลุ่ม
วิศวกรโยธาที่ให้ความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรมมากที่สุดคือ กลุ่มผู้มีประสบการณ์

น้อยกว่า 4 ปี จำนวน 42 คนมีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.071 รองลงมาคือกลุ่มผู้มีประสบการณ์ในช่วง 

4-7 ปี จำนวน 63 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.063 และกลุ่มผู้มีประสบการณ์มากกว่า 7 ปีขึ้นไป 

จำนวน 51 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 3.882 ตามลำดับ 
9. ทักษะการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.651 ซึ่ง

มากกว่า 0.05 บ่งบอกถึงประสบการณ์ของวิศวกรโยธาผู้ตอบแบบสอบถามนั้น ให้ความสำคัญต่อ
ทักษะการเรียนรู้ด้วยตนเองไม่ต่างกัน โดยกลุ่มวิศวกรโยธาที่ให้ความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้

นวัตกรรมมากที่สุดคือ ผู้รับเหมาก่อสร้าง จำนวน 39 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.290 รองลงมาคือ

เจ้าของโครงการ จำนวน 86 คน มีค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.186 และผู้ออกแบบ จำนวน 31 คน มี

ค่าเฉลี่ย ( x ) เท่ากับ 4.026 ตามลำดับ 

 



 

 

 บทที่ 5  
สรุปผลการศึกษา 

 

การวิจัยเรื่อง “การศึกษาจรณทักษะสำหรับวิศวกรโยธา สำหรับผู้ประกอบอาชีพวิศวกรรมโยธาใน
อุตสาหกรรมก่อสร้างในปัจจุบัน” มีวัตถุประสงค์หลักดังนี้  

1) เพ่ือจัดลำดับความสำคัญของจรณทักษะของวิศวกรโยธา 

2) เพ่ือวิเคราะห์การพัฒนาจรณทักษะของวิศวกรโยธาโดยใช้เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 Learning Model 

3) วิเคราะห์ความสำคัญของจรณทักษะที่วิศวกรโยธาต้องมี ในมุมมองของบทบาทต่างๆของ
องค์กรที่วิศวกรโยธาสังกัด 

4) วิเคราะห์ความสำคัญของจรณทักษะที่วิศวกรโยธาต้องมี ในมุมมองของประสบการณ์ของ
วิศวกรโยธา 

ในบทนี้ได้สรุปผลการศึกษาโดยนำเสนอจรณทักษะหลักที่สำคัญที่สุด 5 ด้าน พร้อมทั้งอภิปราย
รายละเอียดของจรณทักษะ และแนวทางการพัฒนาจรณทักษะทั้งห้านี้ด้วยเครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 70 : 20 : 10 Learning Model อีกทั้งยัง สรุปผลการวิเคราะห์ความสำคัญของบทบาท
ต่างๆขององค์กรที่วิศวกรโยธาสังกัดและประสบการณ์ของวิศวกรโยธาต่อจรณทักษะ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของวิศวกรโยธา รวมถึงเป็นแนวทางในการ
ดำเนินการวิจัยในครั้งต่อไปให้เกิดประโยชน์ยิ่งขึ้น 
5.1 จรณที่สำคัญสำหรับวิศวกรโยธา 

1. จากการศึกษาจรณทักษะสำหรับวิศวกรโยธาพบว่า จรณทักษะความสามารถในการ
ทำงานร่วมกันเป็นทีม เป็นจรณทักษะที่มีความสำคัญมากที่สุด สะท้อนให้เห็นถึงลักษณะของงาน
ก่อสร้างที่เป็นงานในลักษณะโครงการ ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่าย เช่น เจ้าของโครงการ 
วิศวกร ผู้ออกแบบ ผู้รับเหมา และแรงงานภาคสนาม การทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพจึงเป็น
ปัจจัยสำคัญที่ช ่วยให้โครงการดำเนินไปอย่างราบรื ่น ลดความผิดพลาดที ่เกิดจากความเข้าใจ
คลาดเคลื่อน และเพิ่มประสิทธิภาพของโครงการโดยรวม ผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ [17] 
ซึ่งระบุว่าทักษะในการทำงานเป็นทีมเป็นทักษะที่มีความสำคัญที่ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่จำเป็นต้องมี
และเพื่อให้สามารถเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองและเพื่อนร่วมงานได้อย่างชัดเจน รวมถึงสามารถ
ทำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานของ [25] ที่ระบุว่าการทำงาน
เป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิภาพของวิศวกร และการทำงานร่วมกันเป็นทีมนั้นยังช่วยขยายองค์ความรู้
และยังทำให้วิศวกรทันต่อประเด็นปัญหาต่างๆ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับรายงานของ[26] ที่ซึ่ง
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ชี้ให้เห็นว่าความสามารถด้านการทำงานเป็นทีมมีคุณค่ามากกว่าทักษะด้านอื่น ๆ  และจากค่าเฉลี่ยที่
ได้ พบว่ากลุ่มองค์กรที่ทำหน้าที่เป็นผู้ออกแบบให้ความสำคัญกับจรณทักษะนี้มากท่ีสุด ทั้งนี้ จากการ
สัมภาษณ์ผู ้ปฏิบัติงานในองค์กรผู ้ออกแบบพบว่า งานออกแบบไม่สามารถทำงานโดยลำพังได้ 
เนื่องจากอาจเสี่ยงต่อการออกแบบที่ผิดพลาดหรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน การระดมความคิดและการ
ตรวจสอบซึ่งกันและกันจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยลดความเสี่ยง เพิ่มประสิทธิภาพ และส่งเสริมการ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ภายในทีมออกแบบได้ดียิ่งขึ้น 

2. จรณทักษะที่มีความสำคัญรองลงมาคือจรณทักษะด้านความสามารถในการสื่อสาร 
เนื่องจากงานวิศวกรรมโยธาเกี่ยวข้องกับบุคลากรหลายฝ่าย ตั้งแต่เจ้าของโครงการ ผู้จัดการโครงการ 
สถาปนิก วิศวกรแขนงต่าง ๆ ไปจนถึงผู้รับเหมาและแรงงานภาคสนาม การที่วิศวกรโยธาสามารถ
ถ่ายทอดข้อมูลเชิงเทคนิค ข้อกำหนดของแบบก่อสร้าง หรือแนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างชัดเจนและ
เข้าใจง่าย จะช่วยลดความคลาดเคลื่อนในขั้นตอนการปฏิบัติงาน อีกทั้งในสถานการณ์ที่เกิดปัญหา
เฉพาะหน้า เช่น การเปลี่ยนแปลงแบบก่อสร้าง การขาดแคลนวัสดุ หรืออุบัติเหตุในหน้างาน การมี
จรณทักษะด้านการสื่อสารที่ดีจะช่วยให้วิศวกรสามารถถ่ายทอดปัญหาและแนวทางแก้ไขต่อทีมงานได้
อย่างทันท่วงที ทำให้ทุกฝ่ายเข้าใจสถานการณ์ตรงกันและร่วมกันหาทางออกได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
จากผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการสื่อสารเป็นจรณทักษะที่มีความสำคัญเป็นลำดับที่สอง รอง
จากจรณทักษะด้านการทำงานร่วมกันเป็นทีม ซึ่งแตกต่างจากงานของ [21] ที่ผลงานวิจัยนั้นได้จรณ
ทักษะด้านการประสานงานนั้นเป็นจรณทักษะที่สำคัญลำดับแรก และต่างจากงานวิจัยของ  [16] ที่
พบว่าทักษะด้านการสื่อสารมีค่าเฉลี่ยสูงสุดทั้งในด้านความสำคัญและด้านประสิทธิภาพของวิศวกร 
อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่าค่าเฉลี่ยของจรณทักษะด้านการทำงานร่วมกันเป็นทีมสูง
กว่าจรณทักษะด้านการสื่อสารเพียงเล็กน้อย (มากกว่าเพียง 0.013) ซึ่งสะท้อนว่าทั้งสองจรณทักษะ
ถูกมองว่ามีความสำคัญสูงใกล้เคียงกัน โดยเฉพาะในกลุ่มองค์กรผู้รับเหมาก่อสร้างซึ่งให้ความสำคัญ
กับจรณทักษะการสื่อสารมากที่สุด รองลงมาคือกลุ่มเจ้าของโครงการที่มีบทบาทในการควบคุมและ
ตรวจสอบผู้รับเหมา ดังนั้น การสื่อสารจึงเป็นหัวใจสำคัญของการทำงานในกลุ่มวิชาชีพเหล่านี้ 

3. จรณทักษะลำดับที ่สามคือจรณทักษะด้านการบริหารจัดการงานและเวลา 
เนื่องจากงานก่อสร้างมีกรอบเวลาและงบประมาณที่ชัดเจน การส่งมอบงานให้เสร็จสิ้นตามกำหนด
และรักษาคุณภาพให้เป็นไปตามมาตรฐาน ถือเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จของโครงการ วิศวกรโยธาจึง
จำเป็นต้องมีความสามารถในการวางแผนงานอย่างเป็นระบบ กำหนดลำดับความสำคัญของงาน 
(prioritization) และจัดสรรทรัพยากร ทั้งบุคลากร วัสดุ และเครื่องจักร อย่างนอกจากนี้ จรณทักษะ
ด้านการจัดการงานยังมีความสัมพันธ์กับจรณทักษะด้านการทำงานเป็นทีมและการสื่อสาร เพราะการ
บริหารเวลาและงานอย่างมีประสิทธิภาพต้องอาศัยการสื่อสารที่ดีเพื่อถ่ายทอดแผนงาน แจ้งความ
คืบหน้า และประสานงานร่วมกับบุคลากรที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง การมีจรณทักษะดังกล่าวจึงไม่
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เพียงช่วยให้งานเสร็จตามเวลา แต่ยังสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในโครงการ ทั้งนี้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ [18] ที่ระบุว่า เวลาเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุด การจัดการเวลาจึงเป็นปัจจัย
สำคัญอันดับต้น ๆ ในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ 

4. จรณทักษะลำดับที่สี่คือจรณทักษะด้านความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน
และการคิดเชิงวิเคราะห์ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ[4] และของ [21] ที่จัดลำดับความต้องการของ
จรณทักษะด้านการแก้ปัญหาอยู่ในระดับต้นๆ เนื่องจากลักษณะของงานก่อสร้างมักเกี่ยวข้องกับ
สถานการณ์ที่ซับซ้อน มีข้อจำกัดด้านเวลา งบประมาณ และทรัพยากร รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีอยู่เสมอ สอดคล้องกับ[19] ที่จัดให้จรณทักษะนี้เป็นหนึ่งในทักษะที่
ส่งเสริมให้มนุษพัฒนาความฉลาดทางดิจิทัล วิศวกรโยธาจึงจำเป็นต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์
ข้อมูลจากหลายแหล่งอย่างเป็นระบบ เพื่อระบุสาเหตุของปัญหา ประเมินทางเลือกในการดำเนินงาน 
และตัดสินใจเลือกแนวทางที่เหมาะสมที่สุดทั้งในเชิงเทคนิคและเศรษฐศาสตร์ นอกจากนี้ การคิดเชิง
วิเคราะห์ยังช่วยให้วิศวกรสามารถคาดการณ์ผลกระทบของการตัดสินใจในแต่ละขั้นตอน ลดความ
เสี่ยงของความผิดพลาด และเพิ่มประสิทธิภาพของการก่อสร้างโดยรวม ดังนั้น ทักษะด้านนี้จึงเป็น
พื้นฐานสำคัญที่ช่วยเสริมให้วิศวกรโยธามีศักยภาพในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างมีเหตุผล มี
ความรอบคอบ และสามารถนำความรู้ทางวิศวกรรมไปประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาโครงการก่อสร้างให้
บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืน  

5. จรณทักษะลำดับที่ห้าคือจรณทักษะด้านบทบาทในการเป็นผู้นำทีม ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ[4] ที่ให้ความสำคัญของทักษะภาวะผู้นำในระดับเดียวกัน ในบริบทของงานวิศวกรรม
โยธาและอุตสาหกรรมก่อสร้าง ภาวะผู้นำเป็นทักษะสำคัญที่มีผลโดยตรงต่อความสำเร็จของโครงการ 
เนื่องจากงานก่อสร้างมักมีลักษณะซับซ้อน ต้องอาศัยการทำงานร่วมกันของบุคลากรหลายฝ่าย เช่น 
วิศวกร สถาปนิก ผู ้ร ับเหมา และแรงงานภาคสนาม ผู ้นำทีมที ่มีประสิทธิภาพจะต้องสามารถ
ประสานงาน สื่อสารเป้าหมาย และสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกในทีม เพื่อให้ทุกฝ่ายปฏิบัติงานไปใน
ทิศทางเดียวกันและเกิดผลลัพธ์ตามแผนงานที่กำหนด นอกจากนี้ บทบาทผู้นำทีมยังช่วยให้เกิดการ
ตัดสินใจอย่างมีเหตุผล การจัดการความขัดแย้งอย่างเหมาะสม และการสร้างบรรยากาศการทำงานที่
เอื ้อต่อความร่วมมือและความปลอดภัยในไซต์งาน ดังนั้น ผลการวิจัยที่พบว่าทักษะด้านนี้อยู่ใน
ระดับสูง จึงสะท้อนให้เห็นว่าผู้ตอบมีคุณลักษณะผู้นำในระดับดี ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญต่อการบริหาร
จัดการงานก่อสร้างอย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นพื้นฐานของความก้าวหน้าในสายอาชีพวิศวกรโยธา 
แตกต่างจากงานวิจัยของ [16] ที่ไม่ได้ให้ความสำคัญกับทักษะนี้เป็นลำดับต้นๆ 
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จากผลการวิจัยโดยสรุป จะเห็นได้ว่า จรณทักษะสำหรับวิศวกรโยธาที่มีความสำคัญใน
ลำดับต้น ๆ สอดคล้องกับงานของ [4] ซึ่งชี้ให้เห็นว่าทักษะด้านการสื่อสารและการทำงานเป็นทีม
เป็นทักษะที่ผู้ประกอบการทั่วโลกให้ความสำคัญมากที่สุด ทั้งยังสอดคล้องกับการสังเคราะห์จรณ
ทักษะของครูในสถานศึกษา [24] ที่ระบุว่าทักษะดังกล่าวเป็นทักษะจำเป็นลำดับต้น ๆ เช่นเดียวกัน 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานของ [19] ที่ที่ระบุว่าองค์กรขนาดใหญ่ซึ่งเป็นผู้นำตลาดและมุ่งเน้น
การสร้างนวัตกรรม มักให้ความสำคัญกับบุคลากรที่มีทักษะด้านการสื่อสารและการทำงานเป็นทีม
เป็นพื้นฐานสำคัญในการทำงาน อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยในครั้งนี้แตกต่างจากงานของ  [2] ที่ที่ให้
ความสำคัญกับทักษะการคิดวิเคราะห์และการแก้ปัญหาเป็นลำดับแรก เนื่องจากมุ่งเน้นการศึกษา
ด้านการจัดการเรียนรู้ของครู รวมถึงแตกต่างจากงานของ [20] ที่ยกให้ทักษะด้านการแก้ปัญหาที่
ซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์เป็นทักษะสำคัญอันดับแรก เพราะมุ่งศึกษานักศึกษาต่างชาติระดับ
บัณฑิตศึกษาในสาขาดนตรี ดังนั้น จึงควรให้ความสำคัญและส่งเสริมการพัฒนาจรณทักษะเหล่านี้
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพและความพร้อมของวิศวกรโยธาในการปฏิบัติงานในอนาคต 

 
5.2 แนวทางการพัฒนาจรณทักษะโดยเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 Learning 
Model 

ในการวิจัยครั้งนี้ได้มีการนำเสนอเครื่องมือในการพัฒนาจรณทักษะจำนวน 10 เครื่องมือ เพ่ือ
ใช้พัฒนาจรณทักษะทั้ง 9 ด้าน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกเครื่องมือที่เหมาะสมกับการพัฒนา
จรณทักษะแต่ละด้าน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทำให้สามารถระบุเครื่องมือที่เหมาะสมสำหรับการ
แนะนำแนวทางการพัฒนาจรณทักษะทั้ง 9 ด้านได้ โดยผู้วิจัยได้เลือกนำเสนอแนวทางการพัฒนาจรณ
ทักษะที่สำคัญทั้ง 5 ด้าน และตารางสรุปการพัฒนาจรณทักษะ ดังนี้ 

1. การพัฒนาทักษะจรณทักษะความสามารถในการทำงานร่วมกันเป็นทีม จาก
ผลการวิจัยพบว่า เครื่องมือที่เหมาะสมที่สุดคือ การมอบหมายโครงการ(Project Assignment) ซึ่ง
เป็นการมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบโครงการระยะยาวที่ไม่สามารถดำเนินการให้แล้วเสร็จภายใน
ระยะเวลาอันสั้น และจำเป็นต้องอาศัยการทำงานร่วมกันของสมาชิกในทีมเพื่อให้โครงการบรรลุผล
สำเร็จ การดำเนินงานลักษณะนี้นับเป็นการฝึกอบรมโดยใช้การเรียนรู้จากประสบการณ์จริง ผ่ าน
กระบวนการบริหารโครงการและการทำงานร่วมกับผู้อ่ืนภายใต้แรงกดดัน นอกจากนี้ เครื่องมือการให้
คำปรึกษา(Counseling) ยังเป็นอีกแนวทางหนึ่งที่สามารถเสริมสร้างทักษะการทำงานร่วมกันเป็นทีม
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผ่านการให้คำแนะนำจากผู้ที่มีประสบการณ์ในการทำงานเป็นทีม หรือ
จากหัวหน้างานที่มีความเชี่ยวชาญในโครงการลักษณะเดียวกัน 
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2. การพัฒนาจรณทักษะความสามารถในการสื ่อสารนั้น จากผลการวิจัยพบว่า 
เครื่องมือที่เหมาะสมที่สุดคือ การให้คำปรึกษา(Counseling) สามารถดำเนินการได้ผ่านการให้
คำแนะนำ โดยแนวทางดังงานวิจัยของ [18] การเพ่ิมทักษะการสื่อสารนั้นประกอบไปด้วย ทักษะการ
พูด ทักษะการเขียน ทักษะการฟัง และทักษะการใช้ภาษาท่าทางเป็นต้น โดยผู้ให้คำปรึกษาควรเป็น
วิศวกรที่มีประสบการณ์มากกว่า ทั้งนี้ หากการให้คำปรึกษาเพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอในการ
พัฒนาทักษะการสื ่อสารของบุคลากร เครื่ องมือที ่สามารถนำมาใช้เสริมได้คือ การสอนงาน
(Coaching) โดยผู้สอนควรเป็นผู้มีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง และมีเทคนิคในการถ่ายทอด
ความรู้ที่มุ่งเน้นให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาทักษะการสื่อสารของตนได้อย่างมีประสิทธิผล  

3. การพัฒนาจรณทักษะด้านการบริหารจัดการงานและเวลา จากผลการวิจัยพบว่า 
เครื่องมือที่เหมาะสมที่สุดคือ การมอบหมายโครงการ(Project Assignment) ซึ่งเป็นการมอบหมาย
ให้บุคลากรรับผิดชอบโครงการใดโครงการหนึ่งภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด การปฏิบัติงานในลักษณะนี้
จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึกฝนการวางแผน การจัดลำดับความสำคัญของงาน และการจัดการ
เวลาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเป็นการพัฒนาทักษะด้านการบริหารจัดการงานและเวลาโดยตรง 

4. การพัฒนาจรณทักษะด้านความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการคิดเชิง
วิเคราะห์ จากผลการวิจัยพบว่า การฝึกอบรม(Training) เป็นกระบวนการที่จะช่วยสงเสริมและ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถในการทำงานของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่
ความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งการฝกอบรมจะเนนใหเกิดการ
เรียนรูระยะสั้นภายใต้กระบวนการที่เป็นระบบและมีเป้าหมายชัดเจน 

5. การพัฒนาจรณทักษะด้านบทบาทในการเป็นผู้นำทีม จากผลการวิจัยพบว่า การให้
คำปรึกษา (Counseling) ตามด้วย การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) เป็นแนวทาง
สำคัญในการพัฒนาทักษะภาวะผู้นำ โดยการให้คำปรึกษามุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้รับแนวทาง
และวิธีการบริหารจัดการในบทบาทของผู้นำทีมอย่างเหมาะสม ส่วนการมอบหมายโครงการเป็น
กระบวนการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริง ซึ่งเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมได้แสดงบทบาทการเป็ นผู้นำและ
บริหารจัดการโครงการด้วยตนเอง อันเป็นการพัฒนาทักษะภาวะผู้นำจากประสบการณ์ตรงอย่างเป็น
รูปธรรม 
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5.3. ความสำคัญของจรณทักษะที่วิศวกรโยธาต้องมี ในมุมมองของบทบาทต่างๆขององค์กรที่
วิศวกรโยธาสังกัด 

จากสมมติฐานการวิจัยที ่ต ั ้งไว้ว่า “บทบาทต่าง ๆ ขององค์กรที ่ว ิศวกรโยธาสังกัดให้

ความสำคัญต่อจรณทักษะแตกต่างกัน” ผลการทดสอบทางสถิติด้วย F-test พบว่า จรณทักษะทั้ง 9 

ด้านของวิศวกรโยธาไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบระหว่าง

บทบาทขององค์กรที่วิศวกรโยธาสังกัด ได้แก่ เจ้าของโครงการ ผู้ออกแบบ และผู้รับเหมาก่อสร้าง 

ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า แม้องค์กรทั้งสามจะมีบทบาท หน้าที่ และลักษณะการ

ดำเนินงานที่แตกต่างกันในกระบวนการทางวิศวกรรมโยธา แต่ต่างก็ให้ความสำคัญต่อจรณทักษะใน

ระดับใกล้เคียงกัน กล่าวคือ จรณทักษะถือเป็นคุณลักษณะร่วมที่มีความสำคัญต่อการปฏิบัติงานของ

วิศวกรในทุกบทบาท ไม่ว่าจะอยู่ในภาคเจ้าของโครงการ ผู้ออกแบบ หรือผู้รับเหมาก่อสร้างก็ตาม 

ผลนี้สะท้อนให้เห็นว่า องค์กรในสายงานวิศวกรรมโยธาต่างตระหนักถึงความสำคัญของจรณ

ทักษะในฐานะทักษะพื้นฐานที่ช่วยเสริมสมรรถนะการทำงานและความร่วมมือระหว่างบุคลากรภายใน

โครงการ ส่งผลให้การพัฒนาและส่งเสริมจรณทักษะควรถูกให้ความสำคัญอย่างเท่าเทียมกันในทุกภาค

ส่วนของงานวิศวกรรมโยธา 

5.4. ความสำคัญของจรณทักษะที่วิศวกรโยธาต้องมีในมุมมองของประสบการณ์ของวิศวกรโยธา 
จากสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ว่า “ประสบการณ์ของวิศวกรโยธาให้ความสำคัญต่อจรณทักษะ

แตกต่างกัน” ผลการทดสอบทางสถิติด้วย F-test พบว่า จรณทักษะทั้ง 9 ด้านของวิศวกรโยธา ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มผู้มีประสบการณ์
แตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี กลุ่มที่มีประสบการณ์ 4–7 ปี และกลุ่มที่มี
ประสบการณ์มากกว่า 7 ปี 

ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ระดับประสบการณ์ในการทำงานไม่ได้ส่งผลต่อการให้
ความสำคัญต่อจรณทักษะของวิศวกรโยธา กล่าวคือ ไม่ว่าวิศวกรโยธาจะมีประสบการณ์มากหรือน้อย 
ต่างให้ความสำคัญต่อจรณทักษะในระดับที่ใกล้เคียงกัน ผลนี้สะท้อนว่า จรณทักษะเป็นองค์ประกอบที่
วิศวกรทุกช่วงอายุงานตระหนักถึงในระดับใกล้เคียงกัน และอาจเป็นทักษะที่ถูกหล่อหลอมมาตั้งแต่ใน
ระดับการศึกษา หรือเป็นทักษะพื้นฐานที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานในทุกระดับตำแหน่งของสายอาชีพ
วิศวกรรมโยธา 

ดังนั้น สมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า “ประสบการณ์ของวิศวกรโยธาให้ความสำคัญต่อจรณทักษะ
แตกต่างกัน” จึง ไม่เป็นจริง ตามผลการทดสอบเชิงสถิติ 
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ตารางสรุปผลการพัฒนาจรณทักษะ 

การพัฒนาจรณทักษะทั้ง 9 โดยใช้เครื่องมือในการพัฒนาจรณะท่ีได้รับความนิยมสูงสุด 2 
ลำดับ 

จรณทักษะ เครื่องมือที่ได้รับคะแนนมาก
ที่สุดเป็นลำดับแรก 

เครื่องมือที่ได้รับคะแนนมาก
ที่สุดเป็นลำดับสอง 

ทักษะการสื่อสาร การให้คำปรึกษา 
(Counseling) 

การสอนงาน  
(Coaching) 

ความสามารถในการทำงาน
ทำงานร่วมกันเป็นทีม 

การให้คำปรึกษา 
(Counseling) 

การมอบหมายโครงการ 
(Project Assignment) 

ความสามารถในการแก้ปัญหา
ที่ซับซ้อนและการคิดเชิง

วิเคราะห์ 

การฝึกอบรม  
(Training) 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(Self-Learning) 

ความยืดหยุ่นและการปรับตัว การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(Self-Learning) 

การหมุนเวียนงาน  
(Job Rotation) 

บทบาทในการเป็นผู้นำทีม การมอบหมายโครงการ 
(Project Assignment) 

การให้คำปรึกษา 
(Counseling) 

ความอดทน การเพ่ิมปริมาณงาน  
(Job Enlargement) 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(Self-Learning) 

การบริหารจัดการงานและ
เวลา 

การมอบหมายโครงการ 
(Project Assignment) 

การเพ่ิมปริมาณงาน  
(Job Enlargement) 

ความคิดสร้างสรรค์และการ
ประยุกต์ใช้นวัตกรรม 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(Self-Learning) 

การฝึกอบรม  
(Training) 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง   การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(Self-Learning) 

การฝึกอบรม  
(Training) 

ตารางท่ี 20 ตารางสรุปผลการพัฒนาจรณทักษะ 
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5.5. ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัยเรื ่อง “การศึกษาจรณทักษะสำหรับวิศวกรโยธาในอุตสาหกรรมก่อสร้าง

ปัจจุบัน” ซึ่งมุ่งเน้นการวิเคราะห์จรณทักษะสำคัญของวิศวกรโยธา และการระบุเครื่องมือที่เหมาะสม
ในการพัฒนา จึงสามารถนำเสนอข้อเสนอแนะเพื่อให้เกิดประโยชน์เชิงปฏิบัติและการพัฒนางานวิจัย
ในอนาคตได้ดังนี ้

5.6.1. ข้อเสนอแนะเชิงการประยุกต์ใช้ผลการวิจัย 
1) หน่วยงานหรือองค์กรด้านวิศวกรรมโยธาควรนำผลการศึกษานี้ไปใช้เป็น

แนวทางในการจัดกิจกรรมหรือโครงการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะการใช้เครื่องมือ การมอบหมาย
โครงการ (Project Assignment) และ การให้คำปรึกษา (Counseling) ซึ ่งได้รับการระบุว่ามี
ประสิทธิภาพสูงสุดในการพัฒนาจรณทักษะที่สำคัญ เช่น การทำงานร่วมกันเป็นทีม การบริหารจัดการ
งานและเวลา และการสื่อสาร 

2) ควรมีการออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมเชิงบูรณาการ ที่เชื ่อมโยงระหว่าง
ทักษะด้านเทคนิค (Hard Skills) กับจรณทักษะ (Soft Skills) เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะโดยรวมของ
วิศวกรโยธาให้สอดคล้องกับความต้องการของอุตสาหกรรมก่อสร้างยุคใหม่ 

3) ผู้บริหารองค์กรควรสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์จริงใน
ร ูปแบบต่าง ๆ เช ่น การหมุนเว ียนงาน ( Job Rotation) หรือ การเพิ ่มขอบเขตงาน (Job 
Enlargement) เพื่อกระตุ้นให้วิศวกรโยธาได้พัฒนาและประยุกต์ใช้จรณทักษะในสถานการณ์ที่
หลากหลาย 

5.6.2 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 
1) งานวิจ ัยในอนาคตควรขยายขอบเขตของกลุ ่มตัวอย่างให้ครอบคลุม

หลากหลายประเภทของโครงการก่อสร้าง เช่น งานอาคาร งานโยธาขนาดใหญ่ หรืองานโครงสร้าง
พ้ืนฐาน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สะท้อนความแตกต่างของจรณทักษะในแต่ละบริบท 

2) ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจรณทักษะกับปัจจัยอื ่น ๆ เช่น 
ประสิทธิภาพการทำงานของทีม ความพึงพอใจในการทำงาน หรือผลสัมฤทธิ์ของโครงการ เพื่อยืนยัน
บทบาทของจรณทักษะต่อความสำเร็จขององค์กร 

3) ควรมีการพัฒนาแบบจำลอง (Model) หรือกรอบแนวคิด (Framework) 
สำหรับการประเมินและพัฒนาจรณทักษะในกลุ่มวิศวกรโยธาโดยเฉพาะ เพ่ือให้สามารถนำไปใช้จริงได้
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
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 ภาคผนวก 
แบบสอบถาม 

 

เรื่อง “การศึกษาจรณะทักษะ (Soft Skill) สำหรับวิศวกรโยธา 

คำชี้แจง 

   แบบสอบถามน ี ้ เป ็นส ่ วนหน ึ ่ ง ในการทำงานว ิจ ัยของน ักศ ึกษา
วิศวกรรมศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีวศวกรรมการกอสราง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ โดยผู้วิจัยนั้นต้องการทราบข้อมูลเพ่ือเป็นประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น มิได้
มุ่งหวังทางธุรกิจใดๆ จึงใคร่ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านให้ข้อมูลตามความเป็นจริง 
เพื่อประโยชน์สูงสุดทางการศึกษา และนำผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในนำเสนอเพื่อปรับปรุงหลักสูตร
การศึกษาระดับวิศวกรรมศาสตร์โยธาต่อไป 

  แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 2 ส่วนดังนี้  

  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถด้านจรณะทักษะ (Soft Skill) 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาความสามารถด้านจรณะทักษะ (Soft Skill) ด้าน
ต่างๆ ด้วยแผนการพัฒนาบุคลากร 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้ประกอบการในภาคก่อสร้างและหน่วยงาน
ราชการที่มีต่อจรณะทักษะของวิศวกรโยธา 

2. เพ่ือวิเคราะห์ความสำคัญของจรณะทักษะที่ผู้ประกอบการมองว่าวิศวกรโยธา  
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

คำชี้แจง โปรดเติมข้อความลงในช่องว่างและทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน ❑ หน้าข้อความที่เปน็จริงตาม

ความคิดเห็นของท่าน 

ส่วนที่ 1: คำถามคัดกรอง  

1. ท่านเกิดปี พ.ศ. อะไร…………………………………………………………………. 

2. เพศ    ❑ ชาย   ❑ หญิง 

3. ระดับการศึกษาสงูสุด   

❑ ปวช. 

❑ ปวส. 

❑ ปริญญาตร ี

❑ ปริญญาโท 

❑ ปริญญาเอก 

4. ท่านทำงานอยู่ในองค์กรที่มีบทบาทประเภทใด 

❑ ผู้รับเหมาก่อสร้าง (Contractor) 

❑ เจ้าของโครงการ (Project Owner) 

❑ ผู้ออกแบบ (Designer) 

❑ หน่วยงานรัฐ (Government) 

5. ตำแหน่งงานในปัจจบุัน............................................................ 

6. ท่านมปีระสบการทำงานมาแลว้กี่ปี..........................................ปี 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเชิงจรณะทักษะ (Soft Skill) 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในตารางระดบัความคิดเห็นต่อจรณะทักษะ(Soft Skill) โดยที่ [5] 

หมายถึงเห็นด้วยมากที่สุด [4] หมายถึงเห็นด้วยมาก [3] หมายถึงเห็นด้วยปานกลาง [2] หมายถึงเห็นด้วย

น้อย [1] หมายถึงเห็นด้วยน้อยที่สุด 

ข้อ ปัจจัยด้านจรณทักษะ (Soft Skill) ระดับความสำคัญ 

5 4 3 2 1 

1 ท่านคิดว่า ความสามารถในการสือ่สาร มีความสำคญัต่อวิศวกรโยธามากน้อยเพียงใด (เช่น 
การสื่อสารภายในทีมงาน การสื่อสารกับผู้มสี่วนไดส้่วนเสียภายนอก และการอธิบายแนวคดิ
ทางเทคนิคให้เข้าใจได้ง่าย)  

     

2 ท่านคิดว่า ความสามารถในการทำงานทำงานร่วมกันเป็นทีม มีความสำคญัต่อวิศวกรโยธา
มากน้อยเพียงใด (เช่น การพัฒนาโครงการสร้างเขื่อน วิศวกรโยธาตอ้งทำงานร่วมกับทีม
วิศวกรรมไฟฟ้า ทีมสิ่งแวดล้อม และผูเ้ชี่ยวชาญงานระบบอ่ืนๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้
การดำเนินการก่อสร้างและเบิกจ่ายงบประมาณเป็นไปตามแผน) 

     

3 ท่านคิดว่า ความสามารถในการแก้ปัญหาท่ีซับซ้อนและการคิดเชิงวิเคราะห์ มีความสำคัญ
ต่อวิศวกรโยธามากน้อยเพียงใด (เช่น การเผชิญหน้ากับการทรุดตัวของพื้นดินที่ไม่คาดคดิ
ระหว่างการก่อสร้างตึกสูง วิศวกรโยธาต้องใช้ข้อมูลจากการสำรวจและแบบจำลองการ
วิเคราะหเ์พื่อหาวิธีแก้ไขท่ีเหมาะสม) 

     

4 ท่านคิดว่า ความยืดหยุ่นและการปรับตัว มีความสำคัญต่อวิศวกรโยธามากน้อยเพียงใด (เช่น
วิศวกรที่ต้องออกไปปฏิบัติหนา้ที่ควบคุมการก่อสร้างในพื้นที่ต่างจังหวัดเป็นระยะเวลาหนึ่ง 
จำเป็นที่จะต้องปรบัเปลีย่นรูปแบบการทำงานให้เข้ากับผูร้่วมงานในท้องที่น้ันๆ) 

     

5 ท่านคิดว่า บทบาทในการเป็นผู้นำทีม มีความสำคญัต่อวิศวกรโยธามากน้อยเพียงใด (เช่น
วิศวกรโยธาต้องรับบทบาทหัวหนา้ทีม ดูแลและบรหิารจดัการทีมงานจากหลากหลายสายงาน 
รวมถึงให้คำปรึกษาในการตัดสินใจที่สำคัญ) 

     

6 ท่านคิดว่า ความอดทนในการทำงานร่วมกับผูค้นหลายฝ่ายและหลากหลายระดับ หรือภายใต้
สภาพแวดล้อมการทำงานท่ีซับซ้อน มีความสำคญัต่อวิศวกรโยธามากน้อยเพียงใด (เช่น
วิศวกรโยธาต้องบรหิารความเครียดและหาวิธีแก้ไขปัญหาอย่างต่อเนือ่ง) 

     

7 ท่านคิดว่า การบริหารจัดการงานและเวลา มีความสำคัญต่อวิศวกรโยธามากน้อยเพยีงใด 
(เช่นวิศวกรที่ต้องควบคุมดูแลหลายไซต์งาน จำเป็นที่จัดลำดับความสำคัญของแตล่ะงานและ
บริหารทีมงาน เพื่อท่ีจะให้งานสำเร็จลลุ่วงตามเป้าหมาย ) 
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8 ท่านคิดว่า ความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวัตกรรม มีความสำคญัต่อวิศวกรโยธา
มากน้อยเพียงใด (เช่นวิศวกรใช้เทคโนโลยี BIM (Building Information Modeling) และ
วัสดุก่อสร้างรีไซเคลิเพื่อลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม) 

     

9 ท่านคิดว่า การเรียนรู้ด้วยตนเอง มีความสำคัญต่อวิศวกรโยธามากน้อยเพียงใด (เช่นวิศวกร
โยธาตามอ่านมาตรฐานวิศวกรรม เช่น มาตรฐาน ACI, ASTM, หรือ Eurocode เพื่ออัปเดต
ความรู้ด้านการออกแบบและก่อสร้างอยู่เสมอ) 

     

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาความสามารถด้านจรณะทักษะ (Soft Skill) ด้านต่างๆ ด้วย

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 Learning Model 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน ❑ ของเคร่ืองมือที่ท่านคิดว่าจะสามารถช่วยในการพฒันาหรือ

เพิ่มพูนจรณะทักษะดา้นนั้นๆได ้สามารถเลือกได้มากกว่า 1 คำตอบ 

กำหนดให้ เครื่องมือการพัฒนาบุคลากรและความหมายเปน็ดังตารางต่อไปนี้ 

ข้อ การเรียนรู้จากประสบการณ์ 

(70 Learning by Experience) 

1 การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing) : การติดตามสังเกตพฤติกรรมของบุคคลที่ไดร้ับการยอมรับ  

2 การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) : การเพิ่มปริมาณหรอืขอบเขตของงานท่ีตองรับผิดชอบ แต่ยังคง

ความยากไวเ้ท่าเดมิ  

3 การเพ่ิมคางาน (Job Enrichment) : การมอบหมายงานที่ยาก ซับซ้อน หรือทาทายมากขึ้น  

4 การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) : การมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบโครงการระยะยาว ไม่

สามารถทำใหเสร็จภายในวันหรือสองวัน 

5 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) : เนนการสลับเปลีย่นงานในเชิงแนวนอน (Lateral Moves) จากงานหนึ่งไป

ยังอีกงานหนึ่ง 

ข้อ การเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยน 

(20 Learning by Exchange) 

6 การสอนงาน (Coaching) : การพัฒนาพนักงานใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ

เฉพาะตัว (Personal Attribute) ตามรูปแบบการสอนที่วางไว้ ซึ่งอาจจะเป็นกลุมเล็กหรือรายบุคคล 

7 การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) : การพัฒนาแบบมีสวนร่วมจากบคุคลมีความรู ประสบการณ ข้อมูลต่างๆ และ

มุมมองสวนบุคคลเพื่อสงเสรมิ สนบัสนุน และผลักดันใหอีกฝ่ายมีความพรอมในการทำงาน 
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8 การใหคำปรึกษา (Counseling) : การใหคำแนะนําเมื่อเกิดปญหาขึ้นจากการทำงานในองคกร โดยผูใ้หคำปรึกษา

จะทำหนาที่วิเคราะหส์าเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น และหาทางเลือกวิธีการและแนวทางในการแกไขปัญหาใหเหมาะสม 

ข้อ การเรียนรู้โดยการศึกษา 

(10 Learning by Education) 

9 การฝกอบรม (Training) : กระบวนการที่จะช่วยสงเสรมิและเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถในการทำงาน

ของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผดิชอบได้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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1. ท่านคิดวา่วิธีการเพิ่มจรณะทักษะ(Soft Skill) ดา้น “ทักษะการสือ่สาร” ควรใช้เครื่องมือแบบใด 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

❑ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing)  ❑ การสอนงาน (Coaching) 

❑ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  ❑ การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 

❑ การเพิ่มคางาน (Job Enrichment)    ❑ การใหคำปรึกษา 

(Counseling) 

❑ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ❑ การฝกอบรม (Training) 

❑  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)     

2. ท่านคิดวา่วิธีการเพิ่มจรณะทักษะ(Soft Skill) ดา้น “ความสามารถในการทำงานทำงานร่วมกันเป็น

ทีม” ควรใช้เครื่องมือแบบใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

❑ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing)  ❑ การสอนงาน (Coaching) 

❑ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  ❑ การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 

❑ การเพิ่มคางาน (Job Enrichment)    ❑ การใหคำปรึกษา 

(Counseling) 

❑ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ❑ การฝกอบรม (Training) 

❑  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

3. ท่านคิดวา่วิธีการเพิ่มจรณะทักษะ(Soft Skill) ดา้น “ความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซบัซ้อนและ

การคิดเชิงวิเคราะห์” ควรใช้เครื่องมือแบบใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

❑ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing)  ❑ การสอนงาน (Coaching) 

❑ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  ❑ การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 

❑ การเพิ่มคางาน (Job Enrichment)    ❑ การใหคำปรึกษา 

(Counseling) 

❑ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ❑ การฝกอบรม (Training) 

❑  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

4. ท่านคิดวา่วิธีการเพิ่มจรณะทักษะ(Soft Skill) ดา้น “ความยืดหยุ่นและการปรับตัว” ควรใช้เครื่องมือ

แบบใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

❑ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing)  ❑ การสอนงาน (Coaching) 
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❑ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  ❑ การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 

❑ การเพิ่มคางาน (Job Enrichment)    ❑ การใหคำปรึกษา 

(Counseling) 

❑ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ❑ การฝกอบรม (Training) 

❑  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

5. ท่านคิดวา่วิธีการเพิ่มจรณะทักษะ(Soft Skill) ดา้น “บทบาทในการเป็นผู้นำทีม” ควรใช้เครื่องมือ

แบบใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

❑ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing)  ❑ การสอนงาน (Coaching) 

❑ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  ❑ การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 

❑ การเพิ่มคางาน (Job Enrichment)    ❑ การใหคำปรึกษา 

(Counseling) 

❑ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ❑ การฝกอบรม (Training) 

❑  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

6. ท่านคิดวา่วิธีการเพิ่มจรณะทักษะ(Soft Skill) ดา้น “ความอดทน” ควรใช้เครื่องมือแบบใด (ตอบได้

มากกว่า 1 ข้อ) 

❑ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing)  ❑ การสอนงาน (Coaching) 

❑ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  ❑ การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 

❑ การเพิ่มคางาน (Job Enrichment)    ❑ การใหคำปรึกษา 

(Counseling) 

❑ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ❑ การฝกอบรม (Training) 

❑  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

7. ท่านคิดวา่วิธีการเพิ่มจรณะทักษะ(Soft Skill) ดา้น “การบริหารจัดการงานและเวลา” ควรใช้

เครื่องมือแบบใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

❑ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing)  ❑ การสอนงาน (Coaching) 

❑ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  ❑ การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 

❑ การเพิ่มคางาน (Job Enrichment)    ❑ การใหคำปรึกษา 

(Counseling) 

❑ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ❑ การฝกอบรม (Training) 

❑  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  
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8. ท่านคิดวา่วิธีการเพิ่มจรณะทักษะ(Soft Skill) ดา้น “ความคิดสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้

นวัตกรรม” ควรใช้เครื่องมือแบบใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

❑ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing)  ❑ การสอนงาน (Coaching) 

❑ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  ❑ การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 

❑ การเพิ่มคางาน (Job Enrichment)    ❑ การใหคำปรึกษา 

(Counseling) 

❑ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ❑ การฝกอบรม (Training) 

❑  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

 

9. ท่านคิดวา่วิธีการเพิ่มจรณะทักษะ(Soft Skill) ดา้น “การเรียนรู้ด้วยตนเอง” ควรใช้เครื่องมือแบบใด 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

❑ การการติดตามแม่แบบ (Job Shadowing)  ❑ การสอนงาน (Coaching) 

❑ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  ❑ การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 

❑ การเพิ่มคางาน (Job Enrichment)    ❑ การใหคำปรึกษา 

(Counseling) 

❑ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) ❑ การฝกอบรม (Training) 

❑  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ  ภูชิสส์ พันธรัตน์ 

ชื่อการค้นคว้าอิสระ วิธีการพัฒนาจรณทักษะของวิศวกรโยธา 

สาขาวิชา  เทคโนโลยีวิศวกรรมการก่อสร้าง 

ประวัติ - จบมัธยมศึกษาระดับมัธยมศึกษาที่ โรงเรียนเบญจมราชานุสรณ์ ป ี
พ.ศ.2557 
 - จบมัธยมศึกษาระดับปริญญาตรีที่ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือ สาขาวิศวกรรมโยธา ปี พ.ศ. 2561 
- ปฏิบัติงานเป็น วิศวกรโยธาปฏิบัติการ ที่ สำนักการจราจรและ
ขนส่ง สำนักงานระบบขนส่ง กรุงเทพมหานคร ระหว่างปี 2565 - 
2567 
 - ปฏิบัติงานเป็น วิศวกรโยธาปฏิบัติการ ที ่กรมทางหลวง ปี 2567 - 
ปัจจุบัน 
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