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บทคัดย่อ

การศกึษาวจิยัในครัง้นี ้มวีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาถงึศกัยภาพ ปัญหาอปุสรรค 

ความต้องการและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในธุรกิจก่อสร้าง  

กรณีศึกษา บริษัทรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 

พนักงานมีศักยภาพอยู่ในระดับปานกลาง ปัญหาและอุปสรรคอยู่ในระดับน้อย  

ความต้องการและแนวทางในการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับปานกลาง การพัฒนา

ศักยภาพพนักงานควรด�ำเนินการ 4 แนวทาง  

1) การท�ำงานเป็นทีม เพราะพนักงานมาจากภูมิล�ำเนาเดียวกัน พร้อมจะ

ยอมรับการแนะน�ำ จากหัวหน้างานที่มีประสบการณ์สูงกว่า 2) แนะน�ำวิธีการใหม่ๆ 

และถกูต้อง ซึง่พนกังานพร้อมทีจ่ะสอบถามถงึวธิกีารท�ำงาน และเรยีนรูว้ธิกีารท�ำงาน

ด้วยตนเองอยู่เสมอ 3) เพิ่มค่าแรงงานเพื่อสร้างแรงจูงใจ 4) หน่วยงานราชการ 

1	 นักศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารอุตสาหกรรมและวิสาหกิจ  

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
2	 รองศาสตราจารย์ สาขาวิชาการบริหารการพัฒนา คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น
3	 รองศาสตราจารย์ สาขาวิชาการตลาด คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
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หรือภาคเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรส่งเสริมจัดการฝึกอบรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

และประชาสมัพนัธ์อย่างสม�ำ่เสมอ เพราะบรษิทัรบัเหมาก่อสร้างพร้อมทีจ่ะส่งพนกังาน

ของตนเข้ารับการฝึกอบรม

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนา  ศักยภาพ  พนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง

Abstract

The purpose of this research is the study of potential, obstacles and  

solutions in order to assist the development of construction workers.The result of 

the research proved that workers in Mahasarakam, have moderate potential,  

problems, obstacles are slight and the requirements for development and solution 

direction are moderate. However, the obstacles to potential development are in  

4 directions. 1) The workers should work as a team because the workers who come 

from the same locality accept instruction, admonishment and teaching from their 

supervisor or a more experienced worker. 2) Provide new and accurate advice for 

the workers, they are prepared to ask about the right procedures and study for 

themselves. 3) Increase wages and incentives, these can impact upon future  

development. 4) Concerned government, non-government and private  

organizations should support skills development, training and publicize training 

courses because construction companies are prepared to send their workers to join 

the schemes.

Keywords: Developing, Potential, Constructions industry
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บทน�ำ

ช่วงปลายปี ค.ศ. 2007 ได้เกดิวกิฤตซบัไพร์ม (Sub-Prime) ในสหรฐัอเมรกิา 

ซึ่งเกิดจากปัญหาการขาดสภาพคล่องของสถาบันการเงินที่เป็นผลมาจากการปล่อย

สินเชื่อในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ถึงขั้นที่รัฐบาลประธานาธิบดีจอร์จ ดับเบิลยู บุช  

ต้องเข้ามารีบพยุง โดยการปล่อยเงินกู้จ�ำนวน 85,000 ล้านเหรียญ และได้ออกแผน

อนมุตัเิงนิกอบกูว้กิฤตเศรษฐกจิเป็นเงนิจ�ำนวนมาก สภาวการณ์ดงักล่าวส่งผลกระทบ

ในด้านการเงินไปสู่ทุกส่วนของโลกรวมถึงประเทศไทย การบริโภคและการลงทุน 

ในประเทศเหล่านี้ชะลอตัวด้วย จึงส่งผลให้การส่งออกของไทยไปยังประเทศที่ได้รับ

ผลกระทบจากซับไพร์มชะลอตัวลง 

รัฐบาลของนายอภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ ได้ก�ำหนดนโยบายจัดสรรงบประมาณ

เพื่อพัฒนาประเทศ ชื่องบประมาณไทยเข้มแข็ง มีระยะเวลา 4 ปี เริ่มกระจายสู่

ประชาชนตัง้แต่ปี พ.ศ. 2552 ถงึ ปี พ.ศ. 2555 เพือ่ให้เศรษฐกจิหมนุเวยีนได้ ดงัจะเหน็

ได้จากแผนงานปรบัปรงุและพฒันาบรกิารสาธารณะขัน้พืน้ฐาน ยกระดบัคณุภาพชวีติ

ของประชาชน และยังมีการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านการดูแลสวัสดิภาพของ

ประชาชน โดยส่วนใหญ่จะอยู่ในรูปของการก่อสร้าง นั่นย่อมหมายถึงความจ�ำเป็น 

ที่จะต้องมีการใช้แรงงานเกิดขึ้นอย่างเป็นจ�ำนวนมากในแต่ละท้องที่ที่มีการกระจาย

รายได้ไปถึงทั้งแรงงานที่มีอยู่เดิมและแรงงานที่เกิดขึ้นใหม่ ซึ่งหมายถึงแรงงาน 

ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง เช่น กรรมกร ช่างฝีมือ ผู้ควบคุมการก่อสร้าง เป็นต้น ดังนั้น 

การก่อสร้างจึงต้องอาศัยบุคลากรที่มีประสบการณ์ ความช�ำนาญ และความรอบรู้งาน

ของงานทีจ่ะก่อสร้าง เพือ่ให้ออกมาอย่างมคีณุภาพ แต่เมือ่มองย้อนกลบัมาถงึปัญหา

แรงงานแล้วนั้น กลับพบปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีฝีมือจ�ำนวนมาก แม้ใน

ปัจจุบันจะต้องยอมรับว่าทักษะของแรงงานไทยยังไม่มีศักยภาพทัดเทียมกับ 

ต่างประเทศ โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานญี่ปุ่นทั้งๆ ที่ทักษะของแรงงานไทย

สามารถพัฒนาและยกระดับให้มีประสิทธิภาพตามมาตรฐานได้ (สุวัฒน์ เชาว์ปรีชา 

ประธานกรรมการบริษัท ฤทธา จ�ำกัด www.ritta.co.th พ.ศ.2552) 

แรงงานยงัไม่เหน็ความส�ำคญัของการพฒันามาตรฐานฝีมอืแรงงานมากพอ 

(พลิกวิกฤติก่อสร้างแรงงานไทย หนังสือพิมพ์ Global business วันพุธที่ 15 ธันวาคม 
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2553) ปัญหาของแรงงานจึงเกิดขึ้นตามมานั่นคือ การขาดแรงงานทักษะฝีมือ หาคน

ที่มีคุณภาพตามที่ต้องการไม่ได้และการไม่มีการปรับตัวของระบบการศึกษาไทย 

เพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานไทย จึงไม่สามารถผลิตก�ำลัง

แรงงานที่ตรงเฉพาะด้านได้เพียงพอกับความต้องการที่เพิ่มขึ้น

จากผลพวงการกระตุน้เศรษฐกจิทีก่ล่าวมาข้างต้นจงัหวดัมหาสารคามจงึได้

รับงบประมาณเพื่อพัฒนา ประกอบกับในช่วง 10 ปีที่ผ่านมา ได้มีการพัฒนา 

ในด้านการศกึษาอย่างมากมาย เพราะได้มกีารยกระดบัมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ

มหาสารคาม เป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศภายใต้ชื่อ “มหาวิทยาลัยมหาสารคาม” สิ่งที่

ตามมาคือการก่อสร้างระบบโครงสร้างพื้นฐาน เช่น อาคารเรียน ระบบไฟฟ้า ระบบ

ประปา ระบบสือ่สารอนิเตอร์เนต็ นัน่หมายถงึผูป้ระกอบการรบัเหมาก่อสร้างในจงัหวดั

มหาสารคามต้องเข้าประมูลงานและได้รับงานก่อสร้างที่เพิ่มขึ้นจากทั้งสองปัจจัย  

ด้วยเหตุดังกล่าว จึงท�ำให้เกิดความต้องการแรงงานเป็นจ�ำนวนมาก ทั้งแรงงานประเภท 

ที่มีฝีมือและแรงงานประเภทที่ไม่มีฝีมือ หรือแม้กระทั่งการยกระดับจากแรงงาน

ประเภททีไ่ม่มฝีีมอืมาเป็นแรงงานประเภททีม่ฝีีมอื การยกระดบัฝีมอืแรงงานดงักล่าว

ไม่ว่าจะเกิดขึ้นจากกรณีใด เช่น 

1.	 ความต้องการแรงงานประเภทที่มีฝีมือแต่แรงงานที่มีอยู่เป็นแรงงาน

ประเภทที่ไม่มีฝีมือ ผู้ประกอบการฯได้ให้แรงงานเหล่านั้นท�ำในสิ่งที่ไม่เคยมีทักษะ 

มาก่อน เช่น จากเดิมเป็นกรรมกรแบกหามเปลี่ยนเป็นช่างก่ออิฐฉาบปูน หรือเป็น 

ช่างทาสี หรือเป็นช่างไม้ โดยกรรมกรเหล่านั้นไม่เคยฝึกทักษะงานที่จะท�ำมาก่อน  

จึงส่งผลให้งานที่ได้ไม่ถูกต้องตามแบบหรือข้อก�ำหนดของงาน การแก้ไขงาน 

จึงเกิดขึ้นซ�้ำๆ

2.	 เมื่อแรงงานประเภทที่ไม่มีฝีมือถูกยกระดับให้เป็นแรงงานที่มีฝีมือ 

ในการก่อสร้างโครงการต่างๆ โดยผูป้ระกอบการรายเดมิได้ปฏบิตัซิ�ำ้ๆ หลายโครงการ 

อาจจะได้รับทักษะที่เพิ่มขึ้นไม่มากก็น้อย ถึงอย่างไรก็ตามยังไม่สามารถการันตีถึง

มาตรฐานฝีมือได้ 

3.	 แรงงานประเภทที่ไม่มีฝีมือมาก่อนแต่เคยได้รับการฝึกฝนงานและ 

มีประสบการณ์การท�ำงานมาจากหัวหน้างานเดิมที่ตนเคยร่วมงานมาบ้าง (ไม่ใช่ 
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ผู้ประกอบการฯ) แล้วแยกตัวออกมาและยกระดับตัวเองเป็นหัวหน้างานพร้อมกับ 

รับงานเอง กลุ่มนี้จะมีเกิดขึ้นเป็นจ�ำนวนมาก และส่วนใหญ่แล้วระดับฝีมือการท�ำงาน

ยงัไม่ดเีท่าทีค่วร อาจจะมสีาเหตมุาจากการถ่ายทอดประสบการณ์จากหวัหน้างานเดมิ

ยังไม่มากพอเพราะการแยกตัวออกมาเพื่อรับงานนั้นเร็วเกินไป

จากที่ได้อธิบายมาทั้งหมดนี้ท�ำให้ทราบว่า หากภาครัฐกระจายรายได้มายัง

ภาคประชาชน ในรูปแบบการก่อสร้าง นั่นย่อมหมายถึงต้องเกิดการจ้างแรงงานที่ม ี

ในตลาดแรงงานทั่วประเทศ แรงงานที่มีอยู่จึงต้องเพียงพอและมีศักยภาพ เพื่อที่จะ

สามารถท�ำตามแบบแผนการท�ำงาน เทคโนโลยี และวิธีการก่อสร้างใหม่ๆ ที่มีการ

เปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ การพฒันาศกัยภาพให้กบัพนกังานทีม่อียูแ่ล้วและทีเ่กดิขึน้ใหม่ 

ตลอดการส่งเสรมิภาคเอกชนซึง่เป็นผูว่้าจ้างพนกังานให้มส่ีวนต่อการพฒันาศกัยภาพ

ให้เพิม่ขึน้ จงึมคีวามจ�ำเป็นและจะต้องรบัทราบถงึปัญหาพนกังานและรูถ้งึความสภาพ

การปัจจบุนัว่ายงัขาดการพฒันาในด้านใดบ้าง เพือ่ทีจ่ะได้สะท้อนปัญหาต่างๆ ทีม่อียู่

ในตวัของพนกังานไปยงัรฐั ให้ได้แก้ไขจดุทีเ่ป็นปัญหา และพฒันาให้ดขีึน้ เพือ่ทีจ่ะได้

สนองต่อตลาดแรงงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ด้วยเหตผุลดงักล่าวนี ้ผูว้จิยัจงึมคีวาม

สนใจที่จะศึกษาการพัฒนาศักยภาพพนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างของจังหวัด

มหาสารคาม เพราะเล็งเห็นว่าจะสามารถน�ำแนวคิด หรือวิธีการใหม่ๆ เข้ามาพัฒนา

ศักยภาพพนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม เพื่อให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและน�ำไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนต่อไป

วัตถุประสงค์ของการศึกษา

1.	 เพือ่ศกึษาถงึศกัยภาพในปัจจบุนัของพนกังานในธรุกจิรบัเหมาก่อสร้าง

ของจังหวัดมหาสารคาม

2.	 เพือ่ศกึษาถงึปัญหาและอปุสรรคในการท�ำงานซึง่มผีลต่อศกัยภาพของ

พนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างของจังหวัดมหาสารคาม

3.	 เพื่อศึกษาถึงความต้องการในการพัฒนาศักยภาพด้านต่างๆ และ 

วิธีในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างของจังหวัดมหาสารคาม 

4.	 เพื่อศึกษาถึงการก�ำหนดแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน

ในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างของจังหวัดมหาสารคาม



วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์38

ปีที่ 2 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

ผู้ศึกษาได้เก็บข้อมูล แนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

ศักยภาพให้กับพนักงาน ดังนี้

การพัฒนาบุคลากร เป็นการส่งเสริม เพิ่มพูนทักษะและประสบการณ์ให้แก่

คนในองค์การซึ่งจะยังผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ทั้งนี้

เนื่องจากบุคลากรเปรียบเสมือนกลไกตัวส�ำคัญที่จะช่วยพัฒนาองค์การไปสู่ความส�ำเร็จ 

ดังที่ได้มีนักวิชาการหลายคน ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังต่อไปนี้

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2547) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร (Human 

Resource Development: HRD) เป็นการใช้การฝึกอบรม (Training) การพัฒนา

องค์การ (Organization Development) และการพฒันาอาชพี (Career Development) 

อย่างบูรณาการ เพื่อที่จะเพิ่มประสิทธิผลของบุคคลกลุ่มงานและองค์การ การพัฒนา

บุคลากรจะช่วยพัฒนาสมรรถนะส�ำคัญ (Key Competencies) ที่จะท�ำให้บุคลากร 

ในองค์การสามารถปฏิบัติงานปัจจุบันและอนาคตได้ โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่มี

การวางแผนไว้ล่วงหน้า (Planned LearningActivities) ช่วยท�ำให้กลุม่งานในองค์การ

สามารถริเริ่มและจัดการเปลี่ยนแปลง และท�ำให้เกิดการประสานกันระหว่าง 

ความต้องการขององค์การกับบุคลากร 

นพพงศ์ บุญจิตราดุลย์ (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง

การท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงให้เจริญงอกงาม เช่น เมื่อครูท�ำงานอยู่ใน 

โรงเรียนนานๆ แล้วไม่ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติม ก็จะเกิดการถอยหลัง แม้แต่ 

การอยู่นิ่งก็จะถอยหลังอยู่แล้วเพราะวิชาการก้าวหน้าและพัฒนาขึ้นเป็นล�ำดับ มีของใหม่

มาแทนที่ของเก่าที่ล้าสมัยอยู่เสมอ ดังนั้น ครูที่อยู่กับโรงเรียน นานๆ แล้วไม่หา 

ความรู้เพิ่มเติม เกิดความเฉื่อยชา ท�ำงานกันไปเรื่อยๆ อย่างที่กล่าวกันว่า “เช้าชาม

เย็นชาม” จะท�ำให้การจัดการศึกษาของโรงเรียนล้าหลัง ไม่ก้าวหน้า ดังนั้น จึงต้องมี

การพัฒนาคนในหน่วยงาน

เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2549) อธิบายว่าการพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการ

ทุกอย่างที่องค์กรกระท�ำเพื่อให้บุคคลได้เกิดการเรียนรู้ อันจะน�ำมาซึ่งความเจริญ

ก้าวหน้าในชีวิตและการงาน (Career path) และเป็นการพัฒนาบุคคลให้มี 
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คุณภาพสูงขึ้น สามารถกระท�ำได้หลายวิธี เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกให้เกิด

กระบวนการคิด การให้การศึกษา การประชุม การฝึกอบรม การส่งไปดูศึกษาดูงาน 

การส่งไปศึกษาต่อ การสอนงานการสัมมนา การดูโทรทัศน์ ฟังวิทยุ การค้นหาความรู้

ข่าวสารจากเว็บไซต์ การพูดคุยสนทนา การแนะน�ำ การปรึกษา การอ่าน เป็นต้น

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ท�ำให้สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนา 

ทรพัยากรมนษุย์นัน้ เปรยีบเสมอืนการเสรมิสร้างและพฒันาบคุคลให้มปีระสทิธภิาพ

มากขึ้นกว่าเดิม โดยการใช้วิธีการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ เข้าไปสู ่บุคคลนั้นๆ  

และเพื่อให้เกิดสิ่งที่เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น และสามารถท�ำงานให้บรรลุเป้าหมาย

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ในสภาวการณ์ปัจจุบันได้มีการขยายตัวทางเศรษฐกิจขึ้นเป็นอย่างมาก  

การขยายตวัดงักล่าวได้ก่อให้เกดิมอีงค์กรธรุกจิเกดิขึน้อย่างมากมาย และหลากหลาย 

โดยองคก์รเหล่านัน้ได้ถกูจัดตัง้ขึน้จากนโยบายหรอืก�ำหนดการโดยการมารวมกลุม่กัน

ของปัจจัยต่างๆ คือ คน งบประมาณ วัสดุสิ่งของ และการจัดการ เพื่อที่จะสนองต่อ

ความต้องการของกลุม่บคุคลตามวตัถปุระสงค์ทีต่่างกนัออกไป โดยออกมาในรปูแบบ

ต่างๆ เช่น บริษัท ห้างร้าน สมาคม องค์กรนิสิตนักศึกษาตามมหาวิทยาลัยต่างๆ  

แต่หากขาดปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งไปแล้ว องค์กรก็ไม่สามารถที่จะด�ำรงอยู ่ได้  

โดยทุกปัจจัยก็เป็นสิ่งที่ส�ำคัญไม่แพ้กัน หากพินิจพิจารณาแล้วคนหรือบุคลากรนั้น 

เปรียบเสมือนเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่ามากที่สุดในบรรดาทรัพยากรอื่นๆ ที่ก่อให้

เกิดองค์กรขึ้น เพราะต้องเป็นตัวช่วยขับเคลื่อนปัจจัยอีกทั้ง 3 คือ งบประมาณ  

วัสดุสิ่งของ และการจัดการ แล้วยังขับเคลื่อนปัจจัยที่เป็นตัวของมันเอง หากคนได้รับ

การพฒันาอย่างเยีย่มยอดแล้ว กจ็ะเป็นตวัทีจ่ะพฒันาปัจจยัทีเ่หลอือยูใ่ห้เจรญิก้าวหน้า

ต่อไปได้อย่างไม่หยดุยัง้ ดงันัน้ การพฒันาบคุลากรจงึเป็นหนทางทีน่�ำไปสูก่ารปรบัปรงุ

การปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ถึงแม้บุคลากรจะมีพลัง และมีความ

กระตือรือร้นในการปฏิบัติอย่างเต็มที่แล้วก็ตาม แต่หากขาดซึ่งการเสาะหาความรู ้

เพิม่เตมิ กจ็ะท�ำให้กลายเป็นบคุคลทีล้่าหลงั หรอืเมือ่เกดิการเปลีย่นแปลงด้านหน้าที่

หรือความรับผิดชอบ ก็จ�ำต้องมีการพัฒนาเพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะ

เกิดขึ้นด้วย จากแนวคิดดังกล่าวนี้ย่อมแสดงให้เห็นว่า การพัฒนาบุคลากรมีความ
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จ�ำเป็นและมีความส�ำคัญที่จะต้องกระท�ำอย่างต่อเนื่องไปตลอดเวลา จากความหมาย

โดยตรงของนักปราชญ์หลายท่านได้ให้ความหมายไว้นั้น ก็ล้วนหมายถึงการท�ำให้

คนในองค์กรนั้นได้มีพัฒนาการที่ดีขึ้นกว่าเดิม

ณัฐพันธ์ เขจรนันท์ (2546) ได้ให้ความส�ำคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ไว้ว่า กระบวนการที่ผู ้บริหารผู ้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากร และ/หรือบุคคล 

ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการ

สรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมในการปฏิบัติงานในองค์กร 

พร้อมทั้งด�ำเนินการธ�ำรงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การที่มีคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้กับสมาชิกที่ต้องพ้นจาก 

การร่วมงาน ให้สามารถด�ำรงชิวิตอยู่ได้อย่างปกติสุขในอนาคต

ศภุชยั ยาวะประภาษ (2546) ได้ให้ความส�ำคญัต่อการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ไว้ว่า เป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู ้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาที่ก�ำหนด  

เพือ่เพิม่โอกาสให้บคุลากรในองค์การมสีมรรถนะสงูขึน้ สามารถปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ด้รบั

มอบหมายได้เป็นผลดี อันเป็นผลต่อการเจริญเติบโตก้าวหน้าของบุคลากรและ

องค์การ

เมื่อกล่าวถึงตัวที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ย่อมต้องหมายถึงสิ่งที่สามารถท�ำให้บุคคลนั้นๆ ได้รับผลที่เกิดขึ้นทั้งทางตรงและ 

ทางอ้อมโดยส่วนใหญ่นัน้จะมาจากเทคโนโลยทีีพ่ฒันาขึน้ และองค์กรเหล่านัน้จ�ำเป็น

ที่จะต้องน�ำเทคโนโลยีเข้ามาพัฒนาสินค้า หรือน�ำมาใช้งานในรูปของการผลิต  

หรือพัฒนาคนให้เข้ากับเทคโนโลยีที่ทันสมัย ดังนั้น จึงมีความจ�ำเป็นต่อบุคคลากร 

ในองค์กรที่จะต้องเรียนรู้เทคโนโลยีเหล่านั้นให้ถูกต้อง การพัฒนาบุคลากรอาจจะ 

มีการพัฒนาไปอย่างช้าๆ อาทิเช่น วัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในโรงเรียน เพื่อนครู ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศึกษา บุคคลที่เกี่ยวข้อง ล้วนแล้ว

จะสามารถมีอิทธิพลต่อการพัฒนาโรงเรียนได้ทั้งนั้น มีผู้ที่ศึกษาได้กล่าวไว้ ดังนี้

เดชวิทย์ นิลวรรณ (2548) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบผล

ส�ำเร็จนั้น ผู้บริหารต้องพิจารณาปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อการด�ำเนินกิจการอย่าง

รอบคอบ ว่าปัจจัยใดส่งผลในแนวทางใดและเป็นไปในทิศทางที่ต้องการหรือไม่ ทั้งนี้
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ต้องจัดการให้ปัจจัยเหล่านั้น สะท้อนผลในทิศทางเดียวกันและมีความสอดคล้องกัน 

อาทิเช่น นโยบาย ความเป็นผู้น�ำ ทรัพยากร และการจูงใจ

ทรพัยากรบคุคลมคีวามจ�ำเป็นทีจ่ะต้องพฒันาปรบัปรงุให้ดขีึน้ จงึต้องศกึษา

หารูปแบบหรือวิธีการที่จะน�ำมาพัฒนาบุคคลในองค์กรให้ดียิ่งขึ้น แต่ก็ต้องศึกษาถึง

รปูแบบให้แน่ชดัก่อนทีจ่ะน�ำมาปรบัใช้กบับคุคลในองค์กรเพือ่ให้เหมาะสมและไม่ให้

เกิดการต่อต้านมากที่สุด ดังนั้น จึงจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาถึงการพัฒนาหรือ

เพิม่ศกัยภาพให้กบับคุลากรในองค์กรให้ถกูต้องตรงกบัพฤตกิรรมและบคุลกิลกัษณะ

ของบุคลากรในองค์กรนั้นๆ 

ประชา ตันเสนีย์ (2552) ได้กล่าวถึงหลักการของการพัฒนาทั่วไป 5 ข้อ คือ

1.	 มนุษย์ทุกคนนั้นมีศักยภาพ สามารถพัฒนาให้เจริญขึ้นได้

2.	 การพัฒนาควรกระท�ำอย่างต่อเนื่อง

3.	 ต้องก�ำหนดวิธีการพัฒนาศักยภาพให้ถูกต้องตรงกับบุคลากร และ

องค์กรให้มากที่สุด

4.	 ต้องก�ำหนดวิธีการประเมินหรือก�ำหนดตัวชี้วัด เป็นระยะๆ 

5.	 จัดท�ำระบบทะเบียนบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาศักยภาพในองค์กร 

เพื่อตรวจสอบและประเมินผลได้

1. 	 การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดย 

มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน (present job) เป้าหมาย คือ การยกระดับ

ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานในขณะนั้น ให้สามารถท�ำงานในต�ำแหน่ง

นั้นๆ ได้ ซึ่งผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน�ำความรู้ไปใช้ได้ทันที 

2. 	 การศึกษา (Education) เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง 

เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้าง

ความสามารถ ในการปรับตัวในทุกๆ ด้านให้กับบุคคล โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับงานของ

พนักงานในอนาคต (future job) เพื่อเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะท�ำงาน 

ตามความต้องการขององค์กรในอนาคต

3. 	 การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์กรให้มี 

ประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งตัวงาน (not focus on a job) แต่ม ี
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จุดเน้น ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์กรต้องการ และพร้อมที่จะปฏิบัติงานกับ

องค์กรในอนาคตเพื่อให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่างๆ  

ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

เมื่อกล่าวถึงสภาพการณ์ที่จ�ำเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพ ย่อมหมายถึง  

การเกิดสิ่งใดสิ่งหนึ่งขึ้นต่อพนักงานในองค์กร หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

และอาจเกิดจากปัจจัยอื่นที่มีผลท�ำให้พนักงานและองค์กรต้องปรับตัวต ่อ 

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เช่น การขึ้นค่าแรงงานขั้นต�่ำเป็น 300 บาทต่อวัน  

นโยบายเงนิเดอืนขัน้ต�่ำส�ำหรบัปรญิญาตร ี15,000 บาทต่อเดอืน ของว่าทีร่ฐับาลของ

นางสาวยิง่ลกัษณ์ ชนิวตัร ทีจ่ะเป็นผลตามมาเมือ่เข้ามาบรหิารประเทศ องค์กรเอกชน

ทีม่กีารจ้างแรงงานจงึต้องด�ำเนนินโยบายอย่างใดอย่างหนึง่ เช่น ขึน้ค่าแรงงานให้เป็น

ไปตามนโยบายของรัฐ หรือ เลิกจ้างพนักงานในบางส่วน หรือ หันมาเพิ่มศักยภาพ

พนักงานที่มีอยู่ให้มีความคุ้มค่ากับค่าจ้างแรงงานที่เพิ่มขึ้น เพราะการพัฒนาทักษะ 

(Skill) ให้กับพนักงานเป็นสิ่งที่ควรท�ำเป็นอย่างยิ่ง เพราะการคัดเลือกแรงงานต้อง

ค�ำนึงถึงคุณภาพแรงงานเป็นหลัก เช่น จากการคัดคนเข้าท�ำงานของประเทศอเมริกา 

จะเกิดการพัฒนาจนเกิดทักษะ (Skill) ในการท�ำงาน ซึ่งจะไปสัมพันธ์กับค่าแรงงาน

ที่เพิ่มสูงขึ้น โดยวัดจากความสามารถในการท�ำงานในแต่ละสาขาอาชีพโดยไม่ได้วัด

จากระดับวุฒิการศึกษาเหมือนกับประเทศไทย ทักษะที่ว่านั้นไม่ได้หมายถึงทางด้าน

ช่างอย่างเดียว แต่จะรวมถึงทุกสาขาอาชีพโดยมีค�ำว่ามืออาชีพโดยจะการันตีผ่าน 

ใบอนุญาต (License) (jaojook.wordpress.com/2011/07/26/) 

หากนโยบายเพิ่มค่าแรงขั้นต�่ำเป็น 300 บาท ที่จะเริ่มน�ำมาใช้โดยรัฐบาล

นางสาวยิ่งลักษณ์ ชินวัตร อาจจะเป็นสาเหตุให้เกิดการอพยพของแรงงานต่างด้าว 

เข้ามาหางานท�ำในประเทศไทย จากประเทศกมัพชูา พม่า และสาธารณรฐัประชาธปิไตย

ประชาชนลาว หากองค์กรรับแรงงานต่างด้าวเข้าท�ำงานแล้ว จึงจ�ำเป็นที่จะต้อง 

เพิม่ศกัยภาพให้กบัพนกังานเหล่านัน้ให้ทนัต่อเครือ่งไม้เครือ่งมอื  เทคโนโลยขีององค์กร

ที่น�ำมาใช้ด้วย และในขณะที่องค์กรอาจจะต้องการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

เช่น การปรับตัวให้ทันกับคู่แข่งขันหรือลดต้นทุนในด้านธุรกิจ หรือเตรียมพร้อม 

ก�ำลังคนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี จึงจ�ำเป็นที่ต้องพัฒนาศักยภาพ
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พนักงานให้เพิ่มขึ้น เช่นการน�ำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในระบบจ่ายและจัดเก็บสินค้า

คงคลัง เช่น การใช้ระบบรหัสสินค้า (Bar code) หรือระบบ RFID (Radio Frequency 

Identification) ดังนั้น องค์กรจึงต้องมีการจัดการเพิ่มความรู้ในด้านต่างๆ ให้กับ

พนักงาน และพนักงานจึงมีความจ�ำเป็นที่จะต้องเรียนรู้ในสิ่งที่องค์กรได้น�ำเข้ามา  

ดังนั้น การปรับตัวของพนักงานให้ทันต่อเทคโนโลยีแบบใหม่หรือการเปลี่ยนแปลง

องค์กรที่จะต้องแข่งขันในเชิงธุรกิจกับองค์กรอื่น จึงมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งต่อการ 

เพิ่มศักยภาพแก่พนักงานของตน 

	

วิธีการศึกษา

1.	 ขั้นตอนการด�ำเนินการศึกษา

การศกึษาและวจิยัในครัง้นี ้เป็นการศกึษาเพือ่พฒันาศกัยภาพของพนกังาน

ในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างของจังหวัดมหาสารคามโดยมีขั้นตอนการด�ำเนินการศึกษา 

ดังนี้

	 1.1 	ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร (Documentary Research) เป็นการเกบ็

รวบรวมข้อมูลข้อมูลและศึกษาค้นคว้าจาก เอกสารทางวิชาการ วารสาร บทความ 

วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	

	 1.2 	ศึกษาจากข้อมูลจากการสัมภาษณ์ในเชิงคุณภาพ (Qualitative 

research) จากผู้ประกอบการธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง และการตอบแบบสอบถาม  

และในเชิงปริมาณ (Quantitative research) จากพนักงานของผู้ประกอบการรับเหมา

ก่อสร้าง คือ ช่าง กรรมกร 

2. 	 หน่วยที่ใช้ในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis)

บุคคลที่ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง และพนักงานที่ท�ำงานในธุรกิจ 

รับเหมาก่อสร้าง ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างในจังหวัดมหาสารคาม 

3.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นกลุ่มประชากรในจังหวัดมหาสารคาม 

ของอ�ำเภอเมืองและอ�ำเภอต่างๆ ในจ�ำนวน 13 อ�ำเภอ โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  

ผู ้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม และผู ้รับเหมาก่อสร้าง  

มีจ�ำนวนทั้งสิ้น 260 ราย 
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4.	 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ แบบสอบถาม

ส�ำหรบัการเกบ็ข้อมลูเชงิปรมิาณ และแบบสมัภาษณ์ส�ำหรบัการเกบ็ข้อมลูเชงิคณุภาพ

5.	 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็นข้อมูล 2 ส่วน ดังนี้

	 ข้อมูลส่วนที่ 1 ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)  

ผู้ศึกษาได้ก�ำหนดวิธีเก็บข้อมูลไว้ดังนี้ คือ 

	 1.	 น�ำแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์กับผู้ประกอบการธุรกิจรับเหมา

ก่อสร้างที่ส�ำนักงานของผู้ประกอบการธุรกิจรับเหมาก่อสร้างตามอ�ำเภอที่ตั้ง

	 2.	 น�ำแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์กับผู้ประกอบการธุรกิจรับเหมา

ก่อสร้างที่ได้เข้าร่วมประมูลงานแบบอีเล็กทรอนิกส์ตามสถานที่ที่หน่วยงานผู้เป็น

เจ้าของงานก่อสร้างนั้นก�ำหนดสถานที่ประมูล 

	 3.	 ใช้วิธีการอัดเทปในการสัมภาษณ์ เพื่อจะได้ค�ำตอบชัดเจน 

ทุกค�ำพูด แล้วจึงน�ำมาถอดเทปเขียนลงในสมุดบันทึกต่อไป

	 ข้อมูลส่วนที่ 2 ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  

ผู้ศึกษาได้ก�ำหนดวิธีเก็บข้อมูลไว้ คือ น�ำแบบสอบถามที่ได้จัดท�ำขึ้นมอบให้กับ 

ผูป้ระกอบการธรุกจิรบัเหมาก่อสร้างในวนัเกบ็ข้อมลูเชงิคณุภาพในแต่ละราย เพือ่ให้

แจกแบบสอบถามแก่พนักงานของผู้ประกอบการพร้อมกับส่งกลับมายังผู้ศึกษา 

ด้วยวิธีการที่ผู้ศึกษาติดตามไปเก็บแบบสอบถามในที่ท�ำงานของพนักงาน 

การวิเคราะห์ข้อมูล

ข้อมลูส่วนที ่1 ซึง่เป็นการวจิยัเชงิคณุภาพ (Qualitative research) น�ำข้อมลู

ที่ได้เก็บมาวิเคราะห์ โดยการบรรยายเชิงพรรณนา มีการตีความหมายและหาความ

สัมพันธ์ของข้อมูลอย่างมีเหตุผล

ข้อมูลส่วนที่ 2 ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ข้อมูล 

ที่ได้น�ำมาวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรม SPSS หาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อหาระดับความส�ำคัญของ 

กลยุทธ์ที่จะใช้ในการพัฒนาศักยภาพให้กับพนักงานในอุตสาหกรรมก่อสร้างของ 

จังหวัดมหาสารคามที่มีความส�ำคัญต่อการรับรู ้ถึงศักยภาพเดิม อุปสรรคและ 
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ความคาดหวังในการพัฒนาศักยภาพให้กับพนักงาน โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ  

ตามหลักของลิเคอร์ท (Likert Scale) ซึ่งก�ำหนดน�้ำหนักระดับคะแนน ดังนี้

	

ผลการวิจัย

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่เป็นช่างก่อสร้าง (ช่างทาสี ช่างปูน ช่างไม้ 

ช่างไฟฟ้า ช่างประปา ช่างฝ้าเพดาน ฯลฯ) คิดเป็นร้อยละ 61.04 เพศชาย ร้อยละ 

69.88 มีอายุระหว่าง 30-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.77 ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 

ประถมศึกษา (ป.1-ป.7) คิดเป็นร้อยละ 51.81 ประสบการณ์การท�ำงานมากกว่า  

10 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.14 และส่วนใหญ่เคยท�ำงานในกรุงเทพฯ หรือเมืองใหญ่ๆ 

เช่น ชลบุรี ระยอง ขอนแก่น ฯลฯ มากกว่า 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 80.70 และ 

ไม่เคยไปท�ำงานในกรุงเทพฯ คิดเป็นร้อยละ 19.30 ไม่เคยเข้ารับการฝึกอบรม 

เพื่อพัฒนาฝีมือแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 69.88

ศักยภาพปัจจุบันของพนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในเขตพื้นที่จังหวัด

มหาสารคาม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X = 2.92 ) ปัญหาและอุปสรรค 

ในการท�ำงานของพนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคาม 

ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย (X = 2.43 ) แนวทางในการพัฒนาและวิธีการในการ

พัฒนาศักยภาพพนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคาม 

และความต้องการในการพฒันาศกัยภาพพนกังานในธรุกจิรบัเหมาก่อสร้างในเขตพืน้ที่

จังหวัดมหาสารคามในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.16) และ (X = 3.43) 

ตามล�ำดับ และจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกผู้รับเหมาก่อสร้างที่ก�ำลังด�ำเนินการ

ก่อสร้างของแต่ละอ�ำเภอ มคีวามคดิเหน็ตรงกนัว่า พนกังานทีป่ฏบิตังิานกบัตนต้องการ

ที่จะพัฒนาศักยภาพ 

อภิปรายและสรุปผลการวิจัย

จากข้อมลูทัว่ไปของพนกังานในอตุสาหกรรมก่อสร้าง ในจงัหวดัมหาสารคามนัน้ 

พบว่า มีอายุระหว่าง 41-50 ปี เป็นส่วนใหญ่ การศึกษาจะอยู่ในระดับประถมศึกษา

และมัธยมศึกษา มีประสบการณ์ในการท�ำงาน 10 ปีขึ้นไป เคยท�ำงานที่กรุงเทพฯ 

หรอืหวัเมอืงใหญ่ๆ มาแล้ว แต่ไม่เคยเข้ารบัการฝึกอบรมเพือ่พฒันาฝีมอืแรงงานมาก่อน 
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ภาพรวมของศกัยภาพทีม่อียูเ่ดมิของพนกังานในธรุกจิรบัเหมาก่อสร้างมค่ีา

ปานกลางแต่หากพจิารณาลงไปในแบบสอบถามทัง้ 10 ข้อ ของศกัยภาพในปัจจบุนัของ

พนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง พบว่า พนักงานไม่ช�ำนาญต่อขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

ใช้เวลาในการด�ำเนินงานตามขั้นตอนนานกว่าที่ก�ำหนด พนักงานส่วนใหญ่ยังขาด 

การเข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานพัฒนาฝีมือแรงงาน นั่นอาจจะหมายถึง ผู้ประกอบการ

ไม่ได้รับการประชาสัมพันธ์ในด้านข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการจัดการพัฒนาฝีมือ

แรงงานจากหน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง เพราะจากการสมัภาษณ์ผูป้ระกอบการได้รบัค�ำตอบ

ว่าหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือแรงงานไม่ได้มีการประชาสัมพันธ ์

ให้ทราบถงึโครงการทีจ่ดัขึน้อย่างเป็นรปูธรรมให้กบัตนเองและพนกังานให้ทราบเลย 

ปัญหาและอปุสรรคในการท�ำงานซึง่มผีลต่อศกัยภาพของพนกังานในธรุกจิ

รบัเหมาก่อสร้าง ด้านสภาพร่างกายทีไ่ม่แขง็แรง แสดงว่า วถิกีารด�ำรงชวีติ สภาพความ

เป็นอยู่ของพนักงานฯ อาจยังไม่ถูกสุขลักษณะที่ดีเท่าที่ควร ดังนั้น จึงเป็นสิ่งที่รัฐบาล

ต้องเข้ามาศึกษาถึงสาเหตุ และจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างจริงจัง หรืออาจจะใช้

กจิกรรมแทรกแซง เช่น การฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิารและการศกึษาดงูาน การนเิทศและ

ติดตามงานจากเจ้าหน้าที่สาธารณสุข เป็นต้น การขาดความต่อเนื่องของการท�ำงาน 

มีผลต่อการเรียนรู้ในการท�ำงาน

แนวทางในการพฒันาและวธิกีารในการพฒันาศกัยภาพ พบว่า วธิกีารร่วมกนั

ท�ำงานเป็นทีม เป็นวิธีการที่พนักงานในอุตสาหกรรมก่อสร้างมีผลมากที่สุด 

ต่อการสร้างศกัยภาพให้เพิม่ขึน้แก่พนกังานในอตุสาหกรรมก่อสร้าง อกีทัง้ช่วยให้ผูท้ีเ่ป็น

ช่างที่ยังไม่ค่อยมีฝีมือ มีประสบการณ์ หรือแม้แต่กรรมกรที่ต้องการยกระดับอาชีพ

ของตนเอง สามารถรับรู้พร้อมกับเรียนรู้ได้อย่างครบถ้วนถึงกระบวนการทุกขั้นตอน

ของการท�ำงานทั้งหมด และจะเห็นได้ว่าผู้ประกอบการ ต่างพร้อมที่จะผลักดันผู้ที่มี

ฝีมือหรืออยากยกระดับตนเองให้พัฒนาขึ้น เข้าร่วมการพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อที่จะ

ท�ำให้งานก่อสร้างของตนได้มาตรฐาน ไม่ต้องแก้ไขงานบ่อยๆ และสามารถยกระดับ

การรับงานที่สลับซับซ้อนและยากขึ้นไปอีกได้

ดงันัน้ หน่วยงานทีเ่ป็นต้นเรือ่งโครงการพฒันาฝีมอืแรงงาน ได้แก่ กระทรวง

แรงงานและสวัสดิการสังคม ต้องส่งเสริมให้มีการจัดการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
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แรงงานและส่งเสริมให้ขึ้นผู้ประกอบการขึ้นทะเบียนแรงงานให้กับผู้ใช้แรงงาน  

เหมือนการประกันสังคม เพื่อที่จะประชาสัมพันธ์ไปยังผู้ใช้แรงงานเหล่านั้น และ

สามารถทราบถึงการเข้าร่วมโครงการพัฒนาฝีมือแรงงานของแรงงาน และการพัฒนาขึ้น

ของฝีมือแรงงานที่ขึ้นทะเบียนด้วย

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

ด้านศกัยภาพของพนกังานในธรุกจิรบัเหมาก่อสร้าง ศกัยภาพ ประสบการณ์

ของพนักงานจะต้องสมดุลกับผลตอบแทน ศักยภาพของพนักงานจะเพิ่มขึ้นต้อง 

ได้รับการฝึกอบรมจากสถาบันฯที่เกี่ยวข้องและเกิดความคุ้มค่าต่อการจ้างแรงงาน 

ของผู้ประกอบการ

แนวทางในการพัฒนาและวิธีการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

ในธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง ควรใช้วิธีการร่วมกันท�ำงานเป็นทีมจะเป็นวิธีการที่คุ้นเคย

มากที่สุด เพราะการรวมกลุ่มเข้ามาท�ำงานตามหน้างานก่อสร้างต่างๆ ของพนักงาน 

ในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างต่างมาจากหมู่บ้านเดียวกันเกือบทั้งหมด โดยกลุ่มของ 

พนักงานฯเหล่านี้ต่างประกอบด้วย หัวหน้าช่าง ช่าง กรรมกรชาย-หญิง ซึ่งจะครบ 

โดยเข้าท�ำงานได้ในทันทีและจะสามารถประสานงานกันภายในกลุ่มได้เป็นอย่างดี

ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ ผู ้ประกอบการควรใช้นโยบาย 

ค่าแรงงาน เช่น เงินสวัสดิการ หรือเงินค่าล่วงเวลา เป็นตัวสร้างแรงจูงใจให้เกิดการ

พัฒนาศักยภาพให้กับพนักงานของตน เพราะแรงจูงใจในด้านตัวเงินจะมีผลมากกว่า

แรงจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการพัฒนาศักยภาพกับพนักงานโดยตรง

ข้อเสนอการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

1. 	 ควรศกึษาวจิยัแนวทางการพฒันาศกัยภาพแรงงานจงัหวดัมหาสารคาม

อย่างต่อเนื่อง เพราะเมื่อแรงงานที่มีศักยภาพในท้องถิ่นขาดแคลน ผู้ประกอบการ

ธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง อาจจะต้องสร้างแรงงานให้มีศักยภาพมาทดแทน นั่นหมายถึง

การผลกัดนัแรงงานจะต้องมาจากจงัหวดัใกล้เคยีงซึง่เมือ่เข้าร่วมประชาคมเศรษฐกจิ

อาเซียนอาจต้องจ้างแรงงานต่างชาติด้วย 
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2. 	 ควรศกึษาวจิยัแนวทางการพฒันาศกัยภาพแรงงานจงัหวดัมหาสารคาม

ทีส่มัพนัธ์กบัค่าตอบแทนทีเ่พิม่สงูขึน้ตามนโยบายการขึน้ค่าแรงงานขัน้ต�่ำของรฐับาล 

กิตติกรรมประกาศ

รายงานการศึกษาอิสระฉบับนี้ส�ำเร็จลงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจาก 

รองศาสตราจารย์ สกุญัญา เอมอิม่ธรรม ประธานกรรมการทีป่รกึษา รองศาสตราจารย์ 

เพ็ญศรี เจริญวานิช กรรมการที่ปรึกษา และ รองศาสตราจารย์ สุรนาท ขมะณะรงค์ 

หัวหน้าภาควิชาบริหารอุตสาหกรรมและวิสาหกิจ ที่ได้กรุณาให้ค�ำแนะน�ำช่วยเหลือ

ด้วยความเมตตา และได้ให้แนวทางที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ผู ้ศึกษาขอกราบ

ขอบพระคุณท่านทั้งสาม และกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่าน ตลอดจนเจ้าของ

งานวิจัยและผลงานของนักวิชาการที่ได้อ้างอิงไว้ในการศึกษาครั้งนี้ด้วย

ขอขอบพระคุณ คุณแม่นาริกิต ตัณฑะศิลป์ ที่ได้อบรมสั่งสอนเลี้ยงดูและ

ให้การศกึษาสงูสดุ คณุกลุยา ตณัฑะศลิป์ และ คณุธนาภรณ์ ตณัฑะศลิป์ พีส่าว ทีไ่ด้ให้

แรงบันดาลใจในการศึกษา และ คุณณัฐรดา ตัณฑะศิลป์ ภรรยา ที่ได้ให้ก�ำลังใจ และ

ความช่วยเหลือในการท�ำการศึกษาในครั้งนี้ 

ขอขอบคุณผู้ประกอบการและพนักงานของบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง 

ในจังหวัดมหาสารคาม ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษา 

ในครั้งนี้ และขอขอบคุณเพื่อนๆ รุ่น 4 สาขาบริหารอุตสาหกรรม คณะมนุษยศาสตร์

และสังคมศาสตร์ ที่ได้คอยช่วยเหลือและเป็นก�ำลังมาตลอดระยะเวลาของการศึกษา
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