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บทคดัย่อ 

งานวิจัยนีม้วีตัถปุระสงค์เพ่ือแสวงหาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสามารถด้านนวตักรรมขององค์กรในอุตสาหกรรมการก่อสร้างไทยซ่ึงมี

องค์กรภาครัฐ,รัฐวิสากิจ,องค์กรออกแบบและท่ีปรึกษารวมถึงผู้ รับเหมาก่อสร้าง  ข้อมลูถกูเกบ็มาจากแบบสอบถามจ านวน 270 ชุด

โดยสอบถามระดับความส าคัญของแต่ละตัวแปรในองค์กรด้วยมาตรวัดลิเคิร์ท 5 ระดับ ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยพบว่าตัวแปรท้ัง 
48 ตัวแปรน้ันสามารถจัดกลุ่มได้  9 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสามารถทางด้านนวัตกรรมในประเทศไทยคือ เทคโนโลยีสารสนเทศ
(4.18), การสนับสนุนจากองค์กร(3.94), การให้อ านาจบุคลากร(3.91), การพัฒนาและการเรียนรู้ของบุคลากร(3.61), ความเป็น
ผู้ประกอบการเชิงนวัตกรรม(3.55), องค์กรส าหรับการเรียนรู้(3.45), การยอมรับนวัตกรรม(3.42), การท างานท่ีมีคุณค่าและท้าทาย
(3.36)และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ(3.15)  นอกจากน้ันเม่ือเปรียบเทียบปัจจัยดังกล่าวด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว ผลลัพธ์บ่งชีใ้ห้เห็นว่าทุกปัจจัยมคีวามแตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัดยกเว้นปัจจัยเทคโนโลยีสารสนเทศในระหว่างสามกลุ่มคือ 
องค์กรภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ, องค์กรออกแบบและท่ีปรึกษา, และองค์กรรับเหมาก่อสร้าง ซ่ึงองค์กรออกแบบและท่ีปรึกษามี
ค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุดในปัจจัยส่วนใหญ่ รองลงมาคือองค์กรผู้ รับเหมา และตามด้วยองค์กรภาครัฐและรัฐวิสาห กิจ ซ่ึงภาครัฐและ
รัฐวิสาหกิจน้ันจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาโดยเฉพาะอย่างย่ิงในด้านการให้อ านาจบุคลากร ความเป็นผู้ประกอบการเชิงนวัตกรรม 
องค์กรส าหรับการเรียนรู้และการยอมรับนวัตกรรมมิฉะน้ันองค์กรจะเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าซ่ึงจะกระทบอย่างมากต่อคุณภาพ
และประสิทธิภาพของสาธารณูปโภคขั้นพืน้ฐานของประเทศ  เน่ืองจากความส าคัญของสาธารณูปโภคขั้นพืน้ฐานและงบประมาณ
ท่ีใช้ในยทุธศาสตร์ชาติ การท่ีขาดความสามารถทางด้านนวตักรรมไปน้ันจะเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประทศตามหลกัยทุธศาสตร์
ชาติ 20 ปีอีกด้วย 

ค าส าคญั : นวตักรรม, ปัจจยั, การพฒันาองคก์ร, การตดัสินใจ 
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ABSTRACT 

The study aims to identify factors affecting innovation capability of firms operating in Thai construction industry including public 
agencies, state enterprises, design and consulting firms as well as contractors. Data was collected through 270 questionnaires by 
asking the respondents the level of importance of each variables in their organizations using 5-point Likert scale. Factor analysis 
results has combined 48 variables from into 9 factors affecting innovation capability in Thai organizations: information technology 
(4.18) , organization support (3.94) , employee empowerment (3.91) , employee learning and development (3.61) , innovative 
entrepreneurship (3.55), learning organization (3.45), innovation recognition (3.42), challenging and valuable work (3.36), and 
physical environment (3.15) .  Furthermore, the nine factors are compared using one-way ANOVA.  The results show significant 
difference in all factors except information technology between three groups of firms:  public and state enterprises, design and 
consulting firms, and contractors.  The design and consulting firms has the highest scores in most factors followed by contractors 
and public and state enterprises.  Public and state enterprises need to improve especially on employee empowerment, innovative 
entrepreneurship, learning organization and innovation recognition, or else these organization will lose capable human resources 
which will severely affect the quality and efficiency of public infrastructure of the country .  Due to the importance and large 
investment in public infrastructure projects required in national development plan, the lack of innovation capability will hinder 
the development of the nation to meet its 20-year national strategic plan as well. 

KEYWORD: Innovation, Factor, Organization, Decision making 

 

1. บทน า 

องคก์ารเพ่ือความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา (OECD) ไดนิ้ยามนวตักรรมเอาไวว้า่คือการน าผลิตภณัฑ,์กระบวนการ, 
วธีิทางการตลาดหรือระบบการจดัการมาปรับใชใ้นการด าเนินธุรกิจ,สถานท่ีท างานหรือความสมัพนัธ์ภายนอก โดยนวตักรรมนั้นมี
บทบาทส าคญัในการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจในทุกระดบั แต่นวตักรรมในอุตสาหกรรมการก่อสร้างกลบัถูกใหค้วามส าคญันอ้ย
กวา่เม่ือเทียบกบัอุตสาหกรรมอ่ืน [17] ซ่ึงจะท าใหอุ้ตสาหกรรมการก่อสร้างประสบกบัปัญหาเม่ือมีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่ง
รวดเร็ว 

การศึกษาเร่ืองนวตักรรมไดมี้การศึกษาและกล่าวถึงมาเป็นระยะเวลาค่อนขา้งนานแลว้ แต่การใหค้  านิยามหรือความหมายของ

นวตักรรมตลอดจนความเขา้ใจก็ยงัมีความแตกต่างกนัตามมุมมองและภูมิหลงัของนกัวิชาการแต่ละคน แต่ค  านิยามท่ีเป็นท่ียอมรับ

อย่างกวา้งขวางในอุตสาหกรรมการก่อสร้างนั้ นเป็นของ Slaughter [16] ซ่ึงบอกเอาไวว้่านวตักรรมคือการเปล่ียนแปลงท่ีมี

ประโยชน์และเป็นการพฒันากระบวนการ, ผลิตภณัฑห์รือวา่ระบบการจดัการในสถาบนัท่ีน าการเปล่ียนแปลงมาใช ้นวตักรรมนั้น

เป็นส่ิงท่ีอ่อนไหวต่อบริบท เช่นรูปแบบของนวตักรรมในอุตสาหกรรมการผลิตจะแตกต่างไปจากอุตสาหกรรมประเภทบริการ [13] 

ดงันั้นการจะวิเคราะห์นวตักรรมจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงลกัษณะพิเศษของอุตสาหกรรมนั้นดว้ย อุตสาหกรรมก่อสร้างนั้นเป็น

อุตสาหกรรมท่ีมีความหลากหลายและท างานในลกัษณะโครงการ เป็นอุตสาหกรรมประเภทก่ึงผลิตก่ึงบริการ [1] แตกต่างจาก
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อุตสาหกรรมอ่ืนตรงท่ีอุตสาหกรรมก่อสร้างนั้นเป็นการท าโครงการท่ีมีลกัษณะเฉพาะตวัในสถานท่ีก่อสร้างโดยจะตอ้งท างาน

ร่วมกบัแต่ละฝ่ายท่ีเก่ียวเป็นการชัว่คราว 
 งานวิจยัน้ีจึงมุ่งเนน้ท่ีจะหาปัจจยัส าคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนนวตักรรมภายในองคก์รใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพเพ่ือใหอ้งคก์ร
ในอุตสาหกรรมก่อสร้างสามารถปรับตวัเพ่ือใหแ้ข่งขนัไดใ้นโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป  
 

2. ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

2.1    ปัจจยัระดบัองค์กร (Organizational Level Factor) 
ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร (Management Commitment) Locke and Latham [11] ไดก้ล่าวไวว้่าการตั้งเป้าหมายระยะยาวท่ีมี

ความชัดเจนและเป็นท่ีเขา้ใจยอมรับอย่างทั่วถึงทั้ งองค์กรนั้นจะช่วยส่งเสริมให้องค์กรมุ่งไปสู่ความเป็นนวตักรรมท่ีมากข้ึน 
นอกจากนั้นระบบการให้รางวลัจะช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจเพ่ิมมากข้ึนอีกดว้ย รวมทั้งการเพ่ิมคุณค่าในงานให้เกิดความ
แปลกใหม่, การเพ่ิมปริมาณงานเพ่ือใหเ้กิดความกระตือรือร้นและการสังเกตตนเองเพ่ือใหเ้กิดความภาคภูมิใจ ทางผูบ้ริหารนั้นควร
ท่ีจะตอ้งรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรโดยมีช่องทางการรับฟังความคิดเห็นจากนั้นน ามาปรับใชใ้นองคก์รและควรท่ีจะช่วยก าจดั
ส่ิงระบบกวนใหก้บับุคลากรเพ่ือท่ีบุคลากรนั้นจะไดส้ามารถจดจ่ออยูก่บังานได ้[8] ส่วน Martins and Terblanche [12] นั้นไดก้ล่าว
อีกวา่ในทรัพยากรและเวลาท่ีเพียงพอนั้นเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในการท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรสามารถน าความคิดท่ีคิดข้ึนไดม้าท าใหเ้ป็นจริง 
การท่ีมีผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพและความสนใจในเทคโนโลยจีะช่วยเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหก้บับุคลากรในเชิงนวตักรรมและการท่ีองคก์ร
ก่อสร้างนั้ นถูกก าหนดให้ลดปริมาณมลพิษท่ีเกิดข้ึนจะช่วยให้องค์กรจ าเป็นท่ีจะต้องคิดนวตักรรมเพ่ือมาตอบสนอง [13]  
การติดตามเทคโนโลยีขององค์กรคู่แข่งและจากตลาดอย่างสม ่าเสมอจะช่วยกระตุน้ให้เกิดนวตักรรมในบริษทัไดเ้ช่นกนั [18]  
และท่ีส าคญัผูบ้ริหารควรจะตระหนกัถึงความส าคญัขององคค์วามรู้และมีกระบวนการท างานท่ีเป็นระบบเน่ืองจากนวตักรรมนั้นมี
พ้ืนฐานอยูบ่นองคค์วามรู้ของบริษทั [7] 

กิจกรรมสนบัสนุนการเรียนรู้ (Learning Supported Activity) Hartmann [9] ไดก้ล่าวเอาไวว้า่วามคิดสร้างสรรคน์ั้นจะเกิดข้ึน 
ในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีขาดไม่ไดใ้นองคก์รท่ีดี ควรจะมีพ้ืนท่ีส าหรับ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างบุคลากร, พ้ืนท่ีส าหรับทดลองส่ิงใหม่ๆและมีการประชมหรือแลกเปล่ียนองค์ความรู้อย่าง
สม ่าเสมอ [7] การเก็บขอ้มูลอยา่งมีประสิทธิภาพและการประสานงานท่ีดีก็จะช่วยส่งเสริมให้เกิดนวตักรรมในองคก์รไดเ้ช่นกนั 
[17] นอกจากน้ีการท่ีองค์กรรับโครงการใหม่ๆท่ีมีความทา้ทายมากยิ่งข้ึน, การท่ีได้รับความช่วยเหลือจากองค์กรอ่ืนและการ
ถ่ายทอดวามรู้จากรุ่นสู่รุ่นยงัส่งผลต่อนวตักรรมในองคก์รอีกดว้ย [2]  

วฒันธรรมการเรียนรู้ (Learning Culture) Dulaimi et al. [5] ไดก้ล่าวเอาไวว้า่องคก์รท่ีเนน้ดา้นนวตักรรมควรให้ความส าคญั
กบัความคิดสร้างสรรค ์องคก์รควรจะใหอิ้สรภาพในการท างานแก่บุคลากรและสามารถรับความเส่ียงอนัเน่ืองมาจากความลม้เหลว
ของนวตักรรมได ้และท่ีส าคญัองคก์รจะตอ้งมีความยติุธรรมในการตดัสินส่ิงต่าง ๆ [19] 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) Forcada et al. [7] ไดก้ล่าวเอาไวว้่าเทคโนโลยีดา้นขอ้มูลและการส่ือสาร
เป็นประโยชน์แก่อุตสาหกรรมการก่อสร้างเป็นอยา่งมากในแง่ของการจดัการความรู้ภายในองคก์ร การใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาช่วยใน
การท างานนั้นจะท าใหก้ารแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ระหวา่งฝ่ายดีข้ึนซ่ึงจะช่วยเป็นพ้ืนฐานในการก่อใหเ้กิดนวตักรรมข้ึนในอนาคต  

 



วิศวกรรมสารฉบับวิ จัยและพัฒนา   ปีที่ 31 ฉบับท่ี 3 กรกฎาคม-กนัยายน 2563 
Engineering Journal of Research and Development  Volume 31 Issue 3 July-September 2020 
  

14 |                                                                                          กีรติ จูปัน้1*  และปิยนุช เวทย์วิวรณ์2 

2.2    ปัจจยัระดบับุคคล (Individual Level Factor) 
การสร้างเสริมศักยภาพของบุคลากร (Employees Empowerment) Tatum [18] ได้กล่าวเอาไว้ว่าการท่ีบุคลากรนั้ นมี

ความสามารถทางดา้นการออกแบบและก่อสร้างท่ีสูงนั้นเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะช่วยเพ่ิมขีดความสามารถทางดา้นนวตักรรมให้กบั
องคก์ร และเน่ืองดว้ยการก่อสร้างในปัจจุบนันั้นมีความซบัซอ้นและเก่ียวเน่ืองกบัอุตสาหกรรมอ่ืนๆ มากกวา่ในอดีตท าให้ความรู้
ดา้นออกแบบก่อสร้างอยา่งเดียวอาจไม่พอดงันั้นบุคลากรควรมีความสามารถรอบดา้นมากข้ึนกว่าในอดีต ทั้งน้ีบุคลากรจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีความเตม็ใจและพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง [14] และนอกจากนั้นการท่ีบุคลากรไดอ้อกไปศึกษานอกสถานท่ี
ไม่วา่จะเป็นสถานก่อสร้างขององคก์รตนเองหรือขององคก์รอ่ืนก็ยงัสามารถส่งเสริมความสามารถของบุคลากรได ้[2] 

ปฏิสัมพนัธ์ของบุคลากร (Social Interactions) Park et al. [14] ได้กล่าวเอาไวว้่าแรงจูงใจส่วนตัวนั้ นเป็นปัจจัยส าคญัท่ี
ก่อให้เกิดนวตักรรมในองคก์ร แต่ท่ีขาดไม่ไดเ้ลยนั้นคือการปฏิสัมพนัธ์ไม่วา่จะเป็นการสนบัสนุนจากบุคคลรอบขา้ง, การแบ่งปัน
องคค์วามรู้หรือกระทัง่การท างานร่วมกนั 

 
3. วธีิด าเนินการวจิยั 

3.1    การสร้างแบบสอบถาม 

แบบสอบถามไดถู้กแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ส่วนแรกส าหรับขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ีสองส าหรับค าถามท่ี 

ถูกออกแบบดว้ยวิธี five-point Likert scale ส าหรับประเมินปัจจยัทั้ง 48 ตวัในองค์กร และส่วนท่ีสามส าหรับประเมินพฤติกรรม 

การท างานเชิงนวตักรรมและความสามารถทางดา้นนวตักรรมขององคก์รซ่ึงไดน้ าขอ้ค าถามมาจากงานวจิยัของ Prieto and Santana 

[15] และ Calantone et al. [3]  ตามล าดบั โดยแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha) เท่ากบั 0.973 (ควรมีค่า > 0.7)  
และถูกน าไปตรวจสอบความถูกตอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน 

3.2    การรวบรวมข้อมูล 

แบบสอบถามไดถู้กเก็บดว้ยวธีิแบบสอบถาม ซ่ึงมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 270 คน โดยแบ่งตามต าแหน่งออกเป็น วศิวกร

และสถาปนิก 251 คน ผูจ้ดัการ 14 คน และผูบ้ริหาร 5 คน แบ่งตามประสบการณ์ต ่ากว่า 2 ปีจ านวน 54 คน 2-5 ปีจ านวน 160 คน  

5-10 ปีจ านวน 35 คน 10ปีข้ึนไป 21 คน แบ่งกลุ่มตามประเภทองคก์รออกเป็น กลุ่มท่ีอยูใ่นองคก์รรับเหมาก่อสร้าง 93 คน กลุ่มท่ีอยู่

ในองคก์รองคก์รออกแบบ 28 คน กลุ่มท่ีอยูใ่นองคก์รท่ีปรึกษา 85 คน กลุ่มท่ีอยูใ่นองคก์รภาครัฐ 40 คน และกลุ่มท่ีอยูใ่นองค์กร

รัฐวิสาหกิจ 24 คน แบ่งกลุ่มตามขนาดองค์กรได้ กลุ่มท่ีอยู่ในองค์กรต ่ากว่า 200 คน 113 คน และกลุ่มท่ีอยู่ในองค์กรมากกว่า  

200 คน 157 คน แบ่งตามระดบัปฏิบติังานได ้กลุ่มท่ีอยูใ่นองคก์รระดบันานาชาติ 61 คน กลุ่มท่ีอยูใ่นองคก์รระดบัประเทศ 158 คน 
และกลุ่มท่ีอยูใ่นองคก์รระดบัทอ้งถ่ิน 51 คน 

3.3    การวเิคราะห์ข้อมูล 

ปัจจยัท่ีรวบรวมมาไดจ้ะถูกจดักลุ่มโดยใชว้ิธีวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) โดยจะจดักลุ่ม 

ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัให้อยูก่ลุ่มเดียวกนัจากนั้นตั้งช่ือกลุ่มปัจจยัให้สอดคลอ้งกบัแนวทางการศึกษา ดว้ยวิธีวิเคราะห์ปัจจยั

หลกั (Principle Component Analysis : PCA) และหมุนแกนแบบมุมฉากดว้ยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) เพื่อท าให้ปัจจยัมีจ านวน
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นอ้ยลงจากนั้นจึงน ามาวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนั น าผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ปัจจยัมาวิเคราะห์ต่อ One-Way ANOVA เพื่อหาความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัของปัจจยัระหวา่งองคก์รรับเหมาก่อสร้าง องคก์รออกแบบ-ท่ีปรึกษา และองคก์รภาครัฐ-รัฐวสิาหกิจ  

4. ผลการวจิยั 
ผลการทดสอบความเหมาะสมของชุดตวัแปรพบว่าค่า Kaiser-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) เท่ากบั 0.922 

(ควรมีค่า > 0.80) และการวิเคราะห์ Value Anti-image Matrices (MSA) มีค่าระหวา่ง 0.760 - 0.960 (ควรมีค่า > 0.50) และผลการ

ทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity พบวา่ ตวัแปรต่างๆ มีความสมัพนัธ์ กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.000 ( Sig < 0.05 ) 

แสดงวา่ตวัแปรชุดน้ี  มีความเหมาะสมท่ีจะน ามาวเิคราะห์ปัจจยั สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีเกิดข้ึนไดร้้อยละ 80.159 ดงัแสดง
ใน ตารางท่ี 1 จากนั้นตั้งช่ือปัจจยัใหส้อดคลอ้งกบัตวัแปรตามบริบท 

ตารางที ่1      ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถทางดา้นนวตักรรมและค่าเฉล่ียแบ่งตามประเภทขององคก์ร 
Rank Factor loading ค่าเฉล่ีย

รวม 
รับเหมา
ก่อสร้าง 

ออกแบบและท่ี
ปรึกษา 

ภาครัฐและ
รัฐวิสาหกิจ 

Sig. 

1 เทคโนโลยสีารสนเทศ  4.18 4.16 4.23 4.07 .112 
1.1 มีเทคโนโลยีเพื่อคน้ควา้ขอ้มูลความรู้จากภายนอก เช่น อีเมล,์ 

อินเตอร์เน็ต  
.907 4.22 4.16 4.31 4.15 .110 

1.2 มีเทคโนโลยีสารสนเทศเช่น อีเมล,์ อินเตอร์เน็ต ภายในองคก์ร  .822 4.04 4.08 4.06 3.94 .352 
2 การสนับสนุนจากองค์กร  3.94 3.87 4.13 3.72 .000 

2.1 ไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้เป็นอยา่งดี .783 3.97 3.89 4.12 3.81 .023 
2.2 มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้  .761 4.13 4.10 4.30 3.89 .002 
2.3 ไดรั้บการสนบัสนุนจากบริษทัเป็นอยา่งดี .753 3.96 3.91 4.18 3.66 .000 
2.4 มีทีมงานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการท างาน  .630 3.98 4.03 4.04 3.78 .047 
2.5 มีความร่วมมือและความช่วยเหลือจากบริษทัหรือหน่วยงานอ่ืนๆ  .450 3.72 3.59 3.87 3.64 .016 
3 การให้อ านาจบุคลากร  3.91 4.00 4.19 3.27 .000 

3.1 ผูบ้ริหารพยายามน าความคิดท่ีบุคลากรคิดข้ึนไดม้าท าใหเ้ป็นจริง  .798  3.89 3.97 4.18 3.28 .000 
3.2 ผูบ้ริหารสนใจและใหค้วามส าคญักบัความคิดสร้างสรรคแ์ละ

นวตักรรมของบุคลากร  
.744  3.96 4.07 4.19 3.39 .000 

3.3 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อบุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียม  .737  4.09 4.23 4.35 3.42 .000 
3.4 มีช่องทางส่ือสารปัญหาระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน  .687  3.79 3.82 4.14 3.14 .000 
3.5 บุคลากรรับรู้ถึงเป้าหมายระยะยาวและหนา้ท่ีของตนเองในองคก์ร  .658  4.01 4.11 4.26 3.44 .000 
3.6 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรและน ามาปรับใช้ .655  4.05 4.15 4.25 3.55 .000 
3.7 บุคลากรกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง  .636  3.77 3.84 3.99 3.30 .000 
3.8 ผูบ้ริหารตระหนกัถึงคุณค่าของการเรียนรู้และพฒันาพนกังาน  .631  4.04 4.17 4.21 3.53 .000 
3.9 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรแบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนั  .579  3.94 4.01 4.23 3.36 .000 
4 การพฒันาและการเรียนรู้ของบุคลากร  3.61 3.50 3.76 3.50 .025 

4.1 มีการฝึกฝนทางเทคนิคในงานหลกัอยา่งต่อเน่ือง  .847  3.82 3.63 4.05 3.67 .001 
4.2 บุคลากรมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาทกัษะอยา่งต่อเน่ือง  .817  3.95 3.91 4.08 3.77 .030 
4.3 มีการส่งบุคลากรไปฝึกฝนท่ีหนา้งานอยา่งสม ่าเสมอ  .804  3.92 3.68 4.17 3.83 .000 
4.4 มีการฝึกฝนทางเทคนิคในงานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งต่อเน่ือง  .797  3.34 3.32 3.38 3.30 .792 
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Rank Factor loading ค่าเฉล่ีย
รวม 

รับเหมา
ก่อสร้าง 

ออกแบบและท่ี
ปรึกษา 

ภาครัฐและ
รัฐวิสาหกิจ 

Sig. 

4.5 มีกิจกรรมส าหรับการเรียนรู้นอกสถานท่ี .596  3.13 3.04 3.11 3.28 .168 
4.6 มีการฝึกฝนและพฒันาแบบเป็นทีมอยา่งสม ่าเสมอ  .422  3.54 3.33 3.77 3.45 .000 
5 ความเป็นผู้ประกอบการเชิงนวตักรรม  3.55 3.52 3.88 3.03 .000 

5.1 มีการรับโครงการท่ีมีความทา้ทายมาก  .651 3.42 3.41 3.66 3.00 .000 
5.2 มีผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพและความสนใจในดา้นเทคโนโลยี  .641 3.63 3.63 3.92 3.11 .000 
5.3 มีเทคโนโลยีในการท าธุรกรรมกบัลูกคา้  .571 3.35 3.31 3.65 2.89 .000 
5.4 ติดตามเทคโนโลยีของบริษทัคูแ่ข่งและตลาดอยา่งสม ่าเสมอ  .559 3.44 3.45 3.67 3.00 .000 
6 องค์กรส าหรับการเรียนรู้  3.45 3.53 3.60 3.06 .000 

6.1 มีกิจกรรมแลกเปล่ียนความคิดเห็นและองคค์วามรู้ .810 3.45 3.54 3.63 3.00 .000 
6.2 มีการถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่น  .768 3.50 3.53 3.64 3.21 .005 
6.3 มีการประสานงานกนัระหวา่งฝ่ายต่างๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ  .756 3.51 3.54 3.65 3.24 .000 
6.4 มีการเกบ็ขอ้มูลจากตลาดและโครงการอยา่งมีประสิทธิภาพ  .743 3.36 3.51 3.44 3.02 .000 
6.5 มีเทคโนโลยีท่ีสามารถจดัเกบ็องคค์วามรู้และประสบการณ์ 

(Database)  
.727 3.62 3.77 3.73 3.20 .000 

6.6 มีระบบการวิจยัและพฒันาท่ีประสานงานไดดี้และไม่เป็นทางการ  .683 3.21 3.24 3.39 2.84 .000 
6.7 ประชุมเป็นกลุ่มเล็กๆ อยา่งสม ่าเสมอ  .646 3.43 3.47 3.44 3.33 .550 
7 การยอมรับนวตักรรม  3.42 3.31 3.73 3.08 .000 

7.1 สนบัสนุนให้บุคลากรมีอิสรภาพในการท างาน  .732 3.59 3.44 3.93 3.19 .000 
7.2 สามารถยอมรับกบัความลม้เหลวในการน าวิธีการใหม่ๆมาใชไ้ด ้ .701 3.36 3.32 3.66 2.87 .000 
7.3 องคก์รใหเ้วลาและทรัพยากรท่ีเพียงพอส าหรับการใหบุ้คลากร

คิดคน้วิธีการใหม่ๆ  
.658 3.22 3.09 3.46 2.98 .001 

7.4 มีการใหผ้ลตอบแทน รางวลั หรือเล่ือนต าแหน่งเน่ืองจากผลงาน
ของบุคลากร  

.657 3.33 3.20 3.48 2.96 .070 

7.5 มีแรงจูงใจส่วนตวัในการน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาใชง้าน  .548 3.63 3.47 3.97 3.26 .000 
8 การท างานทีม่คุีณค่าและท้าทาย  3.36 3.23 3.47 3.34 .035 

8.1 มีการเพิม่ปริมาณงานเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือร้นและ
พฒันาการจดัสรรเวลา  

.811 3.33 3.17 3.46 3.34 .029 

8.2 มีการสงัเกตและประเมินงานท่ีตนเองท าเพื่อใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจ  

.764 3.32 3.16 3.50 3.25 .004 

8.3 มีการเพิ่มคุณค่าในงานใหเ้กิดความแปลกใหม่และทา้ทายมาก  .742 3.30 3.28 3.41 3.14 .091 
8.4 มีงานท่ีตอ้งการบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย  .722 3.34 3.20 3.52 3.22 .007 
8.5 มีกระบวนการท างานท่ีมีขั้นตอนท างานอย่างเป็นระบบ  .576 3.49 3.29 3.54 3.69 .003 
8.6 มีการท างานท่ีมุ่งเนน้ประโยชนต์่อสาธารณชน  .497 3.34 3.26 3.37 3.40 .493 
9 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  3.15 3.00 3.25 3.16 .044 

9.1 มีพื้นท่ีส าหรับแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งบุคลากร  .793 3.12 2.95 3.26 3.13 .024 
9.2 มีพื้นท่ีส าหรับทดลองส่ิงใหม่ๆ  .744 3.04 2.86 3.19 3.05 .014 
9.3 มีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมส าหรับการท างาน  .583 3.28 3.20 3.34 3.31 .475 

หมายเหตุ : Significant = 0.05 
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ตารางที ่2     ตารางอธิบายความแปรปรวนของตวัแปร 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
1 18.443 38.423 38.423 18.443 38.423 38.423 7.797 16.243 16.243 
2 4.873 10.151 48.575 4.873 10.151 48.575 5.367 11.182 27.424 
3 3.865 8.052 56.627 3.865 8.052 56.627 5.211 10.856 38.281 
4 2.919 6.081 62.708 2.919 6.081 62.708 4.563 9.507 47.788 
5 2.444 5.092 67.800 2.444 5.092 67.800 4.245 8.845 56.632 
6 1.932 4.025 71.825 1.932 4.025 71.825 3.980 8.291 64.924 
7 1.561 3.252 75.077 1.561 3.252 75.077 2.937 6.118 71.041 
8 1.353 2.818 77.895 1.353 2.818 77.895 2.552 5.316 76.357 
9 1.087 2.264 80.159 1.087 2.264 80.159 1.825 3.801 80.159 
48 .036 .074 100.000             

 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology) เก่ียวข้องกับการใช้เทคโนโลยีในการค้นควา้และประสานงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยมีการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพ่ือการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รและการคน้ควา้ขอ้มูล ซ่ึงปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีมี
มากท่ีสุดในองคก์รอุตสาหกรรมก่อสร้างไทย ซ่ึงค่าเฉล่ียขององคก์รแต่ละประเภทนั้นมีค่าใกลเ้คียงกนั 

การสนับสนุนจากองค์กร (organization support) บ่งบอกถึงการสนับสนุนจากบุคลากรรอบตวัในการน านวตักรรมใหม่ๆ 
มาใช่ในองค์กร ซ่ึงการท่ีบุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กรจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมกบังานมากข้ึน โดยจะ
ประกอบไปดว้ยความสัมพนัธ์รอบขา้งเช่น ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า การสนับสนุนจากหัวหน้าและองคก์ร ความช่วยเหลือจาก
องคก์รอ่ืนๆ และการท่ีมีทีมงานท่ีใหค้วามร่วมมือ ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรนั้นรู้สึกไดบ้รรยากาศท่ีดีในการท างาน 

การใหอ้ านาจบุคลากร(employee empowerment) การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบับุคลากรในดา้นต่างๆ ไม่วา่จะเป็นความคิด
สร้างสรรคห์รือการส่ือสารจะช่วยส่งเสริมนวตักรรมภายในองคก์ร ซ่ึงปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากส าหรับผูบ้ริหารองคก์ร [10] 
โดยปัจจยัน้ีจะพดูถึงส่ิงท่ีผูบ้ริหารสามารถท าเพ่ือส่งเสริมนวตักรรมภายในองคก์รไม่วา่จะเป็นส่ือสารเป้าหมายระยะยาวและหนา้ท่ี
ใหบุ้คลากรรับรู้ การมีช่องทางการส่ือสารปัญหาระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานส าหรับรับฟังความคิดเห็น ใหค้วามส าคญัและน า
ความคิดของบุคลากรมาท าให้เกิดข้ึนจริง แต่ส่ิงท่ีขาดไม่ไดคื้อวฒันธรรมในการท่ีผูบ้ริหารปฏิบติัต่อบุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียม
และสนับสนุนให้บุคลากรกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง นอกจากนั้นการท่ีผูบ้ริหารสนับสนุนการปฏิสัมพนัธ์โดยให้
บุคลากรแบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนัก็เป็นการส่งเสริมการตระหนกัในคุณค่าของบุคลากรเช่นกนั 

การพฒันาและการเรียนรู้ของบุคลากร (employee learning and development) เป็นการส่งเสริมทกัษะดา้นต่างๆของบุคลากร
เพ่ือให้มีความสามารถเพียงพอท่ีจะพฒันานวตักรรมส าหรับองคก์รได ้โดยในปัจจยัน้ีจะพูดถึงการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรทั้ง
ในงานหลกัและงานท่ีเก่ียวเน่ือง การท่ีบุคลากรมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง การส่งบุคลากรไปฝึกฝนท่ีหนา้งานและการเรียนรู้
นอกสถานท่ี รวมไปถึงการปฏิสมัพนัธ์กบับุคลากรรอบขา้งในการฝึกฝนแบบเป็นทีมเพ่ือส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 



วิศวกรรมสารฉบับวิ จัยและพัฒนา   ปีที่ 31 ฉบับท่ี 3 กรกฎาคม-กนัยายน 2563 
Engineering Journal of Research and Development  Volume 31 Issue 3 July-September 2020 
  

18 |                                                                                          กีรติ จูปัน้1*  และปิยนุช เวทย์วิวรณ์2 

ความเป็นผูป้ระกอบการเชิงนวตักรรม (innovative entrepreneurship) แสดงถึงความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร ใน
ปัจจยัน้ีจะเป็นการท่ีผูบ้ริหารมีศกัยภาพในดา้นเทคโนโลยแีละติดตามเทคโนโลยใีนตลาดอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ รวมไปถึงการท่ีผูบ้ริหาร
รับโครงการท่ีมีความทา้ทายมากเป็นประจ า และส่ิงขาดไม่ไดก็้คือเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีจะช่วยให้ตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ในการท าธุรกรรมออนไลน์ 

องคก์รส าหรับการเรียนรู้(learning organization) เป็นปัจจยัท่ีแสดงถึงการจดัการองคค์วามรู้ในองคก์รเพื่อให้สามารถน ามาใช้
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีถูกให้ความส าคญัเป็นอยา่งมากในงานวิจยัต่างประเทศ [2] ในปัจจยัน้ีจะพูดถึงการ
แลกเปล่ียนความรู้ การถ่ายทอดความรู้และระบบท่ีช่วยส่งเสริมการจดัการองคค์วามรู้จ าพวกการประสานงานและการเก็บขอ้มูลซ่ึง
ลว้นแต่อยูใ่นปัจจยักิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้เดิม แต่ส่ิงท่ีขาดไม่ไดก็้คือเทคโนโลยีสารสนเทศในส่วนการจดัเก็บองคค์วามรู้ท่ีจะ
ช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ในองคก์รไทยได ้

การยอมรับนวตักรรม (innovation recognition) เก่ียวขอ้งกับค่านิยมต่างๆ ในองค์กรซ่ึงจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของ
บุคลากร ซ่ึงปัจจยัน้ีก็ถูกใหค้วามส าคญัมากในงานวิจยัต่างประเทศเช่นกนั [13] โดยในปัจจยัน้ีจะมีวฒันธรรมดา้นอิสรภาพในการ
ท างานและการยอมรับความลม้เหลว รวมกบัการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรโดยการใหท้รัพยากรและการใหร้างวลัซ่ึงจะตอ้งถูก
ผลกัดันมาจากทางฝ่ังผูบ้ริหาร รวมไปถึงแรงจูงใจส่วนตวัในการน าเทคโนโลยีมาใช้ซ่ึงจะส่งเสริมพฤติกรรมการท างานของ
บุคลากรใหมี้ความสนใจในดา้นนวตักรรมมากยิง่ข้ึน 

การท างานท่ีมีคุณค่าและทา้ทาย(challenging and valuable work) การเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานนั้นเป็นการเปล่ียนแปลง
เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานใหเ้พ่ิมมากข้ึน ซ่ึงการมีแรงจูงใจในการท างานและการมีส่วนร่วมในงานแบบเตม็ท่ีนั้นจะส่งผลให้
บุคลากรมีพฤติกรรมการท างานในเชิงนวตักรรม [6] ปัจจยัน้ีจะกล่าวถึงการเปล่ียนแปลงรูปแบบงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเพ่ิม
ปริมาณงาน การเพ่ิมคุณค่าของงานในดา้นความทา้ทายและสาธารณะประโยชน์ การใชค้วามสามารถท่ีหลากหลายยิง่ข้ึน รวมไปถึง
การประเมินตนเองและการท างานท่ีเป็นขั้นเป็นตอนมากข้ึน 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีนั้นสะทอ้นถึงเจตจ านงขององคก์รท่ีตอ้งการให้
ความส าคญักบันวตักรรมและตอ้งการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับการท างาน ปัจจยัน้ีจึงกล่าวถึงสภาพแวดลอ้มท่ีดี
ในการท างาน รวมถึงการมีพ้ืนท่ีส าหรับแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างบุคลากรและพ้ืนท่ีส าหรับทดลองส่ิงใหม่ๆซ่ึงจะช่วย
ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองคก์ร 

จากตารางท่ี 1 ปัจจยัท่ีองค์กรในอุตสาหกรรมก่อสร้างไทยให้ความส าคญัท่ีสุดคือเทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงในองคก์รทุกกลุ่มเน่ืองจากเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นสามารถเขา้ถึงไดง่้ายในยคุสมยัน้ี ในขณะท่ีใหค้วามส าคญัเก่ียวกบั

การเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานและสภาพแวดลอ้มทางกายภาพต ่า มีส่วนมาจากการท่ีอุตสาหกรรมก่อสร้างเป็นการท างานใน

สถานท่ีก่อสร้างจริงและโครงการจริงซ่ึงถูกจ ากดัในเร่ืองของเน้ือท่ีท าให้การหาพ้ืนท่ีท่ีเหมาะแก่พฒันานวตักรรมนั้นเป็นไปไดย้าก

และไม่สามารถทดลองกบัโครงการจริงไดเ้น่ืองจากจะมีผลกระทบสูงหากผิดพลาด โดยองคก์รท่ีมีปัญหาในดา้นน้ีมากท่ีสุดจะเป็น

องคก์รรับเหมาก่อสร้าง 

ในส่วนของปัจจยัดา้นองคก์รส าหรับการเรียนรู้และการยอมรับนวตักรรมนั้นเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากในงานวิจยัต่างประเทศ 

[2] แต่กลบัไดรั้บความส าคญัค่อนขา้งต ่าในประเทศไทย สาเหตุส่วนหน่ึงมาจากการท่ีทั้งสองปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีตอ้งใชเ้งินทุนใน

การปฏิบติัการ ซ่ึงเป็นปัญหาส าหรับองคก์รในประเทศไทยท่ีมีเงินทุนค่อนขา้งจ ากดั ทั้งสองปัจจยัน้ีจึงถูกมองว่าไม่คุม้ค่าแก่การ

ลงทุน 
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ส าหรับประเภทองค์กรจะเห็นไดว้่าองค์กรออกแบบ-ท่ีปรึกษามีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดในทุกปัจจยั รองลงมาคือองค์กรรับเหมา

ก่อสร้างซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงกวา่องคก์รภาครัฐ-รัฐวสิาหกิจในทุกปัจจยัยกเวน้ปัจจยัการท างานท่ีมีคุณค่าและทา้ทายและสภาพแวดลอ้ม

ทางกายภาพ โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีต ่าท่ีสุดของภาครัฐคือความเป็นผูป้ระกอบการเชิงนวตักรรมเน่ืองจากภาครัฐนั้นไม่มีความ

จ าเป็นท่ีจะตอ้งแข่งขนักบัองคก์รอ่ืน  

 

5. สรุปผล 

ปัจจยัดา้นองค์กรส าหรับการเรียนรู้และการยอมรับนวตักรรมนั้นเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากในงานวิจยัต่างประเทศ โดยจาก

ค่าเฉล่ียจะเห็นไดว้า่ปัจจยัองคก์รส าหรับการเรียนรู้และการยอมรับนวตักรรมนั้นค่อนขา้งต ่า ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ปัจจยัทั้งสองนั้น 

นั้นยงัคงขาดอยูท่ั้งในองคก์รภาครัฐและรัฐวสิาหกิจ 

โดยขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองคก์รนั้นก็คือการถ่ายทอดความรู้ท่ีอยูภ่ายใน [4] โดยทาง Cavusgil ได้

เสนอไวส้องวธีิคือ การท างานร่วมกนัระหวา่งสององคก์รอยา่งใกลชิ้ด ซ่ึงวธีิน้ีจะท าใหอ้งคก์รสามารถดูดความรู้ท่ีอยูภ่ายใน จากอีก

องคก์รหน่ึงได ้และอีกวธีิหน่ึงก็คือการใหบุ้คลากรในองคก์รศึกษาวธีิการถ่ายทอดความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพเน่ืองจาก Cavusgil ได้

พบวา่บุคลากรท่ีมีความสามารถหลายคนไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ท่ีตนเองมีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าก็คือการยอมรับนวตักรรม ซ่ึงสามารถพฒันาไดด้ว้ยวิธีการสร้างวฒันธรรมท่ีใหโ้อกาส โดยวิธีน้ี

จะเป็นการให้โอกาสคนท่ีลม้เหลวในการสร้างนวตักรรม เน่ืองจากการสร้างนวตักรรมนั้นจ าเป็นตอ้งมีหลายอย่างนอกจาก

ความสามารถของบุคลากรไม่วา่จะเป็นเงินทุน เวลา หรือเทคโนโลย ีดงันั้นถึงแมบุ้คลากรจะท าเตม็ท่ีแลว้แต่นวตักรรมก็ยงัมีโอกาส

ลม้เหลวเน่ืองมาจากขอ้จ ากดัดา้นอ่ืนๆ อยู่ วิธีการน้ีจึงเน้นการดูท่ีพฤติกรรมการท างานมากกว่าผลลพัธ์ เม่ือผลลพัธ์นั้นออกมา

ลม้เหลวใหพึ้งร าลึกวา่ปัญหาอยูท่ี่กระบวนการท างาน ไม่ใช่อยูท่ี่ตวับุคคล และในภาครัฐและรัฐวสิาหกิจนั้นจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันา

โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในดา้นการให้อ านาจบุคลากร ความเป็นผูป้ระกอบการเชิงนวตักรรม องคก์รส าหรับการเรียนรู้และการยอมรับ

นวตักรรมมิฉะนั้นองคก์รจะเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าซ่ึงจะกระทบอยา่งมากต่อคุณภาพและประสิทธิภาพของสาธารณูปโภคขั้น

พ้ืนฐานของประเทศ  เน่ืองจากความส าคญัของสาธารณูปโภคขั้นพ้ืนฐานและงบประมาณท่ีใช้ในยุทธศาสตร์ชาติ การท่ีขาด

ความสามารถทางดา้นนวตักรรมไปนั้นจะเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาประทศตามหลกัยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปีอีกดว้ย 
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