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บทคดัย่อ 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  1) ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องบุคลากรด้านเคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  2) 
เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของ
บุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงและ 3) ความคิดเห็น
ในการพฒันาของบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  
 กลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการของกรมทางหลวงดา้นเคร่ืองจกัรกล ท่ีปฏิบติังานเงินทุน
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จาํนวน 153 คน โดยใช้
การสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายโดยใชสู้ตรของทาโร่  ยามาเน่ (Taro Yamane) จากจาํนวนประชากรทั้งหมด 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวและค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์พบว่า บุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง มี
ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
คือดา้นการสอนงาน รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะ ดา้นการทดลองเรียนงาน และดา้นการหมุนเวียน          
(2) เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์าํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
บุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลท่ีมี  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่ง อายรุาชการ และสถานท่ีปฏิบติังาน
แตกต่างกนั มีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  (3) ขอ้เสนอแนะในการ
พฒันาของบุคลากรได้แก่ ด้านการสอนงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรสนับสนุนให้มีการสอนงานแก่
เจา้หน้าท่ีในหน่วยงาน ดา้นหมุนเวียนงาน ควรมีการส่งเจา้หน้าท่ีดา้นเคร่ืองจกัรกลในส่วนกลาง
หมุนเวียนไปปฏิบติังานในส่วนภูมิภาคบา้งเป็นคร้ังคราว  ดา้นสมรรถนะ ควรจดัให้มีวิทยากร
ผูเ้ช่ียวชาญในงานมาใหค้วามรู้ทกัษะและทศันคติเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และดา้นทดลองเรียนงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ดลองเรียนงานเพื่อ
เป็นการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในการทาํงาน 
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Abstract 
 

 The objectives of this research were (1) to study the training needs for 
human resources development of Equipment Revolving Fund of the Department of 
Highways, (2) to compare the training needs for human resources development based 
on personal factors of personnel of Equipment Revolving Fund of the Department of 
Highways, and (3) to obtain opinions on human resources development of Equipment 
Revolving Fund of the Department of Highways. 
 
 The sample of this research consisted of 153 officers of the Department of 
Highways who work for Equipment Revolving Fund of the Department of Highways 
in central and regional areas. They were selected from total population by simple 
sampling calculated by the formula of Taro Yamane. The instrument used was a 
questionnaire. The statistics used to analyze the data were Frequency, Percentage, 
Means, Standard Deviation (S.D.), One-way Analysis of Variance, and Correlation 
Coefficient. 
 
    The research results indicated that (1) opinions on needs for human 
resources development revealed that the personnel of Equipment Revolving Fund of 
the Department of Highways in general had high requirement for human resources 
development which the maximum means was job coaching aspect, following by 
competency, on-the-job training, and rotation, (2) comparison of the requirement for 
human resources development based on personal factors showed that the officers with 
different ages, education levels, positions, work experiences and workplaces had 
identical needs on human resources development, (3) suggestions towards human 
resources development related to job coaching that supervisors should encourage 
career coaching to personnel in the department; on job rotation that the officers who 
work in central region should be transferred to work in other regions on occasion; on 
competency that there should arrange the persons who have expert in tasks to train 
knowledge, skills and attitude to the officers to be able to work efficiently, and on the 
job training that the supervisors should give opportunity to their subordinates to trial 
work for development of knowledge and work experience. 

 
Keywords: Training Needs for Human Resources Development, Equipment 

Revolving Fund of the Department of Highways 
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สอบถาม 
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ความกตญัญูใหแ้ก่บุพการี บูรพาจารยทุ์กท่านท่ีไดป้ระสิทธิประสาทวิชาตั้งแต่เลก็จนเติบใหญ่ 
ตลอดจนผูมี้พระคุณทุกท่าน 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Development) เป็นส่วนหน่ึงของการ
พฒันามนุษย ์ (Human Development) และการพฒันาสังคม (Social Development)   การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหัวใจสําคญัต่อการพฒันาองค์การ จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งได้รับการพฒันา
ตลอดเวลา เพื่อให้มีศกัยภาพ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ   การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ จึงเป็นการนาํศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใชใ้นการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์
สูงสุด และสร้างใหแ้ต่ละบุคคลเกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ตลอดจนเกิดความตระหนกัในคุณค่าของ
ตนเอง เพื่อนร่วมงานและองคก์าร 

      รัฐธรรมนูญู แห่งราชอาณาจกัรไทยพทุธศกัราช 2550 มาตรา 78 ( 4 ) พฒันาระบบงาน
ภาครัฐ โดยมุ่งเนน้ การพฒันาคุณภาพ คุณธรรมและจริยธรรมของเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ควบคู่ไปกบัการ
ปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทาํงานเพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และส่งเสริมใหห้น่วยงานภาครัฐใชห้ลกั การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีเป็นแนวทางในการปฏิบติั
ราชการ นอกจากน้ีการปฏิรูประบบราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 
2551 กไ็ดก้าํหนดแนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคล ตามมาตรา 72 โดยใหส่้วนราชการมีหนา้ท่ี
ดาํเนินการให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั 
เพื่อใหข้า้ราชการพลเรือนสามญันั้น มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญั และกาํลงัใจ
ในการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 

เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง (“เงินทุนหมุนเวียนฯ”) เป็นทุน
หมุนเวียนในระบบราชการภายใตก้ารกาํกบัของกระทรวงการคลงั ไดจ้ดัตั้งเม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2523 
ตามขอ้เสนอของธนาคารโลกท่ีได้อนุมติัเงินกู้ให้กับประเทศไทย โดยเงินทุนหมุนเวียนฯมี
วตัถุประสงคเ์พ่ือนาํรายไดจ้ากการให้เช่าเคร่ืองจกัรกลและรายไดอ่ื้นๆ  มาใชจ่้ายหมุนเวียนในการ
ซ้ือ การจา้ง การซ่อมและบาํรุงรักษา  การจดัทาํของ  การเช่า  การแลกเปล่ียน  การเปล่ียนทดแทน
เคร่ืองจกัรและอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานของเงินทุนหมุนเวียนฯ โดยการให้บริการเช่าใช้
เคร่ืองจกัรกลนั้นจะให้บริการกบัหน่วยงานของกรมทางหลวงเป็นหลกั   และหากมีเคร่ืองจกัรท่ี
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เหลือจากการเช่าใชข้องหน่วยงานของกรมทางหลวงก็สามารถนาํเคร่ืองจกัรของเงินทุนหมุนเวียนฯ
นั้นไปให้หน่วยงานภายนอกเช่าใช้ด้วย  ซ่ึงการบริหารงานจะมีคณะกรรมการบริหารเงินทุน
หมุนเวียนฯเป็นผูก้าํหนดนโยบายและแนวทางการดาํเนินงาน  โดยการดาํเนินงานในทุกๆดา้นของ
เงินทุนหมุนเวียนฯจะใชร้ะเบียบของทางราชการโดยอนุโลม แต่การดาํเนินการจะแตกต่างจาก
หน่วยราชการทั่วไปท่ีเน้นการให้บริการสาธารณะกับประชาชน  แต่เงินทุนหมุนเวียนฯจะ
ดําเนินการในด้านการบริการให้เช่าเคร่ืองจักรกลกับหน่วยงานของกรมทางหลวง  จึงมีการ
ดาํเนินงานคลา้ยกับองค์กรธุรกิจ แต่เงินทุนหมุนเวียนฯ จะไม่ได้หวงัผลกาํไรหรือความคุม้ค่า
เหมือนองคก์รธุรกิจโดยทัว่ไป ผลตอบแทนจากการนาํเคร่ืองจกัรไปให้เช่าใชน้ั้นเพียงเพื่อช่วยให้
เงินทุนหมุนเวียนฯมีสถานภาพท่ีสามารถดาํเนินการไดอ้ย่างต่อเน่ือง และทาํให้กรมทางหลวงมี
เคร่ืองจกัรกลท่ีพร้อมในการนาํไปดาํเนินงานตามภารกิจการก่อสร้างและบาํรุงรักษาทางหลวงให้
ทางหลวงเกิดความสะดวก  รวดเร็วและปลอดภัย  สําหรับการดําเนินงานในด้านต่างๆจะมี
หน่วยงานหลักซ่ึงอยู่ในส่วนกลาง ได้แก่ สํานักเคร่ืองกลและส่ือสาร กรมทางหลวง และมี
หน่วยงานตวัแทนเงินทุนหมุนเวียนฯในส่วนภูมิภาคทัว่ประเทศอีกจาํนวนจาํนวน 131 หน่วยงาน 
โดยบุคลากรท่ีปฏิบติังานให้กบัเงินทุนหมุนเวียนฯทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ประกอบดว้ย 
กลุ่มท่ี 1 ขา้ราชการ ลูกจ้างประจาํ  ซ่ึงเป็นบุคลากรของกรมทางหลวงแต่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบติังานของเงินทุนหมุนเวียนฯอีกหน้าท่ีหน่ึง และกลุ่มท่ี 2 พนักงานเงินทุนหมุนเวียนฯซ่ึง
เงินทุนหมุนเวียนฯ เป็นผูจ้ดัจา้งมาปฏิบติังาน  
 โดยบุคลากรท่ีปฏิบติังานของเงินทุนหมุนเวียนฯดงักล่าวจะประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร
และเจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังาน  ซ่ึงเป็นบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลท่ีมาจากสายงานวิชาชีพต่างๆ เช่น 
วิศวกรเคร่ืองกล วิศวกรไฟฟ้า นายช่างเคร่ืองกล เป็นตน้  ดังนั้นในการปฏิบติังานของเงินทุน
หมุนเวียนฯตามพนัธกิจ ซ่ึงประกอบด้วย การให้บริการเช่าใช้เคร่ืองจกัรกลและบริหารเงินทุน
หมุนเวียนฯให้มีประสิทธิภาพ  บุคลากรของเงินทุนหมุนเวียนฯจึงจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาใน
ดา้นต่างๆอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้สามารถปฏิบติังานตามภารกิจของเงินทุนหมุนเวียนฯให้ประสบ
ผลสําเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  แต่เน่ืองจากบุคลากรด้านเคร่ืองจกัรกลส่วนใหญ่ของเงินทุน
หมุนเวียนฯยงัขาดการพฒันามาเป็นระยะเวลาไม่นอ้ยกว่า 10 ปี โดยจากผลการพฒันาตามแผนการ
พัฒนาบุคลากรของกองฝึกอบรม  กรมทางหลวง  2  ปีย ้อนหลัง  ปรากฏว่ามีบุคลากรด้าน
เคร่ืองจกัรกลท่ีไดรั้บการพฒันาจาํนวนนอ้ยมากท่ีไดรั้บการพฒันาในแต่ละปี และบุคลากรท่ีไดรั้บ
การพฒันานั้นส่วนใหญ่จะเป็นการพฒันาในด้านอ่ืนๆ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับความตอ้งการของ
บุคลากรเงินทุนหมุนเวียนฯท่ีต้องการพฒันางานท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานด้านเคร่ืองกล   
นอกจากน้ีจากการประชุมเพื่อดําเนินการในด้านต่างๆของเงินทุนหมุนเวียนฯ บุคลากรด้าน
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เคร่ืองจกัรกลไดแ้สดงความเห็นต่อท่ีประชุมเพื่อขอให้มีการพฒันาบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลให้
ทัว่ถึงและต่อเน่ืองมาโดยตลอด  ผูว้ิจยัเป็นบุคลากรของกรมทางหลวงและเงินทุนหมุนเวียนฯ จึง
เห็นความสําคัญในการศึกษาความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรด้าน
เคร่ืองจักรกลของเงินทุนหมุนเวียนฯ เพื่อนําผลการศึกษาไปใช้ในการจัดทาํแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของเงินทุนหมุนเวียนฯอนัจะส่งผลให้บุคลากรของเงินทุนหมุนเวียนฯไดรั้บการ
พฒันาอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองส่งผลให้การดาํเนินงานของเงินทุนหมุนเวียนฯมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

 

วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

 1.  เพ่ือศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกล 
เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 
 2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวยีนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 
 3. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นในการพฒันาของบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวียน
ค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 
 

กรอบแนวคดิของการศึกษา 
 
 การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีเพื่อศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรด้าน
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง ซ่ึงตวัแปรตามทั้ง 4 ดา้น คือ 
ความตอ้งการพฒันาในดา้นการทดลองเรียนงาน  ความตอ้งการพฒันาในดา้นการหมุนเวียนงาน  
ความตอ้งการพฒันาในดา้นการสอนงาน และ ความตอ้งการพฒันาในดา้นสมรรถนะ ดงัแสดงใน
แผนภูมิท่ี 1.1 
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ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
ประเภทของการศึกษาคน้ควา้อิสระ  การศึกษาคร้ังน้ีจะใชรู้ปแบบของการศึกษาวิจยั 

 
ขอบเขตของการศึกษา 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตของ
การศึกษาดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  ศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกล 
เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 
  2.  ดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  ประชากร  คือ ขา้ราชการของกรมทางหลวงดา้นเคร่ืองจกัรกล ท่ีปฏิบติังานเงินทุน
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  
  กลุ่มตวัอยา่ง คือ กลุ่มตวัแทนของขา้ราชการของกรมทางหลวงดา้นเคร่ืองจกัรกลท่ี
ปฏิบติังานเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
  3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา  
  การศึกษาคร้ังน้ีใช้เวลาในการศึกษา และ จดัเก็บรวบรวมขอ้มูล 3 เดือน ตั้งแต่
เดือน มิถุนายน ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ.2555 
 
 

ตัวแปรอสิระ 
 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

1. อายรุาชการ 
2. ตาํแหน่งงาน 
3. หน่วยงานในสงักดั 
4. ระดบัการศึกษา 

 

    ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
1. ความตอ้งการพฒันาในดา้นการทดลองเรียนงาน 
2. ความตอ้งการพฒันาในดา้นการหมุนเวียนงาน 
3. ความตอ้งการพฒันาในดา้นการสอนงาน 
4. ความตอ้งการพฒันาในดา้นสมรรถนะ 
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ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการศึกษา 
 1.  ทาํให้ทราบถึงความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรด้าน
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง และสามารถนาํผลการศึกษาไป
ใชใ้นการจดัทาํแผนการพฒันาบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรม
ทางหลวง ในทุกระดบั 
 2.  เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง ตามปัจจยัส่วน
บุคคล  และสามารถนาํผลการศึกษาไปใชใ้นการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มเป้าหมายได ้
 3. เพื่อให้ทราบถึงความคิดเห็นในการพฒันาของบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุน
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  และสามารถนาํผลการศึกษาไปกาํหนด
วิธีการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 

 
นิยามศัพท์ 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษากาํหนดใชนิ้ยามศพัท ์ดงัน้ี 
ความตอ้งการ หมายถึง  ส่ิงท่ีปรารถนาอยากใหเ้กิดข้ึน แรงจูงใจอยา่งหน่ึงของมนุษยท่ี์

กระตุน้ใหเ้กิดแรงผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมในรูปแบบต่างๆ ท่ีมุ่งต่อเป้าหมายท่ีวางไว ้
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมต่างๆอย่างเป็นระบบของ
องคก์ารท่ีทาํใหบุ้คลากรขององคก์ารมีการปรับเปล่ียนทางดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ส่งผลต่อ
ความสาํเร็จความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากรและองคก์าร 

บุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกล หมายถึง ขา้ราชการของกรมทางหลวงท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ให้ปฏิบติังานเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง ซ่ึงปฏิบติังานในหน่วยงาน
ส่วนกลาง ไดแ้ก่ สาํนกัเคร่ืองกลและส่ือสาร และปฏิบติังานในหน่วยงานภูมิภาค ไดแ้ก่ สาํนกัทาง
หลวง ศูนยส์ร้างทาง แขวงการทาง  

เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง หมายถึง กองทุนท่ีจดัตั้งตามมติ 
คณะรัฐมนตรี สาํหรับการสนบัสนุนเคร่ืองจกัรกลให้กบักรมทางหลวงในการปฏิบติังานโดยมีการ
เกบ็ค่าเช่าเคร่ืองจกัรกลจากกรมทางหลวงสะสมไวใ้นเป็นกองทุนเพื่อบริหารจดัการ 

เงินทุนหมุนเวียนฯ หมายถึง เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 
การพฒันาโดยการพฒันา หมายถึง การพฒันาบุคลากรโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้

บุคลากรในองคก์ารมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
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การสอนงาน หมายถึง กระบวนการเพื่อพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และ
ทศันคติ ท่ีช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

การหมุนเวียนงาน หมายถึง กระบวนการพฒันาขีดความสามารถในการทาํงานของ 
บุคลากร ทาํใหเ้กิดทกัษะการทาํงานท่ีหลากหลายท่ีเนน้การสับเปล่ียนงานในเชิงแนวนอน โดยเป็น
การหมุนเวียนในหน่วยงานหรือหมุนเวียนระหวา่งหน่วยงาน 

การทดลองงาน หมายถึง กระบวนการท่ีพฒันาบุคลากรโดยกาํหนดใหผู้รั้บการพฒันา 
ไดรั้บบทบาทในตาํแหน่งบริหารในระยะเวลาหน่ึงและให้มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในตาํแหน่ง
นั้นทุกอยา่ง 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลจากความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะ
อ่ืน ๆ ท่ีซ่อนอยู่ภายในบุคคลและสามารถผลกัดนัให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานไดดี้ตาม
เกณฑ ์หรือโดดเด่นกวา่คนอ่ืน ๆ ในองคก์ร   

การพฒันาสมรรถนะ หมายถึง  การพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ ทกัษะและทศันคติท่ี 
เหมาะสมกบัการปฏิบติังานขององคก์าร 

อายรุาชการ หมายถึง อายใุนการทาํงานของขา้ราชการของกรมทางหลวงจาํแนกได้
เป็น 5 กลุ่ม ไดแ้ก่ นอ้ยกว่า 5 ปี มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี มากกว่า 10 ปีแต่ไม่เกิน 15 ปี มากกว่า 
15 ปีแต่ไม่เกิน 20 ปี 

ตาํแหน่งงาน หมายถึง การจาํแนกขา้ราชการของกรมทางหลวงตามตาํแหน่งท่ี
ปฏิบติังานเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ ปฏิบติัการ 
ชาํนาญงาน ชาํนาญการ อาวโุส 

หน่วยงานในสงักดั หมายถึง หน่วยงานท่ีบุคลากรของกรมทางหลวงซ่ึงปฏิบติังาน 
เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงสงักดัอยู ่ประกอบดว้ยหน่วยงานส่วนกลางและ
หน่วยงานส่วนภูมิภาค 

ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของขา้ราชการกรมทางหลวงท่ีปฏิบติั 
งานเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง โดยจาํแนกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สูงกวา่ปริญญาตรี 

กรมทางหลวง หมายถึง หน่วยงานระดบักรมในสังกดักระทรวงคมนาคม มีภารกิจใน
การก่อสร้างและบาํรุงรักษาทางหลวงทัว่ประเทศ 

หน่วยงานส่วนกลาง หมายถึง สาํนกัเคร่ืองกลและส่ือสารซ่ึงเป็นหน่วยงานในสังกดั 
ของกรมทางหลวงตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวง รับผิดชอบการบริหารเงินทุน
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 
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หน่วยงานในส่วนภูมิภาค หมายถึง สาํนกัทางหลวง ศูนยส์ร้างทาง แขวงการทาง  
ซ่ึงเป็นหน่วยงานในสังกดัของกรมทางหลวงตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวง และ
เป็นหน่วยงานตวัแทนเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงในส่วนภูมิภาค 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
  
 
 ในการศึกษาวิจยัเก่ียวกับความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ ผูศึ้กษาได้
ทบทวนเอกสาร ศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  ประกอบดว้ย 
  ตอนท่ี 1  หลกัการและแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  ตอนท่ี 2  การพฒันาขา้ราชการพลเรือนของไทย 
  ตอนท่ี 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมทางหลวง 

ตอนท่ี 4  โครงสร้าง อาํนาจหนา้ท่ีของกรมทางหลวง สาํนกัเคร่ืองกลและส่ือสาร  
และเงินทุนหมุนเวยีนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 

ตอนท่ี 5  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
ตอนที ่ 1  หลกัการและแนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 1.  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ในการศึกษาความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถพิจารณาไดใ้นหลาย
มิติ ซ่ึงคาํว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) นักวิชาการไดใ้ห้
ความหมายท่ีแตกต่างกนั ไวด้งัน้ี 
 ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2544 : 4-6) อธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ กลวิธี
ท่ีทาํให้บุคลากรขององคก์ารมีคุณภาพและสามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ในอนาคต  
ถา้บุคลากรมีคุณภาพและมีขวญักาํลงัใจดีแลว้ ย่อมส่งผลมีต่อผลงานทั้งในระดบับุคคล กลุ่ม และ
องคก์ารไดใ้นท่ีสุด 
 จิระ  หงส์ลดารมย ์(2531 : 5-6) ให้คาํนิยามว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
การปรับปรุงคุณภาพดา้นทกัษะการจา้งงาน  โดยเน้นความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้
สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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  จิรประภา  อคัรบวร (2549 : 10) ไดใ้หค้วามหมายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
กระบวนการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความสามารถใหก้บัพนกังานในองคก์ารอยา่งเป็นระบบ 
โดยผ่านกิจกรรมฝึกอบรมพฒันารูปแบบต่างๆ  อีกทั้งใชส้ภาพแวดลอ้มและ/หรือการปรับเปล่ียน
วฒันธรรมองคก์ารเพื่อใหพ้นกังานเกิดการพฒันาตนเองและผูอ่ื้น 
 ธญัญา  ผลอนนัต ์  (2547 : 49) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การ
พฒันาพนักงานเป็นกรรมวิธีเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทาํงานของพนักงานแต่ละคน ทั้งในดา้น
ความคิดการกระทาํ ความสามารถ ความรู้ ความชาํนาญและทศันคติ นบัรวมถึงการทาํใหส้มรรถนะ
เชิงสร้างสรรคข์องพนกังานมุ่งไปในแนวทางเดียวกบัองคก์ร 
 นราธิป  ศรีราม (2550 : 28) อธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการกระทาํทุก
อยา่งเพื่อท่ีจะเพิ่มศกัยภาพและพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติและ
พฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 สุจิตรา  ธนานนัท ์(2550 : 35) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การท่ีนายจา้ง
จดัการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรของตนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงการ
ปฏิบติังานและเพื่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร 
 ธานินทร์  ลียากาศ  (2544 : 4)  ไดอ้ธิบายความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่  
ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ระบุว่า  “พฒันา” หมายถึง ทาํให้เจริญ
“พฒันาการ” หมายถึง การเกิดความเจริญ การเปล่ียนแปลงไปในทางเจริญข้ึน การคล่ีคลายไป
ในทางดี การพฒันาบุคคล ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน จึงเป็นการส่งเสริมให้บุคคลไดรั้บการ
เปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนอยา่งเป็นระบบ โดยการเตรียมความพร้อมทั้งดา้นความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและทศันคติท่ีเหมาะสมเพื่อการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลสูงสุด และเพื่อโอกาสกา้วหน้าของ
บุคคลนั้นๆ เอง 
  ชนดัดา  เหมือนแกว้ (2547 : 131)  ใหค้าํนิยามว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการ
พฒันาศกัยภาพของบุคคล ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะและเจตคติ ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดในการปฏิบติังานซ่ึงตอ้งดาํเนินการอยา่งเป็นระบบไปตามนโยบายและแผนพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์กาํหนดไว ้
 Leonard Nadler and Zeace Nadler (อา้งในสุจิตรา  ธนานนัท ์2551 : 1) กล่าวว่า การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การท่ีนายจา้งจดัการเรียนรู้ (Leaning) ให้แก่บุคลากรของตนใน
ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง เพื่อให้เกิดการปรับปรุงการทาํงานและเพ่ือให้เกิดความเจริญกา้วหน้าของ
บุคลากร 
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 Ellen Emst Kossek and Richard N.Block (อา้งในสุจิตรา  ธนานนัท ์2551 : 1) อธิบาย
ว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การเรียนรู้และการปรับปรุงการปฏิบติังานในระดบับุคคล 
ทีม และองคก์าร การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการผสานการพฒันา ทั้งในระดบับุคล การพฒันา
สายอาชีพ  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนาองค์การกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารเขา้ดว้ยกนั 
 R.Wayne Mondy and Robert M.Noe (อา้งในสุจิตรา  ธนานนัท ์2551 : 2) อธิบายว่า 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์เป็นหน้าท่ีหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์ท่ีมิใช่แค่เพียงการ
ฝึกอบรม แต่ยงัหมายความรวมไปถึง การวางแผนงานอาชีพของแต่ละบุคคล การพฒันากิจกรรม
และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์นักวิชาการทั้งหลายไดใ้ห้คาํจาํกดั
ความไวน้ั้น  ผูศึ้กษาไดส้รุปความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นการดาํเนินกิจกรรม
ต่างๆอย่างเป็นระบบขององคก์ารท่ีทาํให้บุคลากรขององคก์ารมีการปรับเปล่ียนทางดา้นความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ ความคิด การกระทาํตลอดจนทศันคติและพฤติกรรมท่ีดี ส่งผลต่อความสาํเร็จ 
ความเจริญกา้วหนา้ต่อตวับุคลากรเองและองคก์ารโดยรวม ดงันั้นจึงสรุปไดว้่าประเด็นหลกัในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การพฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคติ 
 

 2.  แนวคดิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 การพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development)  คือ ส่วนสาํคญัของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบดว้ยเทคนิค เคร่ืองมือ วิธีการต่างๆ เพ่ือปรับเปล่ียน
พฤติกรรมของพนกังานใหส้อดคลอ้งและมีทิศทางเดียวกนักบัความตอ้งการขององคก์ร รวมถึงช่วย
แกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนขณะเดียวกนัการพฒันาทรัพยากรบุคคลก็ส่งผลหรือเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีความกา้วหนา้ในการทาํงาน รวมถึงมีศกัยภาพสูงข้ึน ซ่ึงตอ้งแสวงหากลยทุธ์ท่ีเหมาะสม
กบัสไตล ์กบัวฒันธรรมองคก์รใหเ้กิดการเรียนรู้ไดดี้ท่ีสุดอีกดว้ย และการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีประสิทธิผลนั้นไม่ไดห้มายถึงเพียงการฝึกอบรม (Training) เท่านั้น ดงันั้น จึงทาํใหมี้วิธีการพฒันา
รูปแบบของการพฒันาท่ีหลากหลายเกิดข้ึนและมีพฒันาการตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี  
  2.1  ก่อนทศวรรษที่ 1960 :  รูปแบบในการพฒันาทรัพยากรบุคคลโดยทัว่ไปใชเ้ร่ืองการ
ฝึกอบรม (Training) การสอนงาน (On the job training) เป็นการทาํใหท้รัพยากรมนุษยเ์กิดความรู้
(Knowledge) ทกัษะ(Skills) และทศันคติ (Attitude) ในการทาํงาน โดยมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลง
(Behavior) การทาํงานให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต การเกิด
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคอ์นัจะทาํใหไ้ดผ้ลงานตามตอ้งการทั้งในระดบับุคคลและองคก์าร 
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2.2  ช่วงทศวรรษที่ 1960 :  ใชเ้ทคนิคการพฒันาองคก์าร (Organizational Development, 
“OD”) มีการใชเ้ทคนิคเคร่ืองมือสอดแทรก (Intervention) มาใช ้ แต่ยงัไม่มีรูปแบบหรือทิศทางท่ี
เป็นท่ียอมรับมากนกัโดยเฉพาะในประเทศไทย โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเง่ือนไขสาํหรับ
ความเจริญเติบโตขององค์การ จึงใช้แนวทางในการจัดการกับปัญหาเจตคติ พฤติกรรม และ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร กลยทุธ์การพฒันาองคก์ารสร้างการเช่ือมโยงกบัการปฏิบติั
ทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อพฒันาองคก์ารทั้งองคก์าร ทั้งกระบวนการพฒันาองคก์ารและ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์อ การมีส่วนร่วม การส่ือความหมาย การสร้างทีม การฝึกอบรมและ
การพฒันา 

2.3  ช่วงทศวรรษที่ 1980 :  กระแสของการพฒันาทรัพยากรบุคคลหรือ HRD เกิดข้ึน       
มีรูปแบบท่ีผสมผสานหลากหลายวิธีการ เช่น 

  2.3.1 โครงการพฒันาผูบ้ริหาร (Management Development Program) ใชเ้ทคนิคการ
วางแผนพฒันาสายอาชีพ เพื่อสร้างและพฒันาผูบ้ริหารท่ียงัไม่ยอมรับหรือไม่พร้อมท่ีจะ
เปล่ียนแปลงโดยการฝึกอบรม (Training) รวมทั้งองคก์รมีความจาํเป็นและตอ้งการนกับริหารท่ีมี
ความสามารถ 
        2.3.2 ใชเ้ทคนิคเคร่ืองมือสอดแทรกต่างๆ มากข้ึน เพื่อทาํให้พนักงานมีความรู้
ความสามารถเพ่ิมข้ึนโดยรูปแบบกิจกรรมต่างๆ เช่น การปรับเปล่ียนกระบวนการทาํงานโดยการทาํ 
Work Simplification, Reengineering กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ QCC, TQM, TPM, 5ส 

  2.3.3  การพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of work life) โดยเห็นว่า หาก
องคก์รมีการปรับปรุงสภาพการจา้งงาน เง่ือนไขการทาํงานใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน ก็
สามารถเพ่ิมผลงานได ้ สร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั เช่น การสร้างโอกาส
ความกา้วหนา้ ความปลอดภยัในการทาํงาน ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่าง
ผูป้ฏิบติังาน 

2.4  ปลายทศวรรษที่ 1990 เป็นต้นมา : สถานการณ์ทางเศรษฐกิจของโลกเปล่ียนแปลง
ไปมาก ส่งผลต่อการบริหารองคก์ร การปรับตวัเพื่อความอยูร่อด และนาํไปสู่การบริหารจดัการท่ีดี      
มีความจาํเป็นตอ้งพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้สูงข้ึน เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขนั ทิศทางการพฒันามุ่งไปสู่แนวคิด การพฒันาองคก์รรูปแบบใหม่มาเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุน
ในการพฒันาบุคลากร เช่น การกาํหนดสมรรถนะ (Competency) การบริหารผลงาน (Performance 
Management) การบริหารและพฒันาคนเก่ง (Talent Management) การสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) การจดัการความรู้ (Knowledge Management) 
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 3.  ความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 แมว้่าการสรรหาทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาทาํงานในองคก์าร จะมีกระบวนการขั้นตอน
เพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีศกัยภาพสูงสุดแลว้กต็าม แต่ก็ไม่ไดแ้ปลว่าบุคคลเหล่านั้นจะเหมาะสมเสมอไป ใน
การทาํงานแต่ละตาํแหน่งยงัจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาอย่างสมํ่าเสมอ ดว้ยเหตุผลท่ีพอจะสรุปได้
คือ 
  3.1. การเปล่ียนสภาพจากนกัเรียน นกัศึกษา มาเป็นคนทาํงาน ตอ้งการการปรับตวัให้
เขา้กับสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างออกไป ปรับทศันคติจากการเป็นผูรั้บการศึกษาอบรมมาเป็นผู ้
ใหบ้ริการ ปรับความรู้จากสถาบนัการศึกษามาเป็นการปฏิบติัท่ีมีรายละเอียดเฉพาะเจาะจงข้ึน 
  3.2. การเปล่ียนตาํแหน่งหนา้ท่ี  เม่ือทาํงานไดร้ะยะหน่ึง ตอ้งการการเรียนรู้มากข้ึนเกิด
ความจาํเป็นตอ้งปรับเปล่ียนพฤติกรรม ความคิดและทศันคติใหเ้หมาะสม 
  3.3. การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี นาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้าง
ขององคก์าร วิธีการทาํงาน อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เช่นเดียวกบับุคลากรท่ีจาํเป็นตอ้งตอบรับการ
เปล่ียนแปลงดงักล่าวไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.4. การเปล่ียนแปลงของสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนผูบ้ริหารหรือ
คณะกรรมการ ซ่ึงทาํให้นโยบายและทิศทางขององคก์ารเปล่ียนไป การมีคู่แข่งทางธุรกิจเพิ่มข้ึน   
ทาํใหต้อ้งเปล่ียนกลยทุธ์ในการดาํเนินงาน 
 
 4. กจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ทุกองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารภาครัฐหรือภาคเอกชนพยายามท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์ององคก์ารไม่ว่าจะเป็นดา้นการลงทุน  การมีส่วนแบ่งในตลาด ความเป็นอยูท่าง
สงัคมหรือแมว้า่ในการป้องกนัประเทศกต็าม  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคน์ั้นไดคื้อ 
การมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพการคดัเลือกและวางแผน
เก่ียวกับทรัพยากรมนุษยใ์ห้แก่องค์การ ถือว่าเป็นจุดเร่ิมท่ีสําคญัขององค์การ หลงัจากนั้นการ
ฝึกอบรมและการพฒันาถือว่าเป็นส่ิงจาํเป็นในการให้ความรู้ในงานท่ีปฏิบัติแก่พนักงานของ
องคก์าร และการเพ่ิมทกัษะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัอาชีพ วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารท่ี
จาํเป็น คือ การฝึกอบรม การพฒันา และการศึกษา โดยวิธีการแต่ละวิธีนั้นเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีองคก์าร
จะต้องทาํความเข้าใจเพ่ือนําไปปรับใช้ในการพฒันาบุคลากรขององค์การได้ จึงได้กล่าวถึง
ความหมายและวิธีการ ดงัน้ี 
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4.1  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์ิธีการหน่ึง ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห ้

ความหมายของการฝึกอบรมในทศันคติท่ีคลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี 
 ชูชยั  สมิทธิไกร (2542 อา้งถึงใน เก้ือจิตร.  2548)  ไดใ้หค้วามหมายว่า การฝึกอบรม
เป็นเคร่ืองมือ หรือกิจกรรมต่างๆท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสาร และการถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์
ระหว่างผูฝึ้กอบรมและผูรั้บการอบรม หรือระหว่างผูเ้ขา้รับการอบรมดว้ยกนัเองเพื่อทาํใหผู้รั้บการ
อบรมมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถและทศันคติตามวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม ตลอดจน
ความสาํคญัของการฝึกอบรมท่ีมีอยูด่ว้ยกนัหลายประการ ดงัน้ี 

1. เป็นตวัก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดา้นความรู้ ทกัษะ หรือทศันคติอนัพึงประสงค ์
2. เป็นวิถีทางท่ีนาํการฝึกอบรมใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 
3. ช่วยกระตุน้ใหผู้รั้บการอบรมเกิดความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้มากข้ึน 
4. ช่วยทาํใหผู้รั้บการอบรมไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย แต่กลบัมีความกระตือรือร้นและความ 

กระฉบักระเฉง 
5. ช่วยใหผู้รั้บการอบรมไดรั้บประสบการณ์จริงและไดรั้บประสบการณ์การเรียนรู้ท่ี 

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการมากข้ึน 
นอกจากน้ี การฝึกอบรมยงัไดย้ดึวตัถุประสงคห์ลกัๆ เอาไว ้ดงัน้ี 
1. การฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงดา้นความรู้ (Knowledge) คือ วิธีการท่ี 

มุ่งใหผู้รั้บการอบรมมีความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้งและมากเพียงพอ 
2. การฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงดา้นทกัษะความสามารถ (Skills and  

Abilities) คือ วิธีการท่ีมุ่งให้ผูรั้บการอบรมมีทกัษะและความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่าง
ถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 

3. การฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงดา้นทศันคติ (Attitude) คือวิธีการท่ีมุ่งให ้
ผูรั้บการอบรมมีทศันคติเก่ียวกบัส่ิงต่างๆ ในทางท่ีเหมาะสมและเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน 

 

บีช (Beach,1980) ไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรมว่าเป็นกระบวนการจดักิจกรรม
ตามความตอ้งการขององคก์ารเพ่ือพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานให้ดีและมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนในดา้นความรู้ ทกัษะ และเจตคติ  ฉะนั้นเม่ือวิเคราะห์ความหมายของการฝึกอบรมดงักล่าว
ขา้งตน้แลว้ จะมีสาระสาํคญัสรุปไดด้งัน้ี 

1. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการพฒันาบุคลากรในองคก์ารทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน
ใหมี้ความรู้ ทกัษะ และเจตคติ ท่ีเปล่ียนแปลงไปในแนวทางการพฒันาใหดี้ข้ึน สมบูรณ์ข้ึน 
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2. การฝึกอบรมประกอบดว้ยกิจกรรมและวิธีการฝึกอบรมต่างๆกนั ตามวตัถุประสงค์
และลกัษณะของบุคคลในองคก์าร 

3. การฝึกอบรมจะจดัเพื่อพฒันางานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั และแนวโน้มของลกัษณะ
งานในอนาคต 

4. การฝึกอบรมจะดาํเนินการในช่วงเวลาหน่ึงอย่างมีระบบแบบแผน เม่ือตอ้งการ
พฒันาบุคคลใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และเจตคติเพิ่มเติม 

พลนัเกทท ์(Plunkett,1989) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมวา่เป็นกิจกรรมท่ี 
เก่ียวขอ้งกบัการปรับปรุงการทาํงานของพนกังานใหมี้เจตคติ ความรู้ และทกัษะเพ่ิมข้ึน ดงัน้ี 
 ดา้นเจตคติ (Attitude) เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นท่ีตอ้งสร้างให้เกิดข้ึนในทางสร้างสรรภายหลงั
การฝึกอบรม เจตคติจะสร้างข้ึนจากการเลียนแบบจากตัวอย่างท่ีดี และเกิดจากการฝึกอบรม 
พนกังานจะเรียนรู้การเปล่ียนแปลงเจตคติจากการสังเกตในส่ิงท่ีทาํ ถา้พูดถึงความปลอดภยัในการ
ทาํงานแต่ผูฝึ้กอบรมปฏิบติัตวัขณะนั้นไม่แสดงถึงความระมดัระวงัในความปลอดภยัแลว้  ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมก็จะไม่เกิดเจตคติท่ีดีได ้การสร้างเจตคติท่ีดีท่ีสุด คือ จะตอ้งช่วยผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ไดม้องเห็นวา่เก่ียวขอ้งกบังานและความปลอดภยัอยา่งไรต่อพนกังาน 
 ด้านความรู้ (Knowledge) ความรู้เป็นส่วนของขอ้เท็จจริง ความคิดรวบยอด ถ้าผู ้
ฝึกอบรมสามารถเขา้ใจงานทั้งหมดและความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานได  ้ก็จะมีโอกาสดีท่ีจะ
ทาํงานไดส้ําเร็จจะตอ้งเขา้ใจหลกัการ หรือ ทฤษฏีท่ีใชใ้นการทาํงานก่อนท่ีจะสามารถทาํงานได้
เหมาะสมกับงานของตนสามารถเปล่ียนแปลงหลักการ หรือ ทฤษฎีไปสู่การปฏิบติั โดยผ่าน
กระบวนการฝึกอบรม การรู้ว่าการทาํอะไรเป็นส่ิงจาํเป็น แต่การท่ีสามารถประยกุตค์วามรู้ไดถื้อว่า
เป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุด 
 ดา้นทกัษะ (Skills) เม่ือเราประยกุตค์วามรู้ไปใช ้เราจะตอ้งแสดงออกถึงทกัษะในดา้น
ต่างๆอาจเป็น ทกัษะดา้นเทคนิค ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ หรือทกัษะในดา้นความคิดรวบยอด 
ทกัษะในดา้นเทคนิคเก่ียวกบังานท่ีตอ้งใชก้าํลงักาย ซ่ึงข้ึนอยู่กบัว่าจะทาํอะไร ทาํไมและอย่างไร 
โดยใชเ้คร่ืองมือช่วยสนบัสนุนรวมไปถึงเคร่ืองจกัรกลและอุปกรณ์ต่างๆดว้ย ทกัษะในดา้นความคิด
รวบยอด เก่ียวขอ้งกบักระบวนการทางสมองท่ีใชใ้นการแกปั้ญหา การเรียนรู้และติดต่อส่ือสาร ทาง
ท่ีดีท่ีสุดในการสอนทกัษะ คือ ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดป้ฏิบติัจริงใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้การ
ปฏิบติัซํ้ าๆ คือ หวัใจสาํคญัของการฝึกทกัษะ ในการฝึกทกัษะนั้น ความสาํเร็จเบ้ืองตน้ถือว่าเป็นส่ิง
ท่ีจาํเป็น ดงันั้น ในระหว่างการฝึกทกัษะท่ีมีผูนิ้เทศอย่างใกลชิ้ด เพื่อคอยแกไ้ขขอ้บกพร่อง และ
สร้างความมัน่ใจให้กบัผูฝึ้กทกัษะก่อนการฝึกอบรมอาจจะตอ้งสํารวจประสบการณ์เบ้ืองตน้ก่อน
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การปฏิบติังาน เพื่อจะไดค้ดัเลือกวิธีการฝึกทกัษะท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจตอ้งเสียเวลาทบทวนการฝึก
ทกัษะเพิ่มเติมก่อนบา้ง ถา้หากพบวา่มีทกัษะบางประการท่ีตอ้งเพิ่มเติม 
 Goldstein (1993) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมว่าเป็นกระบวนการจดัการเรียนรู้
อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge)  ทกัษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) 
และเจตคติ (Attitude) อันจะช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ดังนั้ นการ
ฝึกอบรมจึงเป็นโครงการท่ีถูกจดัข้ึนมาเพ่ือช่วยให้พนักงานมีคุณสมบติัในการทาํงานสูงข้ึน เช่น 
เป็นหัวหนา้งานท่ีสามารถบริหารงานและบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ข้ึน หรือเป็นช่วงเทคนิคท่ีมี
ความสามารถในการซ่อมแซมเคร่ืองจกัรไดดี้ข้ึน  
 ดรองคแ์ละคณะ (Cronk and Others,1994) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมว่า เป็น
กระบวนการในการปรับปรุงความสามารถของพนกังาน เพื่อช่วยใหพ้นกังานและองคก์ารไดบ้รรลุ
วัตถุประสงค์ จากการให้ความหมายของการฝึกอบรมข้างต้น ดรองค์และคณะยังได้ขยาย
ความหมายของการฝึกอบรมโดยเปรียบเทียบระหว่างคาํว่าฝึกอบรม และการพฒันา โดยการ
ฝึกอบรมจะอา้งถึงการสอนทกัษะเฉพาะงานหรือความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกับงานปัจจุบนัในองค์การ 
สาํหรับการพฒันานั้นมีความหมายกวา้งกว่าและเนน้ในเร่ืองท่ีเช่ือมโยงไปสู่อนาคตเพื่อเตรียมงาน
ในอนาคตจะเก่ียวขอ้งอย่างมากกบัความรู้ทัว่ๆไป และความสามารถของพนักงาน เช่น ความรู้
เก่ียวกบัแนวโน้มทางดา้นอุตสาหกรรม การแกปั้ญหาทกัษะทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะในการสร้าง
ทีมงานและคณะทาํงาน  
 

4.2   การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการพฒันา 
มีวิธีการท่ีสําคญัสําหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันา คือ การพฒันา

โดยใหมี้ประสบการณ์จากการทาํงานมีอยู ่3 วิธี ดงัน้ี 
1.  การทดลองเรียนงาน  ผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาจะถูกสมมติให้ไดรั้บตาํแหน่งบริหาร 

โดยมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในตาํแหน่งนั้นทุกอยา่ง ซ่ึงอาจทาํไดห้ลายวิธี คือ หวัหนา้อาจเลือก
มาคนหน่ึงให้เป็นผูท้ดลองงาน โดยการสอนให้รู้วิธีและปัญหาในการปฏิบติังานประจาํวนัหรือ
หัวหน้าอาจลาหยุดงานชัว่คราวแลว้เลือกผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาทาํการแทน หรือโดยการแต่งตั้งให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนหน่ึงคนใดมาเป็นผูช่้วยและมอบหมายงานให้ช่วยทาํซ่ึงอาจมอบงานให้ทาํเป็น
อยา่งๆไป การทดลองปฏิบติังานจะเป็นการฝึกหดัและทาํใหเ้รียนรู้งานไดเ้ร็วเป็นการกระตุน้และจูง
ใจไดม้ากกวา่การเรียนและยงัช่วยลดภาระของผูบ้งัคบับญัชาไดด้ว้ย     

2.  การหมุนเวียนงาน  การแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งงานโดยวิธีหมุนเวียนเปล่ียนกนั
ไปให้ทุกคนมีโอกาสทาํงานทุกตาํแหน่งในชัว่ระยะเวลาหน่ึงโดยปกติระหว่าง 6 เดือน ถึง 2 ปี 
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สลบักนัไปจนทุกคนรู้งานทุกอยา่งโดยมีวตัถุประสงคท่ี์สาํคญั คือ เพ่ือเพิ่มพูนความรู้ให้กวา้งขวาง
ยิง่ข้ึน วิธีน้ีช่วยใหมี้โอกาสไดท้าํงานอ่ืน ช่วยใหบุ้คลากรไดคิ้ดส่ิงใหม่ๆทาํใหมี้ประสบการณ์มาก 
ข้ึน  การหมุนเวียนงานจะทาํใหทุ้กคนมีความเขา้ใจกนัดีไม่มีการถือพวกพอ้งและใหค้วามสาํคญัแก่
งานของตนมากเกินไป 
  การหมุนเวียนงานท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารนั้น มีรูปแบบปฏิบติัท่ีแตกต่างกนัไป ดงัต่อไปน้ี 
 2.1 การหมุนเวียนภายในหน่วยงาน  หมายถึง การสบัเปล่ียนงานของคนหน่ึงใหเ้รียนรู้
งานอีกคนหน่ึงภายใตร้ะยะเวลาท่ีตกลงกันไว  ้เป็นการรู้งานภายในหน่วยงานเดียวกัน ดังนั้ น 
สภาพแวดลอ้มการทาํงานไม่เปล่ียนแปลงมากนัก ซ่ึงการหมุนเวียนงานในลกัษณะน้ีจะไม่ค่อย
ยุง่ยาก เน่ืองจากมีผูบ้ริหารคนเดียวกนัท่ีทาํหนา้ท่ีในการโยกยา้ยสับเปล่ียนงานของบุคลากรท่ีดูแล
รับผดิชอบ 
 2.2 การหมุนเวียนงานนอกหน่วยงาน หมายถึง การสับเปล่ียนงานของบุคคลท่ีอยูต่่าง
หน่วยงานกนั มีผลใหส้ภาพแวดลอ้มการทาํงานเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ไม่ว่าจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงลกัษณะงาน การหมุนเวียนงานในลกัษณะน้ีจะตอ้งไดรั้บ
ความยินยอมพร้อมใจกนัของผูบ้งัคบับญัชาทั้งสองหน่วยงาน โดยการหมุนเวียนงานในลกัษณะน้ี
จะทาํให้บุคลากรท่ีตอ้งหมุนเวียนงานเกิดความกงัวลใจมากกว่าการหมุนเวียนภายในหน่วยงาน 
ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงจะตอ้งทาํหนา้ท่ีในการใหค้าํปรึกษาอยา่งใกลชิ้ด 
  ขั้นตอนในการหมุนเวยีนงาน มีดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การสาํรวจ  ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสาํรวจตรวจสอบงานปัจจุบนัก่อนวา่ 
บุคลากรท่ีตอ้งสบัเปล่ียนหมุนเวยีนงานทาํงานในหน่วยงานใด และสามารถหมุนเวยีนไปหน่วยงาน
ใดไดบ้า้ง 
  ขั้นตอนท่ี 2 การวางแผน  ผูบ้ ังคับบัญชาต้องวางแผนในการเพิ่มพูนทักษะ 
ความสามารถของบุคลากร  รวมถึงการวางแผนเพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับตัวกับงานท่ี
เปล่ียนแปลงไปได ้
  ขั้นตอนท่ี 3 การฝึกอบรม  เป็นการสร้างความมัน่ใจให้กบับุคลากร การฝึกอบรม
นอกจากจะเกิดก่อนการหมุนเวียนแลว้ยงัตอ้งมีระหว่างการสับเปล่ียนงานดว้ย เพื่อลดความวิตก
กงัวลของบุคลากร 
  ขั้นตอนท่ี 4 การนาํไปสู่การปฏิบติั  ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสังเกตบุคลากรท่ีหมุนเวียน
งานอย่างใกลชิ้ด เพราะบุคลากรอาจจะมีคุณภาพของงานลดลงได ้ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งพร้อม
ใหค้าํแนะนาํและคาํปรึกษาเป็นอยา่งดี 
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  ขั้นตอนท่ี 5  การประเมินผลการดาํเนินงาน  การหมุนเวียนงานถือว่าเป็นเหมือน
การเรียนรู้แบบนาํร่อง (Pilot Project) โดยมีระยะเวลาเรียนรู้งานท่ีแน่นอน ผูบ้งัคบับญัชาจึงควร
ประเมินผลงานของบุคลากรเป็นระยะ เพื่อพฒันาและปรับปรุงใหก้ารทาํงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ี
กาํหนด 

3.  การสอนงาน  ผูบ้งัคบับญัชาจะสอนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้และความชาํนาญ
ในการปฏิบติังาน และช้ีใหเ้ห็นถึงส่ิงท่ีตอ้งทาํ วิธีการปฏิบติังาน ขอ้แนะนาํต่างๆการติดตามผลและ
การแก้ไขขอ้ผิดพลาด โดยมีวตัถุประสงค์ไม่เพียงแค่สอนหรือแนะนาํให้ทาํงานเป็นเท่านั้นแต่
จะตอ้งแนะนาํวิธีการทาํงานท่ีจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเจริญกา้วหนา้ต่อไป ในการสอนงาน
ผูบ้งัคบับญัชายงัให้โอกาสแก่ผูเ้ขา้รับการอบรมไดมี้ส่วนร่วมในการอภิปรายออกความเห็น แกไ้ข
งานใหดี้ข้ึนในเม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา ผูส้อนงานท่ีดีจะช่วยให้ผูเ้ขา้รับการสอนงานไดต่ื้นตวัเสมอ 
มีแนวคิดใหม่ๆมีทศันะกวา้งและรู้งานลึกซ้ึง 
  การสอนงาน จึงเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรท่ีนาํมาใชใ้นการพฒันาบุคลากรให้มี
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และทศันคติ (Attitude) ท่ีช่วยในการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน โดยผา่นกระบวนการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูส้อนงานและบุคลากรผูถู้กสอนงาน การสอนงาน
มกัจะเป็นกลุ่มเลก็หรือรายบุคคล ซ่ึงตอ้งอาศยัเวลาในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นการสอนงาน
จึงเป็นเทคนิคหน่ึงในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเอง โดยผูส้อนงานจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา
ของผูถู้กสอนงาน การสอนงานจึงมีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 
  3.1 เพื่อแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน โดยผูส้อนงานทาํหนา้ท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนและแนวทางแกไ้ข เพื่อช่วยใหบุ้คลากรสามารถแกไ้ขดว้ยตนเองได ้
  3.2  เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรก่อนท่ีจะเล่ือนตาํแหน่ง โดย
ผูส้อนจะตอ้งทบทวนผลงานความสามารถปัจจุบนั และกาํหนดเป้าหมายในการสอนงานโดยเนน้
การพฒันาความสามารถในตาํแหน่งท่ีบุคลากรจะเล่ือนข้ึนไป 
  3.3  เพื่อปรับปรุงและพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมาก
ข้ึน ทั้งน้ีผูส้อนจะตอ้งทาํหน้าท่ีในการคน้หาความสามารถท่ีโดดเด่นและความสามารถท่ีตอ้ง
ปรับปรุงของบุคลากร และจดัทาํลาํดบัความสาํคญัของความสามารถท่ีจะพฒันาหรือตอ้งการเสริม
และพฒันาตามลาํดบั 
  การสอนงานสามารถนาํไปใชเ้พื่อการพฒันาบุคลากรไดทุ้กระดบั โดยเป็นเทคนิค
ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีใชอ้ยา่งแพร่หลายเป็นกระบวนการท่ีส่งเสริมให้บุคลากรทาํงานและเรียนรู้งาน
ไปดว้ยในตวั โดยสอนใหบุ้คลากรใหมี้ความรู้ความชาํนาญในการปฏิบติังานมีการช้ีใหเ้ห็นถึงส่ิงท่ี
ตอ้งทาํและวิธีปฏิบติังาน ให้ขอ้แนะนาํต่างๆและทาํการติดตามผลแกไ้ขขอ้ผดิพลาด ดงันั้นหากจะ
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นําเทคนิคการสอนงานมาใช้ในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดประโยชน์นั้ น 
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งไม่เพียงแต่สอนงานหรือแนะแนวทางให้ทาํงานเป็นเท่านั้น ผูบ้งัคบับญัชา
จะตอ้งแนะวิธีการท่ีบุคลากรจะใชพ้ฒันาตนเอง อนันาํไปสู่ความกา้วหนา้ในอาชีพกบัองคก์ารต่อไป  
โดยการสอนงานจะมีขั้นตอน ดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 การวางแผนและกาํหนดวตัถุประสงค ์ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งกาํหนด
ระยะเวลาในการสอนงาน ระบุความคาดหวงั แผนดาํเนินงาน เป้าหมาย ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ และตก
ลงกนักบัผูถู้กสอนงานเก่ียวกบัประเดน็และจุดเนน้ท่ีตอ้งการช้ีแนะ เน่ืองจากการสอนงานจะเนน้ไป
ท่ีการเช่ือมโยงความรู้ไปสู่การปฏิบติัจริง ดงันั้นในการวางแผนร่วมกนัว่าจึงเป็นการตกลงท่ีจะ
ดาํเนินการสอนงานลงลึกเฉพาะในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นพิเศษ 
  ขั้นตอนท่ี 2 การส่ือสารและตกลงเป้าหมายร่วมกนั ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสํารวจ
งานท่ีจะสอนให้กบัลูกนอ้ง โดยจดัลาํดบัความสาํคญัของงานท่ีควรสอนก่อน และพิจารณาร่วมกบั
ทกัษะและความสามารถท่ีจาํเป็นตอ้งเสริมสร้างให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หลงัจากนั้นผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูถู้กสอนงาน โดยผูบ้งัคบับญัชาควรตั้งคาํถามเพ่ือจุดประกายให้ผู ้
ถูกสอนงานเห็นถึงความสาํคญัของการสอนงาน 
  ขั้นตอนท่ี 3 การเรียนรู้และการสอนงาน การสอนงานนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้ง
เลือกวิธีการสอนงานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสม พยายามให้ผูถู้กสอนงานไดมี้ส่วน
ร่วมในการแลกเปล่ียนขอ้มูล ตอ้งสังเกตการทาํงานของผูถู้กสอนงานภายหลงัจากการสอนงานไป
แลว้ 
  ขั้นตอนท่ี 4 การติดตามประเมินผลการสอน  ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสังเกตและ
ติดตามการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีถูกสอนงานว่ามีการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพข้ึน
หรือไม่ ความรู้ท่ีไดส้อนงานมีการนาํไปใช้ในการปฏิบติังานจริงหรือไม่ และนาํขอ้มูลจากการ
สงัเกตหรือประเมินผลมาใชป้รับปรุงหรือแกปั้ญหาการสอนงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 

4.3  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา 
 ภิญโญ  สาธร (2526) ได้ให้คาํจาํกัดความเอาไวว้่า  การส่งบุคคลไปศึกษาต่อ 

หมายถึง การส่งไปฝึกอบรมหรือดูงาน 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษาท่ีมีการจดัเป็นระบบ สามารถดาํเนินการได ้ดงัน้ี 

1. ให้ศึกษาต่อเต็มเวลา  องค์การส่งเสริมให้บุคลากรเข้า รับการศึกษาใน
สถาบนัการศึกษาในสถาบนัการศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ กล่าวคือ 
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1 .1  ให้ ศึกษาต่อตามความประสงค์ของบุคลากร  ซ่ึ ง เ ป็นการศึกษา
ภายในประเทศหรือต่างประเทศ โดยใหไ้ดรั้บเงินเดือนหรืองดเงินเดือน โดยทุนส่วนตวัหรือทุนจาก
องคก์ารมูลนิธิและมีเง่ือนไขในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารหลงัสาํเร็จการศึกษา 

1 .2  ให้ศึกษาต่อตามความประสงค์ขององค์การภายในประเทศหรือ
ต่างประเทศโดยจดัสรรทุนการศึกษาในสาขาท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งต่อการปฏิบติังานในองคก์าร
และเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามท่ีองคก์ารกาํหนดสมคัรทุน รับทุนการศึกษาต่อ 
ทุนการศึกษาจะกาํหนดระยะเวลาการใหทุ้นและเง่ือนไขการปฏิบติัของผูรั้บทุน 

1.3  ใหทุ้นการศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ สาํหรับสายงานท่ีขาด 
แคลน โดยองค์การจะกาํหนดเง่ือนไขของทุน ระยะเวลาการศึกษา เม่ือบุคลากรท่ีไดรั้บทุนและ
สาํเร็จการศึกษาแลว้องคก์ารจะบรรจุแต่งตั้งโดยวิธีการท่ีเหมาะสม 

2. ใหศึ้กษาต่อบางเวลา องคก์ารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาตนเองโดย
ใหศึ้กษาต่อในบางส่วนของเวลางาน ซ่ึงอาจกาํหนดเง่ือนไขของการลาศึกษาต่อไว ้

3. ให้โอกาสเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ องคก์ารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
เพิ่มพูนประสบการณ์ในลกัษณะของการเขา้ร่วมประชุม สัมมนาการไปดูงาน หรือศึกษาต่อระยะ
สั้นๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยทุนส่วนตวั ทุนจากมูลนิธิ องคก์ารหรือบุคคล  รวมทั้ง
องคก์ารอาจจดัสรรงบประมาณดา้นการเดินทางไปประชุม ดูงาน สัมมนาหรือศึกษาต่อระยะสั้นๆ
ใหแ้ก่บุคลากร 

 จากแนวความคิดเก่ียวกบักิจกรรมของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะเห็นว่าการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยส่วนใหญ่จะเน้นการพฒันาโดยใช้วิธีการฝึกอบรมเป็นหลัก 
เน่ืองจากมีความสะดวกในการดาํเนินการและสามารถพฒันาบุคลากรขององคก์ารไดจ้าํนวนมากใน
แต่ละคร้ัง ทาํใหเ้กิดผลในการพฒันาบุคลากรในเชิงปริมาณ  แต่ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการพฒันาโดย
การฝึกอบรมหากผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมไม่ไดน้าํความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใชใ้นการปฏิบติังาน
กจ็ะทาํใหก้ารพฒันาบุคลากรนั้นไม่ประสบผลสาํเร็จและไม่เกิดผลสัมฤทธ์ิกบัองคก์าร  สาํหรับการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวิธีการศึกษานั้นส่วนใหญ่จะข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีตวับุคลากรเองเป็นหลกัท่ี
มีความตอ้งการไปเขา้รับการศึกษาเพื่อเป็นการพฒันาตนเอง ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมี
ผลในการนาํไปใชพ้ฒันางานขององคก์ารโดยตรง ไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันา  
โดยจะเป็นการพฒันาบุคลากรควบคู่กบัการพฒันาการปฏิบติังานขององคก์ารไปดว้ย ทาํใหผ้ลลพัธ์
ในการพฒันาเกิดผลทั้งในดา้นตวับุคลากรเองและองคก์าร แต่ในองคก์ารส่วนใหญ่ยงัไม่ค่อยมีการ
ใชก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันา เน่ืองจากจะมีความยุง่ยาก ซบัซอ้นและตอ้งไดรั้บการ
ส่งเสริมสนับสนุนจากผูบ้ริหารจึงจะทาํให้การพฒันาเกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีชดัเจน  ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าการ
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พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การควรให้ความสําคญักบัใช้กระบวนการการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยการพฒันา  เพื่อให้องคก์ารและบุคลากรมีการพฒันาควบคู่กนัไป ซ่ึงจะเป็นผลทาํให้
องคก์ารมีการพฒันาไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยเฉพาะการพฒันาใน 3 เร่ือง 
ได้แก่  การสอนงาน  การหมุนเวียนงาน  และการทดลองเรียนรู้งาน  ซ่ึงผู ้ศึกษาเห็นว่าเป็น
กระบวนการท่ีทาํใหเ้กิดการพฒันาไดท้ั้งตวับุคลากรและองคก์ารอยา่งชดัเจน 

 
 5. การพฒันาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ 

5.1 ความหมายของสมรรถนะ 
คาํว่า สมรรถนะ ตรงกบัภาษาองักฤษว่า Ability, Competence, Competency  

ภาษาไทยมีการเรียกใชค้าํน้ีอย่างหลากหลาย เช่น ความสามารถ ขีดความสามารถ สมรรถนะ ขีด
สมรรถนะ  สมรรถภาพ  คุณลักษณะท่ีพึ งประสงค์  ศักยภาพ  ขณะท่ีพจนานุกรมฉบับ
ราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ระบุคาํวา่ “สมรรถนะ” หมายถึง ความสามารถ 

Competency เป็นคาํท่ีมีการใหนิ้ยาม ความหมายไวห้ลากหลายทั้งต่างประเทศและใน
ประเทศ ดงัน้ี 

Webster Dictionary (1989)   เป็นคุณภาพหรือสภาวะของการกระทาํหนา้ท่ีตาม 
ขอบเขตหนา้ท่ีท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบไดอ้ยา่งเพียงพอหรือมีความรู้ การตดัสินใจ 
ทกัษะ หรือความแขง็แรงเพียงพอ 

David Mc Clelland (อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548)  ใหค้วามหมายของ 
สมรรถนะวา่ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคล
นั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 

Scott Party (อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548)   กล่าววา่ สมรรถนะเป็น 
องคป์ระกอบของความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ของปัจเจกบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิของการ
ทาํงานของบุคคลนั้ น ๆ เป็นบทบาทความรับผิดชอบซ่ึงสัมพนัธ์กับผลงานและสามารถวดัค่า
เปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานและสามารถพฒันาไดโ้ดยการฝึกอบรม 

Spencer & Spencer (อา้งถึงใน สุรพงษ ์ มาลี, 2549) กล่าววา่ สมรรถนะหมายถึง  
คุณลกัษณะท่ีกาํหนดคุณลกัษณะของบุคคลซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังานและ
ทาํใหบุ้คคลนั้นทาํงานอยา่งมีประสิทธิผลหรือมีผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน 

Bonder (อา้งถึงใน ประวิตร วิจิตรไตรธรรม, 2550) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง  
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถหรือคุณภาพของบุคคลท่ีแสดงออกผา่นพฤติกรรมท่ีมีผลต่อการบริการ
ท่ีเป็นเลิศ 
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ในประเทศไทย ก็มีการให้นิยาม ความหมายของคาํว่า สมรรถนะไวห้ลากหลาย
เช่นเดียวกบัในต่างประเทศ ดงัน้ี 

ณรงค์วิทย ์ แสนทอง (2547) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ พฤติกรรม ทกัษะ และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อความสําเร็จของ
เป้าหมายของงานตาํแหน่งนั้น ๆ สมรรถนะแต่ละตวัจะมีความสาํคญัต่องานแตกต่างกนัออกไป 

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2548) กล่าวถึงนิยาม สมรรถนะวา่ เป็นกลุ่มของความรู้  
ทกัษะ และคุณลกัษณะ เก่ียวขอ้งกนัซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของตาํแหน่งงานหน่ึง ๆ ซ่ึงความรู้ 
ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธ์กบัตาํแหน่งงานนั้น ๆ สามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ี
เป็นท่ียอมรับและเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างข้ึนใหม่ไดผ้า่นการฝึกอบรมและการพฒันา 

กนกพร  สีดอกไม ้ (2549) ใหค้วามหมายวา่ เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมหรือ 
พฤติกรรมท่ีดีท่ีทาํใหบุ้คลากรในองคก์รปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ ซ่ึงคุณลกัษณะ
พฤติกรรมท่ีดีเป็นการแสดงออกของตนซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของ
แต่ละบุคคลมากกว่าเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และไดผ้ลงานท่ีดีกว่า
ผูอ่ื้น 

เสน่ห์  จุย้โต (2550) ใหค้วามหมายของสมรรถนะวา่ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม 
ท่ีทาํให้บุคลากรในองค์กรปฏิบติังานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ โดยบุคคลเหล่าน้ีแสดง
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวไดผ้ลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้น 

 
ส่วนในภาคราชการของไทย มีการให้นิยามสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐไว้

หลากหลาย ทั้งนิยามรวม และนิยามท่ีจาํแนกตามประเภท ระดบั และตาํแหน่งการบริหารจดัการ 
ดงัน้ี 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (อา้งถึงใน รัชนีวรรณ  วนิชยถ์นอม,  
2550) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง คุณลกัษณ์เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ 
ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร 

จากนิยาม ความหมายต่าง ๆ ดงักล่าว สรุปไดว้่า คาํว่า Competence หรือ Competency  
มีความหมายโดยนยัทัว่ไปและตามนยัของ สาํนกังาน ก.พ. ความหมายทัว่ไป เป็นคุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลจากความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคลและสามารถผลกัดนั
ให้บุคคลนั้ นสร้างผลการปฏิบัติงานได้ดีตามเกณฑ์ หรือโดดเด่นกว่าคนอ่ืน  ๆ  ในองค์กร  
ความหมายตามนัยของบุคลากรภาครัฐ หมายถึง ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมในการทาํงาน 
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และคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ของบุคลากรตามประเภท ตาํแหน่ง ระดบั ท่ีทาํให้บุคลากรสามารถ
สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร 

คาํท่ีเรียก Competency ในภาษาไทย มีหลายคาํ เช่น ความสามารถ ศกัยภาพ ขีด
สมรรถนะ ขีดความสามารถ อยา่งไรกต็าม นกัวิชาการไทยส่วนใหญ่นิยม ใชค้าํวา่ สมรรถนะ 
มากกวา่คาํอ่ืนตามท่ีกล่าวมาแลว้ 

 

5.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
สมรรถนะ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของคนท่ีเป็นสังเกตได ้เช่น ความรู้ 

ความสามารถ และคุณลกัษณะท่ีไม่สามารถสังเกต หรือเห็นไดช้ดัเจน เช่น อุปนิสัย ทศันคติ แรง
ขบัเคล่ือน เป็นตน้ และเพื่อให้เขา้ใจถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะให้เห็นและเขา้ใจชดัเจน David 
McClelland จึงประยกุตโ์มเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model) เพื่ออธิบายองคป์ระกอบของสมรรถนะ 
โดยอธิบายว่า สมรรถนะทั้งหมดเปรียบเสมือนเป็นภูเขานํ้ าแขง็ ท่ีประกอบดว้ย ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้ า
และส่วนท่ีอยู่ใตน้ํ้ า ส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ าเป็นส่วนท่ีสามารถสังเกตไดง่้าย ประกอบดว้ย ทกัษะ และ
ความรู้ ส่วนท่ีอยู่ใตน้ํ้ า เป็นส่วนท่ีซ่อนอยู่ สังเกตเห็นและวดัไดย้าก ประกอบดว้ย บทบาททาง
สงัคม ภาพลกัษณ์ตนเอง อุปนิสยัและแรงผลกัดนั ซ่ึงองคป์ระกอบดงักล่าวสอดคลอ้งกบันกัวิชาการ
อีกหลากคน ท่ีไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของ สมรรถนะ ไว ้ดงัน้ี 

 องคป์ระกอบของสมรรถนะตามหลกัตามแนวคิดของแมคคลีแลนด ์Competency มี 5 
ส่วน คือ 

1. ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระสาํคญั 

เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ 

2. ทกัษะ (skills) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ทาํไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดได้นั้นมาจาก

พื้นฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่อง วอ่งไว 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจใน

ตนเอง เป็นตน้ 

4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี

น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 
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5. แรงจูงใจ/เจตคติ (motives/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 

Spencer and Spencer  (อา้งถึงใน ฐิติพฒัน์  พิชยธาดาพงศ,์ 2549) กล่าวถึงสมรรถนะ 
ของคนวา่ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะพื้นฐาน 3 ประการ คือ 

1. ความรู้ หรือองคค์วามรู้ (knowledge) เป็นขอ้มูลหรือเน้ือหาเฉพาะของวิชาชีพ 

บุคคลตอ้งมีความรู้ อะไรบา้งจึงจะปฏิบติังานไดป้ระสบความสาํเร็จ 

2. ทกัษะ (skills) เป็นความสามารถหรือความชาํนาญในการปฏิบติังานทั้งดา้นการใช้

อวยัวะของร่างกายและการใชท้กัษะการคิดทางสมอง บุคคลตอ้งทาํอะไรได ้

3. คุณลกัษณะ (attribute) บุคคลตอ้งมีคุณลกัษณะอย่างไร โดยทัว่ไป คุณลกัษณะ

ประกอบด้วย  แรงจูงใจ  หมายถึง  ส่ิงต่าง  ๆ  ท่ี เป็นแรงขับให้บุคคลกระทํา

พฤติกรรม อุปนิสัย หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพท่ีมีการตอบสนองต่อขอ้มูลหรือ 

สถานการณ์ต่าง ๆ อย่างสมํ่าเสมอ และอตัมโนทศัน์ หมายถึง ทศันคติ ค่านิยม 

หรือจิตภาพส่วนบุคคล 

ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2547) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี  
1. แรงขบัเคล่ือนภายใน หรือ แรงผลกัดนั (Motive) หมายถึง พลงัภายในซ่ึงอยู่ใน

ส่วนลึกของคนท่ีช่วยใหค้นเกิดแรงจูงใจในการทาํส่ิงหน่ึง ๆ ดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเท             

แรงขบัเคล่ือนน้ีเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัมากของสมรรถนะ เพราะเปรียบเสมือน

ขมุพลงังานท่ีจะบ่งช้ีวา่คนอยากทาํงานหรือไม่ 

2. อุปนิสัย (Trait) หมายถึง ลกัษณะนิสัยใจคอของคน เป็นส่ิงท่ีเกิดและอยูก่บัคนมา

นานเป็นส่ิงท่ีค่อย ๆ สะสมมาเร่ือย ๆ จนกลายเป็นนิสัยประจาํตวั องคป์ระกอบ

ส่วนน้ี สาํคญัในการบริหารคน เพราะเป็นส่วนท่ีพฒันาหรือเปล่ียนแปลงยาก หรือ 

ไม่สามารถเปล่ียนได ้

3. การรับรู้ตวัเอง หรือ ภาพลกัษณ์ตนเอง (Self Image) หมายถึง ความเช่ือและ

ทศันคติท่ีมีต่อตวัเอง เพราะองคป์ระกอบน้ีเป็นตวักาํหนดลกัษณะพฤติกรรมของ

คนว่าควรจะแสดงออกอย่างไร เช่น คนท่ีดูถูกตนเอง อาจเปล่ียนทัศนคติเม่ือ

ตนเองประสบความสําเร็จในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง คนท่ีมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อคนท่ีเพิ่ง

พบกนั อาจเปล่ียนทศันคติเม่ือไดรู้้จกัคน ๆ นั้น และมีความสนิทสนมกนัมากข้ึน 
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4. ความรู้ หมายถึง หลกัการ ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริงท่ีคนมีอยู่และสามารถนาํมาเช่ือมโยง

กันออกมาเป็นองค์ความรู้ในเ ร่ืองต่าง  ๆ  เ ช่น  ความรู้ในงาน  ความรู้เป็น

องคป์ระกอบท่ีสามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น ศึกษาดว้ยตนเอง ฝึกอบรม 

การศึกษา หรือ การถ่ายทอดประสบการณ์จากผูอ่ื้น 

5. ทักษะ หมายถึง ความสามารถในการลงมือปฏิบัติหรือแสดงให้เห็นถึงความ

เช่ียวชาญ หรือ ความชาํนาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ทกัษะ ถือเป็นส่วนประกอบท่ี

สาํคญัต่อการทาํงาน เพราะบางงานตอ้งการทกัษะเฉพาะดา้น และตอ้งอาศยัการ

เรียนรู้และฝึกฝนมากกวา่องคป์ระกอบเร่ืองความรู้ 

สุรพงษ ์  มาลี (2549) จดัองคป์ระกอบของสมรรถนะออกเป็น 6 อยา่ง โดยพิจารณา
จากความหมายของสมรรถนะตามแนวคิดของ Spencer and Spencer  ดงัน้ี 

1. องค์ความรู้ (knowledge) คือ ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่าง ๆ เป็นความรู้

เฉพาะดา้น เช่น ดา้นภาษาองักฤษ ดา้นการบริหารงานบุคคล ดา้นการผลิต เป็นตน้ 

2. ทกัษะต่าง ๆ (skills)  คือ ความเช่ียวชาญหรือ ความชาํนาญพิเศษในดา้นต่าง ๆ เป็น

ส่ิงท่ีบุคคลกระทาํไดดี้ และฝึกปฏิบติัจนเกิดความชาํนาญ เช่น ทกัษะในการจดั

เอกสาร ทกัษะการฉีดยาให้คนไขไ้ม่เจ็บ ทกัษะการนาํเสนองานใหผู้ฟั้งเขา้ใจและ

ประทบัใจ 

3. บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อผูอ่ื้น 

ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมกบัปัจจยัทางสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึง

ในทางกลบักนัก็เป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ดว้ย เช่น ผูน้าํองคก์ร

ตอ้งแสดงบทบาทในฐานะ ผูก้ระตุน้ ริเร่ิมใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเชิงสร้างสรรค ์ผู ้

ปฏิบติัมกัจะทาํตามคาํสัง่หรือขอบเขตความรับผดิชอบ 

4. ภาพลกัษณ์ภายใน (Self Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณ์และคุณค่า

ของตนซ่ึงแสดงออกมาในรูปทัศนคติ  ค่านิยม  และความคิดเห็นเก่ียวกับ

ภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่ว่าจะสามารถ

แกไ้ขปัญหาได ้หรือ การยดึถือค่านิยมในการเสียสละเพ่ือส่วนรวม 



25 

5. อุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ า ๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง เป็น

บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เช่น การเช่ือมัน่ว่าจะสามารถแกไ้ขปัญหาได ้

หรือ การยดึถือค่านิยมในการเสียสละเพ่ือส่วนรวม 

6. แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives)  คือ จินตนาการ แนวโนม้ วิธีคิด วิธีปฏิบติัตนอนั

เป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้บุคคล

นั้นแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นตน้ 

 

จากองคป์ระกอบท่ีกล่าวมาน้ีสามารถสรุปไดว้่า สมรรถนะ มีองคป์ระกอบ 2 ส่วน 
ส่วนประกอบแรกเป็น คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้เป็นคุณลกัษณะท่ีอยูเ่หนือผวินํ้ า ไดแ้ก่ 
ความรู้ หรือ องคค์วามรู้ และทกัษะ ส่วนเป็นความรู้และทกัษะน้ี ถือว่าเป็นส่วนท่ีแต่ละคนสามารถ
พฒันาให้มีข้ึนได ้โดยอาศยัการคน้ควา้ เพื่อให้เกิดความรู้ และการฝึกฝนปฏิบติั เพื่อให้เกิดทกัษะ 
ทั้งสองส่วนน้ี มีนกัวิชาการบางท่านเรียกว่า  Hard Skills ส่วนประกอบท่ีสองเป็นคุณลกัษณะท่ีไม่
สามารถสังเกตไดช้ดัเจน เป็นคุณลกัษณะท่ีอยู่ใตน้ํ้ า ไดแ้ก่ แรงผลกัดนั หรือแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก 
ภาพลกัษณ์ตนเอง หรือภาพลกัษณ์ภายใน บทบาททางสังคมและอุปนิสัย ส่ิงเหล่าน้ีจะพฒันาไดย้าก
กวา่ เพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในตวับุคคล นกัวิชาการบางท่านเรียกวา่ Soft Skills 

 
5.3 ปัจจัยในการพฒันาสมรรถนะ 

 ตามคู่มือการพฒันาขา้ราชการตามสมรรถนะหลกั (Core Competencies) ไดก้ล่าวถึง
ผลการวิจยัว่า การฝึกปฏิบติังานจะมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะสูงสุด เน่ืองจากในการมอบหมาย
งานจะทาํใหผู้รั้บการพฒันาใชค้วามถนดัในการเรียนรู้งานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเกิดประโยชน์สูงสุด 
โดยอยูบ่นสมมติฐานวา่ผูม้อบหมายงานสามารถสอนงานหรือมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัรูปแบบ
การเรียนรู้ของผูรั้บการพฒันา  

ปัจจยัในการพฒันาสมรรถนะ ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั ดงัน้ี 
ปัจจัยที ่1  ผูพ้ฒันาและผูรั้บการพฒันาจะตอ้งเขา้ใจความรู้ ทกัษะ หรือสมรรถนะ 

รายการนั้น ๆ (Aware) ดงันั้นในแต่ละหลกัสูตรการพฒันาตอ้งให้ความเขา้ใจ ถึงความหมาย คาํ
จาํกดัความของสมรรถนะหลกัตามพจนานุกรมท่ีกาํหนดข้ึน (หนงัสือเวียน ว 27/2552)  
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ปัจจัยที่ 2   ผูพ้ฒันาและผูรั้บการพฒันาสามารถระบุไดว้่า พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
เป็นสมรรถนะหลกัใด (Focus) เน่ืองจากในเชิงทฤษฎี หากไม่สามารถสังเกตส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยูร่อบ ๆ 
ตวั การเรียนรู้จากการเก็บขอ้มูลและการนาํพฤติกรรมมาปฎิบติั/ แสดงซํ้ า ก็จะเป็นไปไดย้ากใน
แรงจูงใจ  

ปัจจัยที ่3  ผูรั้บการพฒันาตอ้งสามารถประเมินตนเองไดว้า่ ตนมีสมรรถนะหลกั 
อยู่ในระดบัใด (Self-Assessment) เน่ืองจากทฤษฎีในแรงจูงใจกล่าวว่า ผูรั้บการพฒันาจะไม่มีการ
พฒันา หากไม่เกิดแรงผลกัดนัจากภายใน (Self-Motivation) ซ่ึงแรงขบัภายในจะเกิดจากการ
ประเมินตนเองแลว้พบวา่เกิดความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงักบัสมรรถนะท่ีตนเองมีอยู ่

ปัจจัยที ่4  ผูรั้บการพฒันาตอ้งมีการฝึกฝนสมรรถนะหลกันั้น ๆ จนเป็นนิสยั  
(Practice) เน่ืองจากการพฒันาสมรรถนะอยา่งมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งทาํอยา่งต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ 
โดยตอ้งมีการประเมินสมรรถนะอยา่งต่อเน่ือง 

ปัจจัยที ่5  จะตอ้งมีการรับฟังความเห็น หรือขอ้ติชมของผูอ่ื้น (Feedback) อยา่ง 
สมํ่าเสมอ เพื่อการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

ปัจจัยที ่6  การสอนงาน (Coaching) โดยจะเกิดประโยชน์แก่ผูส้อน คือ 
1.  ทาํใหค้วามรู้คมข้ึน 

2. ไดเ้รียนรู้เพิ่มเติมจากกระบวนการเรียนรู้ของคนอ่ืน 

3. เพิ่มการเรียนรู้จากสไตลก์ารเรียนรู้ของผูอ่ื้น 

 
5.4  ขั้นตอนการพฒันาสมรรถนะ 

 ขั้นตอนท่ี 1  เปิดโครงการสมรรถนะบุคลากร (Competency Kick-off) 
 เป็นขั้นตอนแรกท่ีสําคญัมาก โดยมีการเชิญทีมงานท่ีปรึกษาหรือวิทยากรท่ีมีความรู้ 
ความเช่ียวชาญเก่ียวกบัระบบสมรรถนะมาเป็นวิทยากรเพื่อให้ความรู้เก่ียวกบัแนวคิดของระบบ
สมรรถนะและแผนดาํเนินงานของโครงการแก่ผูบ้ริหารระดบัตน้-สูง  เพื่อใหผู้บ้ริหารทุกระดบั ทุก
คนมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัสมรรถนะ 
 ขั้นตอนท่ี 2  รวบรวมขอ้มูลผลการประเมินสมรรถนะ 
 ขั้นตอนท่ี 3  จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 
 โดยให้ผูรั้บการพฒันาสมรรถนะมีโอกาสตดัสินใจหรือวางแผนด้วยตนเองว่าจะ
พฒันาสมรรถนะหลกัใดก่อนเป็นอนัดบัแรก  โดยอาจมีกระบวนการสนบัสนุนการดาํเนินการดว้ย
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การตั้งคาํถามกบัผูรั้บการพฒันาว่าสมรรถนะหลกัตวัใดท่ีจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายในการทาํงาน
ปัจจุบนัใหดี้ท่ีสุด 
 ขั้นตอนท่ี 4  ดาํเนินการพฒันาสมรรถนะ 
 โดยการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรพฒันาสมรรถนะหรือการพฒันาตามแผนพฒันา
รายบุคคลดว้ยเทคนิคหรือกิจกรรมเพ่ือการพฒันาอ่ืนๆ 
 ขั้นตอนท่ี 5  ประเมินผลการพฒันาสมรรถนะ 
 

5.5  การประเมินผลสมรรถนะ 
 การประเมินสมรรถนะมีวตัถุประสงคเ์พื่อนาํมาใชว้ดัระดบัความสามารถท่ีมีอยู่จริง
ของบุคลากรเปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัในแต่ละตาํแหน่งงาน  ทั้งน้ีการ
ประเมินสมรรถนะสามารถมีผูป้ระเมินไดม้ากกวา่ 1 คน ดงัน้ี 

- ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate supervisor) 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates) 

- เพื่อนร่วมงาน (Peers) 

- ประเมินตนเอง (Self-assessment) 

- ประเมินโดยลูกคา้หรือผูรั้บบริการ (Customer assessment) 

- ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) 

 
 

ตอนที ่2   การพฒันาข้าราชการพลเรือนของไทย 
การพฒันาขา้ราชการพลเรือนของไทยมีการปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์

ในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถทนัต่อ
การเปล่ียนแปลงจึงมีความจาํเป็นสาํหรับ 

 
2.1  พระราชบัญญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

 การปฏิรูประบบราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้
กาํหนดแนวทางการพฒันาทรัพยากรบุคคลตามมาตรา 72 ใหส่้วนราชการมีหนา้ท่ีดาํเนินการให้มี
การเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญัเพื่อใหข้า้ราชการพล
เรือนสามญัมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อ
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ภารกิจของรัฐทั้ งน้ีตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.พ. กําหนด ซ่ึงสํานักงาน ก.พ. ได้กําหนด
ยทุธศาสตร์ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเป็นแนวทางใหส่้วนราชการถือปฏิบติั 

2.2  พระราชกฤษฎกีาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี พ.ศ. 2546 
 พระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
ไดก้าํหนดเร่ืองการพฒันาบุคลากรของส่วนราชการไวใ้นมาตรา 11  ส่วนราชการมีหนา้ท่ีพฒันา
ความรู้ในส่วนราชการ  เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ โดยตอ้งรับรู้
ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆเพ่ือนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติั
ราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็วและเหมาะสมกบัสถานการณ์  รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ 
ความสามารถ  สร้างวิสัยทศัน์และปรับเปล่ียนทศันคติของขา้ราชการในสังกดัให้เป็นบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั  ทั้งน้ี  เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ
ใหส้อดคลอ้งกบัการบริหารราชการใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกาน้ี 

2.3 ยุทธศาสตร์การพฒันาข้าราชการพลเรือน   
 ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 – 2556 
  1. หลกัการ  เพื่อเสริมสร้างให้ขา้ราชการพลเรือนมีคุณภาพ มีคุณธรรมจริยธรรม 
คุณภาพชีวิตและมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติัราชการ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจภาครัฐและ
ประโยชน์สุขประชาชน 
  2. วิสัยทัศน์  ในปี พ.ศ. 2556 ขา้ราชการพลเรือนตอ้งมีสมรรถนะในการปฏิบติั
ราชการอยา่งมืออาชีพ เป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาของประชาชน 
  3. พนัธกจิ  เสริมสร้างพฒันาผูน้าํและขา้ราชการพลเรือนทุกระดบัตามสมรรถนะ
และใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดโดยยดึประชาชนเป็นศูนยก์ลาง 
  4.  เป้าประสงค์หลัก  เพ่ือพฒันาและเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะของ
ขา้ราชการทุกระดบัให้ปฏิบติังานอย่างมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธ์ิ คุม้ค่า เป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาของ
ประชาชน 
  ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 – 2556  ประกอบดว้ย 4 
ยทุธศาสตร์ ไดแ้ก่ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพฒันาคุณภาพขา้ราชการในการปฏิบติังานบนพ้ืนฐานของ
สมรรถนะ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2    การพฒันาขา้ราชการให้เป็นคนดี มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มี
คุณธรรมจริยธรรม มีวินยัและเขา้ถึงประชาชน 
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    ยุทธศาสตร์ที ่3 พฒันาผูน้าํการเปล่ียนแปลงทุกระดบัในองคก์ารโดยผา่นกระบวนการ
เรียนรู้ท่ีหลากหลายใหส้ามารถเป็นผูน้าํตนเอง ผูน้าํทีม ผูน้าํองคก์ารและผูน้าํเครือข่าย 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4  ส่งเสริมการพฒันาคุณภาพชีวิตของขา้ราชการทุกคน ทุกระดบั ให้มี
พลงักายท่ีเขม้แขง็และพลงัใจท่ีพร้อมอุทิศเพื่อผลสมัฤทธ์ิของงาน 
  
  ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 – 2556 ทั้ง 4 ยทุธศาสตร์
หน่วยงานราชการจาํเป็นตอ้งดาํเนินการตามยทุธศาสตร์ดงักล่าวให้ครบถว้นจึงจะทาํให้การพฒันา
ขา้ราชการของไทยประสบความสาํเร็จท่ีชดัเจน  แต่สาํหรับยุทธศาสตร์ท่ีทุกหน่วยราชการตอ้งให้
ความสําคญัมากท่ีสุดตามความเห็นของผูศึ้กษา ไดแ้ก่  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพ
ข้าราชการในการปฏิบัติงานบนพืน้ฐานของสมรรถนะ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 เป้าหมายของยุทธศาสตร์: ขา้ราชการในส่วนราชการต่างๆ ไดรั้บการพฒันาใหมี้คุณภาพ
ในการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจาํกลุ่มงานตามความจาํเป็นและคุม้ค่า การ
พฒันาขา้ราชการให้มีคุณภาพจะเกิดข้ึนได ้ส่วนสาํคญัประการหน่ึงเป็นผลมาจากการท่ีขา้ราชการ
ไดรั้บการพฒันาสมรรถนะทั้งสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน รวมทั้งการพฒันาใหมี้
ความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน  
  กลยทุธ์ตามยทุธศาสตร์ท่ี 1 ประกอบดว้ย 
  กลยุทธ์ที ่1 :  พฒันาสมรรถนะขา้ราชการ ซ่ึงมีแนวทางปฏิบติั ดงัน้ี 
  1.  จดัทาํยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการของส่วนราชการให้สอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือนพ.ศ. 2552-2556 ของสาํนกังาน ก.พ. 
  2.  กาํหนดและประเมินสมรรถนะขององค์การ ตามบทบาทและหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ และสมรรถนะของขา้ราชการใหส้อดคลอ้งตามกลุ่มประเภทและระดบัตาํแหน่ง 
  3.  วางระบบและดาํเนินการพฒันาขา้ราชการ ให้มีสมรรถนะตามความจาํเป็น 
รวมทั้งมีการประเมินติดตามผลการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ เพื่อใชป้ระโยชน์ในการสรรหา
พฒันาและแต่งตั้ง 
  กลยุทธ์ที ่2 :  พฒันาทางกา้วหนา้ในอาชีพ 
  แนวทางปฏิบติั 
  1.  จดัทาํแผนพฒันารายบุคคลให้เช่ือมโยงกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน แผน
ทางกา้วหนา้ในอาชีพ และแผนการสืบทอดตาํแหน่ง 
  2.  ประเมินติดตามผลการพฒันารายบุคคล เพื่อใชป้ระโยชน์ในการสรรหา พฒันา
และแต่งตั้ง 



30 

2.4  ความสําคญัของการพฒันาสมรรถนะหลกัของข้าราชการพลเรือน 
 พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 72 ไดบ้ญัญติัให้ส่วน
ราชการมีหนา้ท่ี ดาํเนินการใหมี้การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพล
เรือนสามญั  เพ่ือให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ  คุณธรรม  จริยธรรม  คุณภาพชีวิต  มีขวญั
และกาํลงัใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจภาครัฐ  ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ์และ
วิธีการท่ี ก.พ. กาํหนด  ประกอบกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางของพระราชบญัญติั
ดงักล่าว  สาํนกังาน ก.พ. ไดน้าํหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสร้าง
ใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการและส่วนราชการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึน 
  นอกจากน้ี คณะรัฐมนตรีไดมี้มติเห็นชอบยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2552-2556 ในการประชุมเม่ือวนัท่ี 30 มิถุนายน 2552  ท่ีมีเป้าประสงคเ์พื่อพฒันาและเพิ่มพูน
ความรู้ ทกัษะ  และสมรรถนะของขา้ราชการทุกระดบัใหป้ฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ  เกิดผลสัมฤทธ์ิ
คุณค่าเป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาของประชาชน (โดยเฉพาะประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 ซ่ึงเน้นการพฒันา
คุณภาพของขา้ราชการในการปฏิบติังานบนพื้นฐานของสมรรถนะ) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์
ตามมาตรา 72  และการบริหารทรัพยากรบุคคล ของประราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน
ดงักล่าว  
 สํานักงาน ก.พ. จึงได้กาํหนดสมรรถนะหลกัสําหรับขา้ราชการตามหลกัการของ
หนงัสือเวียนสาํนกังาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวนัท่ี 29  กนัยายน 2552 เร่ือง มาตรฐานและแนว
ทางการกาํหนด ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งขา้ราชการพล
เรือนสามญั โดยใหค้าํจาํกดัความของสมรรถนะหลกั ว่า เป็นคุณลกัษณะร่วมกนัของขา้ราชการพล
เรือนทั้งระบบเพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั โดยประกอบดว้ย
สมรรถนะหลกั 5 ประการ ไดแ้ก่ 

1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

คาํจาํกดัความ  :  ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่ 
โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วน
ราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติัตาม
เป้าหมายท่ียากและทา้ทายท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อน 

2. การบริการท่ีดี (Service Mind)  

คาํจาํกดัความ  :  ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการในการใหบ้ริการ 
ต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
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คาํจาํกดัความ  :  ความสนใจ ใฝ่รู้ สัง่สม ความรู้ ความสามารของตนในการ 
ปฏิบติัหน้าท่ีราชการดว้ยการศึกษาคน้ควา้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองจนสามารถประยุกตใ์ช้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบั การปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 

4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

คาํจาํกดัความ  :  การดาํรงตนและประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมทั้ง 
ามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ และจรรยาขา้ราชการเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความ
เป็นขา้ราชการ 

5. การทาํงานเป็นทีม (Team work) 

คาํจาํกดัความ  :  ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีม  
หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้งมีฐานะหวัหนา้ทีม รวมทั้ง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
 

 2.5 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการทํางานตาม
บทบาทภารกจิอย่างมีประสิทธิภาพ 
  การบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital Management) เพ่ือสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value 
Added) ใหท้รัพยากรบุคคลมีสมรรถนะสูงข้ึน เป็นกลยทุธท่ีสาํคญัอยา่งยิง่ต่อความสาํเร็จอยา่งย ัง่ยนื
ขององค์กร การสร้างกลไกให้กาํลงัคนภาครัฐทุกระดับได้รับการพฒันาทั้งในด้านองค์ความรู้ 
ทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมในการทาํงาน เพื่อให้เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรงความรู้ มีคุณภาพ 
คุณธรรม เหมาะสมสอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์รและการพฒันาประเทศ ย่อมส่งผลต่อการใช้
ทรัพยากรบุคคลในจาํนวนท่ีลดนอ้ยลงได ้
 - ประเมินสมรรถนะบุคคลและจดัทาํแผนพฒันากาํลงัคนทุกระดบัเป็นรายบุคคล เพ่ือให้
มีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบติัภารกิจได้อย่างสัมฤทธิผล สอดคลอ้งกับทิศทางของส่วน
ราชการ ทั้งในดา้นองคค์วามรู้ และการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ ทศันคติ ค่านิยมและวฒันธรรมใน
การทาํงาน 
 - ให้ส่วนราชการโดยผูบ้งัคบับญัชาทุกระดับใช้ระบบการบริหารและพฒันาผลการ
ปฏิบติังาน เพื่อเป็นกลไกในการปรับปรุงผลการปฏิบติังานและพฒันาขีดความสามารถของบุคคล
ให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติัภารกิจตามบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์รและ
สามารถสร้างผลผลิตผลลพัธ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 - พฒันาผูน้าํทุกระดบัใหมี้สมรรถนะท่ีเหมาะสม มีภาวะผูน้าํ และเป็นผูส้ร้างกระแสการ
เปล่ียนแปลงใหอ้งคก์ร 
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 - ให้ผูบ้งัคบับญัชาพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ี
เหมาะสมกบัการปฏิบติัภารกิจท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - พฒันากาํลงัคนให้มีความสามารถและทกัษะในการใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เพื่อให้
สามารถทาํงานสอดรับกบัการปรับระบบและวิธีการทาํงานแนวใหม่ไดอ้ย่างคล่องตวั และทาํงาน
เบด็เสร็จไดใ้นตนเอง 
 - ใหส่้วนราชการส่งเสริมใหก้าํลงัคนในสังกดัทุกคนไดรั้บการพฒันาปีละไม่นอ้ยกว่า 10 
วนั 
 - สร้างระบบการบริหารจดัการความรู้ (Knowledge Management) และสร้างภาพ
แวดลอ้มขององคก์รใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้ในส่วนราชการเพื่อใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) และส่งเสริมบุคลากรให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเองและการเรียนรู้ร่วมกนั 
โดยสามารถนาํมาประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมกบับทบาทหนา้ท่ี 
 - สร้างเครือข่ายองคค์วามรู้ เพื่อเพิ่มโอกาสการพฒันาตนเองดว้ยการเรียนรู้ท่ีเขา้ถึงองค์
ความรู้ใหม่ๆ ไดโ้ดยง่าย สะดวก รวดเร็ว และทนัสมยั รวมทั้งเป็นกลไกในการแลกเปล่ียนองค์
ความรู้ (Knowledge Sharing) ระหวา่งหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  

 

ตอนที ่3  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมทางหลวง 
กรมทางหลวงไดมี้การพฒันาทรัพยากรบุคคลซ่ึงประกอบดว้ยสายวิชาชีพต่างๆ ซ่ึง

สามารถจดักลุ่มของบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันา ดงัน้ี  
1. บุคลากรในตาํแหน่งดา้นโยธา ประกอบดว้ย วิศวกรและนายช่างโยธา/สํารวจ/ 

ส่ิงแวดลอ้ม/ขนส่ง  
2. บุคลากรในตาํแหน่งดา้นเคร่ืองกล ประกอบดว้ย วิศวกรและนายช่าง เคร่ืองกล/ ไฟฟ้า/

ไฟฟ้าส่ือสาร 
3. บุคลากรในตาํแหน่งดา้นบริหาร ประกอบดว้ย นกัจดัการงานทัว่ไป  นักวิชาการ/เจา้

พนกังาน บญัชี/ สถิติ/ พสัดุ 
4. บุคลากรด้านทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย นักบริหารทรัพยากรบุคคล นักพฒันา

ทรัพยากรบุคคล      
โดยกรมทางหลวงไดจ้ดัทาํแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลของกรมทางหลวงในแต่ละ

ปีซ่ึงประกอบด้วย โครงการพฒันาทรัพยากรบุคคลต่างๆ และโดยส่วนใหญ่จะนํากิจกรรมการ
พฒันาโดยการฝึกอบรมมาใชใ้นการพฒันา ซ่ึงประกอบดว้ยโครงการพฒันาซ่ึงเป็นโครงการหลกัท่ี
สาํคญั ยอ้นหลงั 2 ปี ดงัน้ี    
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ตารางที่ 2.1  แสดงขอ้มูลบุคลากรสายวชิาชีพดา้นโยธา  เคร่ืองกล บริหาร และทรัพยากรบุคคลท่ีไดรั้บการพฒันา
ตามโครงการพฒันาทรัพยากรบุคคลของกรมทางหลวงยอ้นหลงั  2 ปี                                                                                          

ลาํ
ดบั 
ท่ี 

โครงการ 
ปี 2554 ปี 2555 

โยธา เคร่ืองกล บริหาร ทรัพยากร 
บุคคล 

โยธา เคร่ืองกล บริหาร ทรัพยากร 
บุคคล 

 หมวดการพฒันาทรัพยากรบุคคลตาม
นโยบายและยุทธศาสตร์ 

        

1 การสมัมนาผูบ้ริหาร 220 1 7 2 190 1 7 2 
 หมวดการพฒันาความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ 

        

2 โครงการพฒันาขา้ราชการพลเรือนท่ีอยู่
ระหวา่งทดลองการปฏิบติัราชการ 

50 - 15 3 65 - 13 2 

3 การฝึกอบรมหลกัสูตรวศิวกรรมงานทาง
ระดบัสูง 

120 - - - 60 - - - 

4 การฝึกอบรมหลกัสูตรวศิวกรรมงานทาง
ระดบักลาง 

120 - - - 120 - - - 

5 การฝึกอบรมหลกัสูตรการฝึกปฏิบติัเพื่อ
เสริมสร้างประสบการณ์สาํหรับนายช่าง
โยธาปฏิบติังาน 

150 - - - 100 - - - 

6 การฝึกอบรมหลกัสูตรกลยทุธการ
บริหารงานบาํรุงทางเชิงรุก 

35 - - - 20 - - - 

7 การฝึกอบรมหลกัสูตรศิลปการนาํเสนอ 58 2 30 10 40 5 35 20 
 หมวดส่งเสริมคุณภาพชีวติ         
8 การฝึกอบรมหลกัสูตรการส่งเสริมคุณภาพ

ชีวติอยา่งมีคุณค่า 
40 - - - 40 - - - 

 หมวดส่งเสริมการเรียนรู้         
9 สมัมนาเครือข่ายวทิยากรท่ีปรึกษาการ

จดัการความรู้ 
35 10 20 5 32 5 25 8 

 รวม 828 13 72 20 667 11 80 32 

 
หมายเหตุ   ขอ้มูลโครงการตามตารางขา้งตน้เป็นโครงการหลกัท่ีกาํหนดไวใ้นแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลของ 

   กรมทางหลวงทุกปี ซ่ึงในแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลของกรมทางหลวงจะมีโครงการพฒันา 
   เฉพาะดา้นอ่ืนๆซ่ึงเปล่ียนแปลงในแต่ละปีงบประมาณดว้ย แต่ท่ีผา่นมายงัไม่มีโครงการพฒันา 
  บุคลากรเฉพาะดา้นเคร่ืองกลกาํหนดไว ้
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ตอนที ่4   โครงสร้าง อาํนาจหน้าทีข่องกรมทางหลวง สํานักเคร่ืองกลและส่ือสาร และ
เงนิทุนหมุนเวยีนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 

 

4.1 กรมทางหลวง กระทรวงคมนาคม 
 

4.1.1 วิสยัทศัน์ พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ 
กรมทางหลวง เป็นหน่วยงานในสงักดักระทรวงคมนาคม ไดก้าํหนดทิศทางการ 

ดาํเนินการท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และยุทธศาสตร์ของกระทรวงคมนาคม ซ่ึงกาํหนด
วิสัยทัศน์ไว้ว่า  “มุ่งมั่นพัฒนาระบบการขนส่งและจราจรให้สะดวก  รวดเร็ว  ปลอดภัย  มี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส ทนัเวลา ทาํให้ประชาชนทุกระดบัสามารถเขา้ถึงระบบการคมนาคมขนส่ง
สาธารณะไดอ้ย่างเท่าเทียมกนั พฒันาให้เกิดการเช่ือมโยงโครงข่ายคมนาคมขนส่งทุกระบบ เพื่อ
สนบัสนุนการเพ่ิมขีดความสามารถในการเสริมสร้างศกัยภาพของประเทศ สู่การเป็นศูนยก์ลางการ
คมนาคมขนส่งและจราจรในภูมิภาค” และมีการกาํหนดพนัธกิจหลกัในการพฒันาระบบ กลไล และ
บุคลากรในองคก์ร รวมทั้งวางแนวนโยบายการพฒันาการก่อสร้างและควบคุมการขนส่งทางบก 
ทางนํ้ า ทางอากาศ ใหมี้บริการท่ีเพียงพอ มีประสิทธิภาพทัว่ถึง คุม้ค่า และยติุธรรม โดยมีการจดัทาํ
ประเดน็ยทุธศาสตร์ของกระทรวงไว ้5 ประเดน็ ดงัน้ี 

ยทุธศาสตร์ท่ี 1  
การใชป้ระโยชน์จากภาคคมนาคมเพ่ือเป็นเคร่ืองมือผลกัดนัในการสร้างความ

เขม้แขง็ทางเศรษฐกิจและนาํไปสู่ความเป็นศูนยก์ลางการขนส่งของภูมิภาครวมทั้งรับรองการขบั 
เคล่ือนยทุธศาสตร์รายพ้ืนท่ี 

ยทุธศาสตร์ท่ี 2  
การให้ความสําคัญต่อการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน และระบบการขนส่งท่ีมี

มาตรฐาน สะดวก ปลอดภยั และเสริมสร้างความมัน่คงของชาติ 
ยทุธศาสตร์ท่ี 3  
การรักษาปริมาณ และมาตรฐานคุณภาพของบริการพื้นฐานในการขนส่งและ

พฒันาระบบขนส่งสาธารณะเพ่ือเพิ่มปริมาณการใช้ระบบขนส่งสาธารณะอย่างปลอดภัยและ
เพียงพอ 

ยทุธศาสตร์ท่ี 4  
การใหค้วามสาํคญัในการพฒันาระบบการขนส่งท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของ 

ประชาชน และรักษาส่ิงแวดลอ้ม 
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ยทุธศาสตร์ท่ี 5  
การใหค้วามสาํคญักบัการกาํกบัดูแลกิจการภาครัฐ และการบริการตามหลกัการ 

บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
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ภาพที ่2.1 แผนภูมิแสดงหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวง เมื่อ 
9 เมษายน 2552 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักงานเลขานุการกรม

สํานกับริหารโครงการทางหลวงระหว่างประเทศ

สํานักก่อสร้างทางท่ี 1

สํานกังานบํารุงทางศรีสะเกษท่ี 2



แผนภูมิแสดงหน่วยงานภายในตามทกีรมกําหนด
กรมทางหลวง

กองการเงินและบัญชี กองการเจ้าหน้าที่

สํานกัจัดกรรมสิทธ์ิทีด่ินสํานักเคร่ืองกลและส่ือสารสํานกัก่อสร้างสะพาน

กองการพัสดุ สํานักกฎหมาย

สํานักบริหารบํารุงทาง สํานกัวิเคราะห์และตรวจสอบสํานักแผนงาน

กองฝึกอบรม

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ

สํานกัวิจยัและพัฒนางานทาง

สํานักสํารวจและออกแบบ สํานักอํานวยความปลอดภัย

สํานกัก่อสร้างทางท่ี 3สํานักก่อสร้างทางท่ี 2

สํานกัทางหลวงที่ 2 สํานกัทางหลวงที่ 4

ศูนยฯ์หล่มสัก ศูนยฯ์ขอนแก่น ศูนย์ฯ กาญจนบุรี ศูนยฯ์ สงขลา

สํานกัทางหลวงที่ 1 สํานกัทางหลวงที่ 3 สํานักทางหลวงที ่5

แขวงฯ เชียงใหมท่ี่ 1

แขวงฯ เชียงใหมท่ี่ 2

แขวงฯ เชียงใหมท่ี่ 3

แขวงฯ ลาํพูน

แขวงฯ ลาํปาง

แขวงฯ แมฮ่่องสอน

แขวงฯ แพร่

แขวงฯ น่านท่ี 1

แขวงฯ น่านท่ี 2

แขวงฯ พะเยา 

แขวงฯ เ ชียงรายท่ี 1

แขวงฯ เ ชียงรายท่ี 2

แขวงฯ สกลนครท่ี 1

แขวงฯ สกลนครท่ี  2 (สว ่างแดนดนิ)

แขวงฯ นครพนม

แขวงฯ หนองคาย

แขวงฯ บึงกาฬ

สํานกัทางหลวงที่ 7 สํานกัทางหลวงที่ 9สํานกัทางหลวงที่ 8 สํานกัทางหลวงที่ 10

สํานกัทางหลวงที่ 14สํานักทางหลวงที ่13 สํานักทางหลวงที ่15

แขวงฯ พิษณุโลก

แขวงฯ สุโขทัย

แขวงฯ พิจิตร

แขวงฯ ขอนแก่นท่ี 1

แขวงฯ ขอนแก่นที ่2 (ชุมแพ)

แขวงฯ  ขอนแก่นที่ 3 (บ้านไผ่ )

แขวงฯ อุดรธานี

แขวงฯ ชยัภูมิ

แขวงฯ อุบลราชธานีท่ี 1

แขวงฯ อุบลราชธานีท่ี 2

แขวงฯ ศรีสะเกษ

แขวงฯ อาํนาจเจริญและอุบลราชธานีส่วนที ่3

แขวงฯ นครราชสมีาท่ี 1

แขวงฯ นครราชสมีาท่ี 2

แขวงฯ บุรีรัมย์

แขวงฯ ปราจนีบุรี

แขวงฯ สระแก้ว (วัฒนานคร)

แขวงฯ ลพบุรีท่ี 1

แขวงฯ ลพบุรีที่ 2 (ลาํนารายณ์)

แขวงฯ นครสวรรคท่ี์ 1

แขวงฯ นครสวรรค์ที่ 2 (ตากฟ้า)

แขวงฯ สระบุรี

แขวงฯ สุพรรณบุรีท่ี 1

แขวงฯ กาญจนบุรี-สุพรรณบุรี (ที่ 2)

แขวงฯ กาญจนบุรี

แขวงฯ ชยันาท

แขวงฯ อุทยัธานี

แขวงฯ ประจวบคี รีขนัธ์  (หัวหิน)

แขวงฯ นครปฐม

แขวงฯ ชุมพร

แขวงฯ ราชบุรี

แขวงฯ นครศรีธรรมราชที ่1

แขวงฯ นครศรีธรรมราชที ่2
(ทุ่งสง)

แขวงฯ สุราษฎร์ธานี

แขวงฯ ตรัง

แขวงฯ สงขลา

แขวงฯ พทัลุง

แขวงฯ ยะลา

แขวงฯ ปัตตานี

แขวงฯ นราธิวาส

แขวงฯ สตลู

กองทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง

สํานักงาน
แพทย์

หน่วยงานที่กรมกําหนด

สํานักงานบํารุงทางหนองบัวลาํ ภู

ส ํานักงานบํารุงทางสมุทรสงคราม
และราชบุรีส่วนท่ี 2

สํานักงานบํารุงทางสิงหบ์ุรี

ส ํานักงานบํารุงทางทางหลวงพเิศษระหวา่งเมือง

29 เม.ย.2554

สํานักงานพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานตรวจสอบภายใน

สํานักงานบํารุงทางอ่างทอง - อยุธยา

สํานักงานบาํรุงทางเพชรบุรี

สํานักงาน
ประชาสัมพันธ์

สํานักงานบํารุงทางลาํปางท่ี 2

สํานักงานบํารุงทางอุดรธานีที ่2

สํานักงานบํารุงทางสุราษฎรธ์ านีที่ 3

สํานักงานบาํรุงทางสงขลาท่ี 2

สํานักงานบํารุงทางสุราษฎรธ์ านีที่ 2

สํานักงานภูมิสถาปัตย์
งานทาง

สํานกังานควบคุมนํ้าหนกั
ยานพาหนะ

สํานักงานบริหารงานศูนย์สร้างทาง

ศูนย์ฯลาํปาง

สํานักงานบํารุงทางนครราชสีมาท่ี 3

สํานักมาตรฐานและประเมินผล

ศูนยส์ร้างและบูรณะสะพานท่ี  1
(พจิิตร)

ศูนยส์ร้างและบูรณะสะพานท่ี  2
(ขอนแก่น)

ศูนยส์ร้างและบูรณะสะพานท่ี  3
(ปทมุธานี)

ศูนย์สร้างและบรูณะสะพานท่ี  4
(นครศรีธรรมราช)

หมายเหตุ :  กฎกระทรวงฯ กําหนดช่ือเป็น กลุ่มพ ัฒนาระบบบริหาร           กฎกระทรวงฯ กําหนดช่ือเป็นกลุ่มตรวจสอบภายใน           ก.พ.กําหนดช่ือเป็น แขวงฯ หนองคายท่ี 1
 ก.พ.กําหนดช่ือเป็น แขวงฯ หนองคายท่ี 2 (บึงกาฬ)  ก.พ .กําหนดให้สังกัด สทล.9          ก.พ.กําหนดช่ือเป็น แขวงฯอํานาจเจริญ 
 ก.พ.กําหนดช่ือเป็นแขวงฯ สุพรรณบุรีท่ี 2(อู่ทอง)  ก.พ .กําหนดช่ือเป็นศนูย์ฯ ตาก    ก.พ.กําหนดช่ือเป็นศูนย์ฯ มหาสารคาม    ก.พ.กําหนดช่ือเป็นศูนย์ฯ สุราษฎร์ธานี     



 

สํานักทางหลวงที ่6

แขวงฯ เพชรบูรณ์ท่ี 1

แขวงฯ เลยท่ี 1

แขวงฯ เลยท่ี 2 (ด่านซา้ย)

แขวงฯ เพชรบรูณ์ที ่2
(บึงสามพัน)



สํานกัทางหลวงที่ 11

แขวงฯ กรุงเทพฯ

แขวงฯ สมุทรสาคร 

แขวงฯ อยุธยา

แขวงฯ ปทุมธานี

แขวงฯ สมทุรปราการ

สํานกังานบํารุงทางนนทบุรี

ส ํานกังานบํารุงทางนครนายก

สํานักงานบาํรุงทางธนบุรี

สํานกัทางหลวงที่ 12

แขวงฯ ฉะเชิงเทรา

แขวงฯ ชลบุรี

แขวงฯ จนัทบุรี

แขวงฯ ตราด

แขวงฯ ระยอง

สํานักงานบํารุงทางชลบุรีที่ 2

สํานักงานทางหลวงตาก

แขวงฯ ตากท่ี 1

แขวงฯ ตากท่ี 2 (แม่สอด)

แขวงฯ กําแพงเพชร

สํานักงานบํารงุทางพิษณุโลกที่ 2

สํานักงานทางหลวง
มหาสารคาม

แขวงฯ มหาสารคาม

แขวงฯ ยโสธร

แขวงฯ กาฬสินธ์ุ

สํานักงานบํารุงทางร้อยเอ็ด

สํานักงานทางหลวงกระบี ่
(สุราษฎร์ธานี)

แขวงฯ กระบ่ี

แขวงฯ ภูเก ็ต

แขวงฯ ระนอง

สํานักงานบาํรุงทางพ ังงา

แขวงฯ อุตรดิตถท่ี์ 1

แขวงฯ อุตรดิตถท่ี์ 2

แขวงฯ มุกดาหาร

แขวงฯ สุรินทร์

  

สํานกังานส่ิงแวดล้อมและ
การมีส่วนร่วมของประชาชน





สํานักงานเลขานุการกรม

สํานกับริหารโครงการทางหลวงระหว่างประเทศ

สํานักก่อสร้างทางท่ี 1

สํานกังานบํารุงทางศรีสะเกษท่ี 2สํานกังานบํารุงทางศรีสะเกษท่ี 2



แผนภูมิแสดงหน่วยงานภายในตามทกีรมกําหนด
กรมทางหลวง

กองการเงินและบัญชี กองการเจ้าหน้าที่

สํานกัจัดกรรมสิทธ์ิทีด่ินสํานักเคร่ืองกลและส่ือสารสํานกัก่อสร้างสะพาน

กองการพัสดุ สํานักกฎหมาย

สํานักบริหารบํารุงทาง สํานกัวิเคราะห์และตรวจสอบสํานักแผนงาน

กองฝึกอบรม

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ

สํานกัวิจยัและพัฒนางานทาง

สํานักสํารวจและออกแบบ สํานักอํานวยความปลอดภัย

สํานกัก่อสร้างทางท่ี 3สํานักก่อสร้างทางท่ี 2

สํานกัทางหลวงที่ 2 สํานกัทางหลวงที่ 4

ศูนยฯ์หล่มสัก ศูนยฯ์ขอนแก่น ศูนย์ฯ กาญจนบุรี ศูนยฯ์ สงขลา

สํานกัทางหลวงที่ 1 สํานกัทางหลวงที่ 3 สํานักทางหลวงที ่5

แขวงฯ เชียงใหมท่ี่ 1

แขวงฯ เชียงใหมท่ี่ 2

แขวงฯ เชียงใหมท่ี่ 3

แขวงฯ ลาํพูน

แขวงฯ ลาํปาง

แขวงฯ แมฮ่่องสอน

แขวงฯ แพร่

แขวงฯ น่านท่ี 1

แขวงฯ น่านท่ี 2

แขวงฯ พะเยา 

แขวงฯ เ ชียงรายท่ี 1

แขวงฯ เ ชียงรายท่ี 2

แขวงฯ สกลนครท่ี 1

แขวงฯ สกลนครท่ี  2 (สว ่างแดนดนิ)

แขวงฯ นครพนม

แขวงฯ หนองคาย

แขวงฯ บึงกาฬ

สํานกัทางหลวงที่ 7 สํานกัทางหลวงที่ 9สํานกัทางหลวงที่ 8 สํานกัทางหลวงที่ 10

สํานกัทางหลวงที่ 14สํานักทางหลวงที ่13 สํานักทางหลวงที ่15

แขวงฯ พิษณุโลก

แขวงฯ สุโขทัย

แขวงฯ พิจิตร

แขวงฯ ขอนแก่นท่ี 1

แขวงฯ ขอนแก่นที ่2 (ชุมแพ)

แขวงฯ  ขอนแก่นที่ 3 (บ้านไผ่ )

แขวงฯ อุดรธานี

แขวงฯ ชยัภูมิ

แขวงฯ อุบลราชธานีท่ี 1

แขวงฯ อุบลราชธานีท่ี 2

แขวงฯ ศรีสะเกษ

แขวงฯ อาํนาจเจริญและอุบลราชธานีส่วนที ่3

แขวงฯ นครราชสมีาท่ี 1

แขวงฯ นครราชสมีาท่ี 2

แขวงฯ บุรีรัมย์

แขวงฯ ปราจนีบุรี

แขวงฯ สระแก้ว (วัฒนานคร)

แขวงฯ ลพบุรีท่ี 1

แขวงฯ ลพบุรีที่ 2 (ลาํนารายณ์)

แขวงฯ นครสวรรคท่ี์ 1

แขวงฯ นครสวรรค์ที่ 2 (ตากฟ้า)

แขวงฯ สระบุรี

แขวงฯ สุพรรณบุรีท่ี 1

แขวงฯ กาญจนบุรี-สุพรรณบุรี (ที่ 2)

แขวงฯ กาญจนบุรี

แขวงฯ ชยันาท

แขวงฯ อุทยัธานี

แขวงฯ ประจวบคี รีขนัธ์  (หัวหิน)

แขวงฯ นครปฐม

แขวงฯ ชุมพร

แขวงฯ ราชบุรี

แขวงฯ นครศรีธรรมราชที ่1

แขวงฯ นครศรีธรรมราชที ่2
(ทุ่งสง)

แขวงฯ สุราษฎร์ธานี

แขวงฯ ตรัง

แขวงฯ สงขลา

แขวงฯ พทัลุง

แขวงฯ ยะลา

แขวงฯ ปัตตานี

แขวงฯ นราธิวาส

แขวงฯ สตลู

กองทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง

สํานักงาน
แพทย์

หน่วยงานที่กรมกําหนด

สํานักงานบํารุงทางหนองบัวลาํ ภู

ส ํานักงานบํารุงทางสมุทรสงคราม
และราชบุรีส่วนท่ี 2

สํานักงานบํารุงทางสิงหบ์ุรี

ส ํานักงานบํารุงทางทางหลวงพเิศษระหวา่งเมือง

29 เม.ย.2554

สํานักงานพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานตรวจสอบภายใน

สํานักงานบํารุงทางอ่างทอง - อยุธยา

สํานักงานบาํรุงทางเพชรบุรี

สํานักงาน
ประชาสัมพันธ์

สํานักงานบํารุงทางลาํปางท่ี 2

สํานักงานบํารุงทางอุดรธานีที ่2

สํานักงานบํารุงทางสุราษฎรธ์ านีที่ 3

สํานักงานบาํรุงทางสงขลาท่ี 2

สํานักงานบํารุงทางสุราษฎรธ์ านีที่ 2

สํานักงานภูมิสถาปัตย์
งานทาง

สํานกังานควบคุมนํ้าหนกั
ยานพาหนะ

สํานักงานบริหารงานศูนย์สร้างทาง

ศูนย์ฯลาํปาง

สํานักงานบํารุงทางนครราชสีมาท่ี 3

สํานักมาตรฐานและประเมินผล

ศูนยส์ร้างและบูรณะสะพานท่ี  1
(พจิิตร)

ศูนยส์ร้างและบูรณะสะพานท่ี  2
(ขอนแก่น)

ศูนยส์ร้างและบูรณะสะพานท่ี  3
(ปทมุธานี)

ศูนย์สร้างและบรูณะสะพานท่ี  4
(นครศรีธรรมราช)

หมายเหตุ :  กฎกระทรวงฯ กําหนดช่ือเป็น กลุ่มพ ัฒนาระบบบริหาร           กฎกระทรวงฯ กําหนดช่ือเป็นกลุ่มตรวจสอบภายใน           ก.พ.กําหนดช่ือเป็น แขวงฯ หนองคายท่ี 1
 ก.พ.กําหนดช่ือเป็น แขวงฯ หนองคายท่ี 2 (บึงกาฬ)  ก.พ .กําหนดให้สังกัด สทล.9          ก.พ.กําหนดช่ือเป็น แขวงฯอํานาจเจริญ 
 ก.พ.กําหนดช่ือเป็นแขวงฯ สุพรรณบุรีท่ี 2(อู่ทอง)  ก.พ .กําหนดช่ือเป็นศนูย์ฯ ตาก    ก.พ.กําหนดช่ือเป็นศูนย์ฯ มหาสารคาม    ก.พ.กําหนดช่ือเป็นศูนย์ฯ สุราษฎร์ธานี     



 

สํานักทางหลวงที ่6

แขวงฯ เพชรบูรณ์ท่ี 1

แขวงฯ เลยท่ี 1

แขวงฯ เลยท่ี 2 (ด่านซา้ย)

แขวงฯ เพชรบรูณ์ที ่2
(บึงสามพัน)



สํานกัทางหลวงที่ 11

แขวงฯ กรุงเทพฯ

แขวงฯ สมุทรสาคร 

แขวงฯ อยุธยา

แขวงฯ ปทุมธานี

แขวงฯ สมทุรปราการ

สํานกังานบํารุงทางนนทบุรี

ส ํานกังานบํารุงทางนครนายก

สํานักงานบาํรุงทางธนบุรี

สํานกัทางหลวงที่ 12

แขวงฯ ฉะเชิงเทรา

แขวงฯ ชลบุรี

แขวงฯ จนัทบุรี

แขวงฯ ตราด

แขวงฯ ระยอง

สํานักงานบํารุงทางชลบุรีที่ 2

สํานักงานทางหลวงตาก

แขวงฯ ตากท่ี 1

แขวงฯ ตากท่ี 2 (แม่สอด)

แขวงฯ กําแพงเพชร

สํานักงานบํารงุทางพิษณุโลกที่ 2

สํานักงานทางหลวง
มหาสารคาม

แขวงฯ มหาสารคาม

แขวงฯ ยโสธร

แขวงฯ กาฬสินธ์ุ

สํานักงานบํารุงทางร้อยเอ็ด

สํานักงานทางหลวงกระบี ่
(สุราษฎร์ธานี)

แขวงฯ กระบ่ี

แขวงฯ ภูเก ็ต

แขวงฯ ระนอง

สํานักงานบาํรุงทางพ ังงา

แขวงฯ อุตรดิตถท่ี์ 1

แขวงฯ อุตรดิตถท่ี์ 2

แขวงฯ มุกดาหาร

แขวงฯ สุรินทร์

  

สํานกังานส่ิงแวดล้อมและ
การมีส่วนร่วมของประชาชน





แผนภูมิแสดงหน่วยงานภายในตามทกีรมกําหนด
กรมทางหลวง

กองการเงินและบัญชี กองการเจ้าหน้าที่

สํานกัจัดกรรมสิทธ์ิทีด่ินสํานักเคร่ืองกลและส่ือสารสํานกัก่อสร้างสะพาน

กองการพัสดุ สํานักกฎหมาย

สํานักบริหารบํารุงทาง สํานกัวิเคราะห์และตรวจสอบสํานักแผนงาน

กองฝึกอบรม

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ

สํานกัวิจยัและพัฒนางานทาง

สํานักสํารวจและออกแบบ สํานักอํานวยความปลอดภัย

สํานกัก่อสร้างทางท่ี 3สํานักก่อสร้างทางท่ี 2

สํานกัทางหลวงที่ 2 สํานกัทางหลวงที่ 4

ศูนยฯ์หล่มสัก ศูนยฯ์ขอนแก่น ศูนย์ฯ กาญจนบุรี ศูนยฯ์ สงขลา

สํานกัทางหลวงที่ 1 สํานกัทางหลวงที่ 3 สํานักทางหลวงที ่5

แขวงฯ เชียงใหมท่ี่ 1

แขวงฯ เชียงใหมท่ี่ 2

แขวงฯ เชียงใหมท่ี่ 3

แขวงฯ ลาํพูน

แขวงฯ ลาํปาง

แขวงฯ แมฮ่่องสอน

แขวงฯ แพร่

แขวงฯ น่านท่ี 1

แขวงฯ น่านท่ี 2

แขวงฯ พะเยา 

แขวงฯ เ ชียงรายท่ี 1

แขวงฯ เ ชียงรายท่ี 2

แขวงฯ สกลนครท่ี 1

แขวงฯ สกลนครท่ี  2 (สว ่างแดนดนิ)

แขวงฯ นครพนม

แขวงฯ หนองคาย

แขวงฯ บึงกาฬ

สํานกัทางหลวงที่ 7 สํานกัทางหลวงที่ 9สํานกัทางหลวงที่ 8 สํานกัทางหลวงที่ 10

สํานกัทางหลวงที่ 14สํานักทางหลวงที ่13 สํานักทางหลวงที ่15

แขวงฯ พิษณุโลก

แขวงฯ สุโขทัย

แขวงฯ พิจิตร

แขวงฯ ขอนแก่นท่ี 1

แขวงฯ ขอนแก่นที ่2 (ชุมแพ)

แขวงฯ  ขอนแก่นที่ 3 (บ้านไผ่ )

แขวงฯ อุดรธานี

แขวงฯ ชยัภูมิ

แขวงฯ อุบลราชธานีท่ี 1

แขวงฯ อุบลราชธานีท่ี 2

แขวงฯ ศรีสะเกษ

แขวงฯ อาํนาจเจริญและอุบลราชธานีส่วนที ่3

แขวงฯ นครราชสมีาท่ี 1

แขวงฯ นครราชสมีาท่ี 2

แขวงฯ บุรีรัมย์

แขวงฯ ปราจนีบุรี

แขวงฯ สระแก้ว (วัฒนานคร)

แขวงฯ ลพบุรีท่ี 1

แขวงฯ ลพบุรีที่ 2 (ลาํนารายณ์)

แขวงฯ นครสวรรคท่ี์ 1

แขวงฯ นครสวรรค์ที่ 2 (ตากฟ้า)

แขวงฯ สระบุรี

แขวงฯ สุพรรณบุรีท่ี 1

แขวงฯ กาญจนบุรี-สุพรรณบุรี (ที่ 2)

แขวงฯ กาญจนบุรี

แขวงฯ ชยันาท

แขวงฯ อุทยัธานี

แขวงฯ ประจวบคี รีขนัธ์  (หัวหิน)

แขวงฯ นครปฐม

แขวงฯ ชุมพร

แขวงฯ ราชบุรี

แขวงฯ นครศรีธรรมราชที ่1

แขวงฯ นครศรีธรรมราชที ่2
(ทุ่งสง)

แขวงฯ สุราษฎร์ธานี

แขวงฯ ตรัง

แขวงฯ สงขลา

แขวงฯ พทัลุง

แขวงฯ ยะลา

แขวงฯ ปัตตานี

แขวงฯ นราธิวาส

แขวงฯ สตลู

กองทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง

สํานักงาน
แพทย์

หน่วยงานที่กรมกําหนด

สํานักงานบํารุงทางหนองบัวลาํ ภู

ส ํานักงานบํารุงทางสมุทรสงคราม
และราชบุรีส่วนท่ี 2

สํานักงานบํารุงทางสิงหบ์ุรี

ส ํานักงานบํารุงทางทางหลวงพเิศษระหวา่งเมือง

29 เม.ย.2554

สํานักงานพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานตรวจสอบภายใน

สํานักงานบํารุงทางอ่างทอง - อยุธยา

สํานักงานบาํรุงทางเพชรบุรี

สํานักงาน
ประชาสัมพันธ์

สํานักงานบํารุงทางลาํปางท่ี 2

สํานักงานบํารุงทางอุดรธานีที ่2

สํานักงานบํารุงทางสุราษฎรธ์ านีที่ 3

สํานักงานบาํรุงทางสงขลาท่ี 2

สํานักงานบํารุงทางสุราษฎรธ์ านีที่ 2

สํานักงานภูมิสถาปัตย์
งานทาง

สํานกังานควบคุมนํ้าหนกั
ยานพาหนะ

สํานักงานบริหารงานศูนย์สร้างทาง

ศูนย์ฯลาํปาง

สํานักงานบํารุงทางนครราชสีมาท่ี 3

สํานักมาตรฐานและประเมินผล

ศูนยส์ร้างและบูรณะสะพานท่ี  1
(พจิิตร)

ศูนยส์ร้างและบูรณะสะพานท่ี  2
(ขอนแก่น)

ศูนยส์ร้างและบูรณะสะพานท่ี  3
(ปทมุธานี)

ศูนย์สร้างและบรูณะสะพานท่ี  4
(นครศรีธรรมราช)

หมายเหตุ :  กฎกระทรวงฯ กําหนดช่ือเป็น กลุ่มพ ัฒนาระบบบริหาร           กฎกระทรวงฯ กําหนดช่ือเป็นกลุ่มตรวจสอบภายใน           ก.พ.กําหนดช่ือเป็น แขวงฯ หนองคายท่ี 1
 ก.พ.กําหนดช่ือเป็น แขวงฯ หนองคายท่ี 2 (บึงกาฬ)  ก.พ .กําหนดให้สังกัด สทล.9          ก.พ.กําหนดช่ือเป็น แขวงฯอํานาจเจริญ 
 ก.พ.กําหนดช่ือเป็นแขวงฯ สุพรรณบุรีท่ี 2(อู่ทอง)  ก.พ .กําหนดช่ือเป็นศนูย์ฯ ตาก    ก.พ.กําหนดช่ือเป็นศูนย์ฯ มหาสารคาม    ก.พ.กําหนดช่ือเป็นศูนย์ฯ สุราษฎร์ธานี     



 

สํานักทางหลวงที ่6

แขวงฯ เพชรบูรณ์ท่ี 1

แขวงฯ เลยท่ี 1

แขวงฯ เลยท่ี 2 (ด่านซา้ย)

แขวงฯ เพชรบรูณ์ที ่2
(บึงสามพัน)



สํานกัทางหลวงที่ 11

แขวงฯ กรุงเทพฯ

แขวงฯ สมุทรสาคร 

แขวงฯ อยุธยา

แขวงฯ ปทุมธานี

แขวงฯ สมทุรปราการ

สํานกังานบํารุงทางนนทบุรี

ส ํานกังานบํารุงทางนครนายก

สํานักงานบาํรุงทางธนบุรี

สํานกัทางหลวงที่ 12

แขวงฯ ฉะเชิงเทรา

แขวงฯ ชลบุรี

แขวงฯ จนัทบุรี

แขวงฯ ตราด

แขวงฯ ระยอง

สํานักงานบํารุงทางชลบุรีที่ 2

สํานักงานทางหลวงตาก

แขวงฯ ตากท่ี 1

แขวงฯ ตากท่ี 2 (แม่สอด)

แขวงฯ กําแพงเพชร

สํานักงานบํารงุทางพิษณุโลกที่ 2

สํานักงานทางหลวง
มหาสารคาม

แขวงฯ มหาสารคาม

แขวงฯ ยโสธร

แขวงฯ กาฬสินธ์ุ

สํานักงานบํารุงทางร้อยเอ็ด

สํานักงานทางหลวงกระบี ่
(สุราษฎร์ธานี)

แขวงฯ กระบ่ี

แขวงฯ ภูเก ็ต

แขวงฯ ระนอง

สํานักงานบาํรุงทางพ ังงา

แขวงฯ อุตรดิตถท่ี์ 1

แขวงฯ อุตรดิตถท่ี์ 2

แขวงฯ มุกดาหาร

แขวงฯ สุรินทร์

  

สํานกังานส่ิงแวดล้อมและ
การมีส่วนร่วมของประชาชน
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มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี

(1) กาํหนดและจดัทาํมาตรฐาน วางแผนและควบคุมการใช ้ และ

     การซ่อมแซมเคร่ืองจกัรกลและยานพาหนะของกรม

(2) บาํรุงรักษาและซ่อมเคร่ืองจักรกลและยานพาหนะของกรม

(3) บริหารเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรม

(4) ดาํเนินการจดัหาอะไหล่เพ่ือใชใ้นการซ่อมเคร่ืองจกัรกลและ

     ยานพาหนะ ใหห้น่วยงานต่าง  ๆของกรม

(5) วางระบบ ติดตั้ง ซ่อมและบาํรุงรกัษาระบบส่ือสาร โทรคมนาคม

     ของกรม

(6) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื่น

      ท่ีเก่ียวขอ้ง หรือท่ีไดร้ับมอบหมาย

 - รับผิดชอบงานสารบรรณ  และงานการเงินและบญัชี  - กาํกบั  ดูแลจดัการเคร่ืองจกัรกลงานทาง ทั้งในดา้นการการ 

 - ติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง    เช่าจดัหา การใชง้าน  การโอนยา้ย  การบาํรุงรักษาและการ

   จาํหน่าย ให้สามารถสนองต่อการใชเ้คร่ืองจกัรกลงานทางใน

   ภารกิจของกรมและหน่วยงานอ่ืนๆ  ทั้งในภาครฐัและภาค

   เอกชนในพ้ืนท่ีที่รับผิดชอบ

 - วางแผนหลกัและกาํหนดแผนต่าง ๆ  ดา้นการจดัหา การใช ้  - รับผิดชอบติดตามประสานงานการจดัทาํประมาณการรายรบั - 

   งาน การซ่อม การบาํรุงรักษา การปรบัปรุง การพฒันา        รายจ่าย ควบคุม และจดัสรรงบประมาณใหก้บัหน่วยงานท่ี

   การทดแทนและจาํหน่ายเคร่ืองจกัรกล    เช่า-ใช ้เคร่ืองจกัรกลที่เกี่ยวขอ้ง

 - ตรวจสอบ ติดตามประเมินผลการดาํเนินการใหเ้ป็นไปตาม  - ควบคุม  ตรวจสอบ  ติดตามการใชแ้ละการเช่าเคร่ืองจกัรกล 

   นโยบายและแผนหลกัของสํานกัฯ    ให้ถูกตอ้งตรงตามหลกัเกณฑท์ี่กาํหนด  

 - กาํหนดมาตรฐาน หลกัเกณฑ ์วิธีการต่าง ๆ สําหรับการ  - ติดต่อประสานงานและจดัการการใหก้ารซ่อมบาํรุงรกัษา 

   บริหารงานเคร่ืองจกัรกลงานทางและมาตรฐานหลกัเกณฑ์    เคร่ืองจักร/ยานพาหนะใหอ้ยู่ในสภาพท่ีดีพร้อมใชง้าน

   ในงานดา้นวิศวกรรมเคร่ืองกลอื่น ๆ ไดแ้ก่  การกาํหนด  - บริการจัดหาเคร่ืองจกัรกลให้หน่วยงานอื่นในภาครัฐเช่าใช้

   มาตรฐานเคร่ืองจกัรกล อายุการใชง้าน การซ่อมใหญ่     ตามระบบเงินทุนหมุนเวียนเคร่ืองจักรกลในพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ

   การซ่อมบาํรุง การซ่อมอื่น  ๆอตัราค่าเช่าเคร่ืองจกัรกล  - บริหารการเงินและบญัชีเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัร

   การกาํหนดมาตรฐานงานปรับซ่อม มาตรฐานโรงงานปรบัซ่อม    โดยกาํกบั  ดูแลและวิเคราะห์  งานการเงิน  งานเบิกจ่าย

   และการบาํรุงรักษา มาตรฐานอุปกรณเ์คร่ืองมือประจาํ    งานจดัทาํบญัชีและงานจดัเก็บรายได้

   โรงงานทุกระดบั ฯลฯ  - ประสานงานกบัหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งและปฏิบติังานอื่น  ๆ

   ที่ไดร้ับมอบหมาย

สํานักเครื่องกลและส่ือสาร

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป

ส่วนแผนงาน มาตรฐานและพัฒนาเครื่องจักรกล

ส่วนบริหารการเช่าใช้เครื่องจกัรกล

 
 

ภาพท่ี 2.1 (ต่อ) 
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 - ออกแบบ คน้ควา้ วิเคราะห์วิจยั พัฒนางานดา้นเคร่ืองจกัรกล

   งานทางและงานดา้นวิศวกรรมเคร่ืองกลอื่น  ๆของกรม  เช่น

   ระบบบริหารเคร่ืองจกัรกล ระบบขอ้มูลสารสนเทศ การจัดชุด  

   เคร่ืองจกัรกล การซ่อม การบาํรุงรักษา การปรับปรุงและ  - วิเคราะห์ ออกแบบ วางแผน จัดระบบบริการ จดัการและ 

   พฒันาเคร่ืองจักรกล    พฒันาโครงข่ายระบบการส่ือสารโทรคมนาคมและอุปกรณ์ 

 - รับผิดชอบงานฝึกเจ้าหนา้ที่ พฒันาบุคลากรในงานดา้น    ส่ือสารขอ้มูล

   เคร่ืองจกัรกลงานทางและงานเทคนิคดา้นวิศวกรรมเคร่ืองกล  - บริหารจดัการงานดา้นวิศวกรรมไฟฟ้าและส่ือสารดาํเนินการ

 - ดาํเนินการพฒันา ปรับปรุง แกไ้ข ผลิตและซ่อมสร้าง    ตรวจ ซ่อม บาํรุงรักษา ติดตั้งเพ่ิมเติม โอนยา้ย ประกอบดว้ย 

   เคร่ืองจกัรกล    1.ระบบส่ือสาร โทรคมนาคม  ทุกหน่วยงานของกรม

 - พฒันาบุคลากรดา้นซ่อมบาํรุงเคร่ืองจกัร/ยานพาหนะ/     2.ระบบเคร่ืองปรับอากาศและเคร่ืองทาํความเยน็ภายในกรม

   เคร่ืองมือเคร่ืองใช/้อุปกรณ์    3.ระบบชุมสายโทรศพัท์ และข่ายสายโทรศพัท์ภายในกรม

 - ผลิต ซ่อมสร้างและปรับปรุงสภาพเคร่ืองจกัร/ยานพาหนะ    4.ระบบไฟฟ้าอาคาร ไฟฟ้าแสงสว่างทัว่ไป เคร่ืองมือกล  

   ใหใ้ชง้านไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ    อุปกรณไ์ฟฟ้าทัว่ไป ลิฟตโ์ดยสารในอาคารภายในกรม

 - บริหาร ตรวจสอบ และควบคุมการจาํหน่ายยานพาหนะ/  - ปรับปรุง  เพ่ิมประสิทธิภาพ  นาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาพฒันา 

   เคร่ืองจกัรกล การจดัทาํทะเบียนรถตาม พ.ร.บ.รถยนต์    ระบบส่ือสารโทรคมนาคม  และพัฒนาเคร่ืองมือของกรม

   และ พ.ร.บ.ขนส่ง การจดัทาํประวติัยานพาหนะและ  - บริหาร จดัการและควบคุมการใชร้ะบบส่ือสารโทรคมนาคม 

   เคร่ืองจกัรทั้งหมดของกรมฯ    ของกรมฯ ใหถู้กตอ้งเป็นไปตามกฎหมาย

 - ติดตาม ประเมินผลการใชง้านเคร่ืองมือส่ือสารอุปกรณไ์ฟฟ้า

 -  ปรบัปรุง พฒันา เช่ือมโยงโครงข่ายโทรศพัท์ภายในของกรม

 - บริหาร จดัการเกี่ยวกบัอุปกรณไ์ฟฟ้าท่ีตอ้งใชพ้ลงังานไฟฟ้า

 - บริหารงานสถิติของสํานัก    เป็นแหล่งจ่ายให้มีประสิทธิภาพและประหยดัตามนโยบายรัฐบาล

 - ตรวจสอบ วิเคราะห์  สรุปและประเมินผลการประมวลผล  - ใหค้าํปรึกษา แนะนาํ ฝึกอบรม การบาํรุงรักษา เคร่ืองมือ 

   ของโปรแกรมระบบบริหารเคร่ืองจกัรกล    ส่ือสาร อุปกรณ์ไฟฟ้าที่ใชใ้นอาคารเคร่ืองโทรศพัท์

 - กาํกบัดูแลและใหค้าํปรึกษาแนะนาํเก่ียวกบัการใชง้าน  - ศึกษา  คน้ควา้  พิจารณา และ กาํหนดกฎเกณฑ์มาตรฐาน    

   โปรแกรมระบบบริหารเคร่ืองจกัรกลทั้งในส่วนกลาง    งานดา้นส่ือสารโทรคมนาคม อุปกรณ์ไฟฟ้า ของกรม

   และส่วนภูมิภาค

 - ให้บริการขอ้มูลสถิติและสารสนเทศเคร่ืองจกัรกล

 - ซ่อมบาํรุงรกัษาเคร่ืองจกัร/ยานพาหนะ  - บริหารพสัดุ เคร่ืองจกัรกลสําหรับการซ่อมเคร่ืองจกัร

 - ซ่อมบาํรุงรกัษาเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อาคารสถานที่    ยานพาหนะและเคร่ืองมือส่ือสาร โดยการวางแผนจดัหาให้

   และอุปกรณส์ํานักงานทัว่ไป    สอดคลอ้งกบัแผนการซ่อม การจดัหาพสัดุ การควบคุม

 - วางแผนจดัเตรียมอะไหล่และวสัดุ    พสัดุ (ไดแ้ก่ การเก็บรักษา การเบิกจ่าย และการตรวจสอบ

 - งานอ่ืน ๆ ท่ีไดร้ับมอบหมาย    พสัดุประจาํปี)  และการจาํหน่ายพสัดุ

ส่วนบริหารข้อมูลเครื่องจักรกล

ส่วนการส่ือสารและไฟฟ้า

ฝ่ายบริการยานพาหนะและบํารุงรักษาทั่วไป ฝ่ายบริหารพสัดุ

 

ภาพท่ี 2.1 (ต่อ) 
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4.2  เงินทุนหมุนเวยีนค่าเคร่ืองจักรกลของกรมทางหลวง 

ความเป็นมาของเงินทุนหมุนเวยีนค่าเคร่ืองจักรฯ 

เน่ืองจากกรมทางหลวงมีงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบเพิ่มสูงข้ึนเป็นลาํดบั แต่กรมทาง
หลวงไดรั้บงบประมาณนอ้ยมากไม่เพียงพอในการบาํรุงรักษาทางทั้งหมดได ้ดงันั้น ในปี พ.ศ. 2513 
กรมทางหลวงจึงไดศึ้กษาความตอ้งการดา้นบาํรุงรักษาทางหลวง ในขณะเดียวกนัไดศึ้กษาความ
ตอ้งการดา้นเคร่ืองจกัรท่ีจาํเป็น เพื่อดาํเนินการบาํรุงรักษาทางหลวงให้เป็นไปตามมาตรฐานท่ี
เหมาะสม 

จากรายงานสรุปท่ีเก่ียวกบัเคร่ืองจกัร  ผลการศึกษาพบว่า งบประมาณเคร่ืองจกัรบาํรุง
ทางเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นยิง่  การจดัหาเคร่ืองจกัรบาํรุงทางตามแผนงานโดยอาศยัเงินงบประมาณแผน่ดิน
ในขณะนั้นอยู่ในสภาพท่ีน่าวิตก  ในปี พ.ศ.2514 มีเคร่ืองจกัรดาํเนินการเพียงร้อยละ 50 ของ
เคร่ืองจกัรท่ีตอ้งการเท่านั้น สมควรจดัหาเคร่ืองจกัรบาํรุงทางโดยด่วนท่ีสุด โดยจดัสรรงบประมาณ
ให้เพียงพอ และดว้ยความจาํเป็นเร่งด่วนสมควรท่ีจะพิจารณากูเ้งินจากธนาคารโลกมาใชใ้นการ
จดัหาเคร่ืองจกัร 

 ในปี พ.ศ. 2517 โดยคาํแนะนาํของธนาคารโลก กรมทางหลวงไดจ้า้งบริษทัท่ีปรึกษา
แคม้ป์แซกส์ จาํกดั  มาทาํการศึกษาและจดัทาํโครงการบาํรุงรักษาทางหลวงท่ีเหมาะสม  พร้อมทั้ง
เสนอแนะความตอ้งการดา้นเคร่ืองจกัรบาํรุงทางดว้ย  สรุปสาระสาํคญั 3 ประการ ใน 5  ประการ
ของขอ้เสนอแนะของท่ีปรึกษา  ดงัน้ี 

1. ควรจดัหาชุดเคร่ืองจกัรบาํรุงทางอยา่งเพียงพอ  และชุดเคร่ืองจกัรสาํหรับงานบาํรุง
ปกตินั้น ควรจดัหาโดยใชเ้งินกูธ้นาคารโลก 

2. ควรจดัตั้งเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกล (Equipment Revolving Fund) เพ่ือ
บริหารและดาํเนินการเก่ียวกบัเคร่ืองจกัรและยานพาหนะของกรมทางหลวง 

3. ควรจัดการฝึกอบรมเจ้าหน้าท่ีบํารุงทางหลวงและเจ้าหน้าท่ีท่ีเ ก่ียวข้องกับ
เคร่ืองจกัรใหมี้ความรู้และความสามารถมากข้ึน 

กรมทางหลวงและธนาคารโลกได้ให้ความเห็นชอบในขอ้เสนอของบริษัท และ
ธนาคารโลกไดอ้นุมติัเงินกูโ้ดยมีเง่ือนไขให้กรมทางหลวงจดัตั้งเงินทุนหมุนเวียนเพื่อการบริหาร
และดาํเนินการเก่ียวกบัเคร่ืองจกัร  และกระทรวงการคลงัไดข้ออนุมติัคณะรัฐมนตรีเก่ียวกบัเง่ือนไข
พิเศษต่อทา้ยสัญญาเงินกู ้ซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดมี้มติอนุมติัให้ดาํเนินการไดเ้ม่ือวนัท่ี 7 กุมภาพนัธ์ 
2521โดยขอ้ตกลงระหว่างรัฐบาลไทยและธนาคารโลก  กรมทางหลวงไดว้่าจา้งบริษทัวิศวกรท่ี
ปรึกษา คือ ห้างหุ้นส่วนจาํกดั วาเลนไทน์ ลอร่ีห์ แอนด์ เดวี่ส์ มาดาํเนินโครงการจดัตั้ งเงินทุน
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หมุนเวียนฯ ระหว่างวนัท่ี 1 กนัยายน 2521 - 28 กุมภาพนัธ์ 2524 โดยแบ่งรายละเอียดการ
ดาํเนินงานเป็น 3 ระยะ คือ 

ระยะที่ 1  เวลาดาํเนินการ 11 เดือน เร่ิมตั้งแต่ 1 กนัยายน 2521 – 31 กรกฎาคม 
2522 ช่วงเวลาดงักล่าวเป็นการระยะเตรียมการ (preparation period) ประกอบดว้ยการศึกษาขอ้มูล
งาน การจัดรูปงาน  การวางแผนจัดเคร่ืองจักร-ยานพาหนะพร้อมทั้ งการตรวจสอบ  และการ
จดัเตรียมเจา้หนา้ท่ีของกรมทางหลวง เพื่อร่วมปฏิบติังาน 

ระยะที ่2  เวลาดาํเนินการ 9 เดือน เร่ิมตั้งแต่ 1 สิงหาคม 2522 – 31 มีนาคม 2523  
เป็นการจัดรูปงานบริหารเคร่ืองจักรใหม่ เป็นแบบท่ีจะคิดค่าเช่าตามหลักเกณฑ์งานเงินทุน
หมุนเวียน การอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบัเขตการทาง แขวงการทาง ตลอดจนเจา้หน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง ให้
ทราบเก่ียวกบัหลกัเกณฑก์ารดาํเนินงานเงินทุนหมุนเวียน และการพฒันางานบริหาร เพื่อทาํใหก้าร
ใชเ้คร่ืองจกัรและยานพาหนะมีประสิทธิผลสูงสุด รวมทั้งการทดลองเกบ็ค่าเช่า โดยการบนัทึก ฯลฯ 

ระยะที่ 3  เวลาดาํเนินการ 10 เดือน เร่ิมตั้งแต่ 1 เมษายน 2523 – 28 กุมภาพนัธ์ 
2524 เป็นระยะสรุปและประเมินผล 

เม่ือบริษทัส้ินสุดการดาํเนินงานในระยะท่ี 2  กรมทางหลวงเห็นวา่ ระบบเงินทุน 
หมุนเวียนเหมาะสมสามารถปฏิบติัไดแ้ละจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่การดาํเนินงานของกรมทาง
หลวงอย่างมหาศาล  จึงสรุปผลเสนอต่อคณะกรรมการพิจารณาดาํเนินการท่ีเก่ียวกบัการก่อสร้าง
ตามโครงการเงินกูก้ระทรวงคมนาคม ในการประชุมคร้ังท่ี 3/2523 เม่ือวนัท่ี 21 เมษายน 2523 เพื่อ
ขออนุมติัหลกัการตามสาระสาํคญั คือ ให้เสนอคณะรัฐมนตรี เก่ียวกบัการศึกษารายละเอียดการ
จดัตั้งเงินทุนหมุนเวียนฯและขออนุมติัจดัตั้งเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 
ตั้งแต่  1 ตุลาคม 2523 

 กระทรวงคมนาคมไดน้าํเสนอคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือ 29 กรกฏาคม 2523 
และคณะรัฐมนตรีมีมติอนุมติัใหจ้ดัตั้งกองทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลฯ ตั้งแต่ 1 ตุลาคม 2523 ใน
วงเงินไม่เกิน 120 ลา้นบาท และใหก้รมทางหลวงแปรญตัติงบประมาณปี 2524 เพิ่มเติมอีกส่วนหน่ึง
เพื่อการตั้งเงินทุนหมุนเวียน 
 กรมทางหลวงไดรั้บงบประมาณจากการแปรญตัติ 1 ลา้นบาทเป็นทุนเร่ิมแรก และได้
ดําเนินการโอนเคร่ืองจักรกลชุดบํารุงทาง   เข้าบัญชีเงินทุนหมุนเวียนซ่ึงได้รับอนุมัติจาก
กระทรวงการคลงัเม่ือวนัท่ี 9 ธนัวาคม 2525 จาํนวน 3,575 คนั/เคร่ือง มูลค่า 1,653.71 ลา้นบาท  
และเร่ิมระบบเงินทุนหมุนเวียนฯ ในปีงบประมาณ พ.ศ.2526 เป็นตน้มา   ต่อมาในปี พ.ศ. 2539  
คณะกรรมาธิการวิสามญัพิจารณาร่างพระราชบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 
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2539 เห็นควรให้ กรมทางหลวงโอนครุภณัฑเ์คร่ืองจกัรกลท่ีใชใ้นการก่อสร้างทาง ให้อยูใ่นความ
ควบคุมดูแลและรับผิดชอบของเงินทุนหมุนเวียนฯ  กรมทางหลวงไดด้าํเนินการโอนเคร่ืองจกัรกล
ชุดเคร่ืองจกัรมาตรฐานในงานก่อสร้างเขา้มาเป็นทรัพยสิ์นของเงินทุนหมุนเวียนฯ  และไดรั้บอนุมติั
จากกระทรวงการคลงัคร้ังท่ี 1 เม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2538 จาํนวน 2,912  คนั/เคร่ือง มูลค่า  447.73  
ลา้นบาท   คร้ังท่ี 2  เม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2539 จาํนวน 1,453 คนั/เคร่ือง มูลค่า 143.21 ลา้นบาท  และ
คร้ังท่ี 3 เม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2540  อีกจาํนวน  406  คนั/เคร่ือง  มูลค่า  162.49  ลา้นบาท  

วตัถุประสงค์ 
  เพ่ือนาํรายไดจ้ากการให้เช่าเคร่ืองจกัรกลและรายไดอ่ื้นๆ มาใชจ่้ายหมุนเวียนในการ

ซ้ือ การจา้ง การซ่อมและบาํรุงรักษา  การจดัทาํของ การเช่า การแลกเปล่ียน การเปล่ียนทดแทน
เคร่ืองจกัรฯ และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานของเงินทุนหมุนเวียนฯ 

วสัิยทศัน์  
 “เป็นเงินทุนหมุนเวียนดีเด่นด้านการบริหารเงินกองทุนและการบริการให้เช่า
เคร่ืองจกัรกล  สามารถตอบสนองภารกิจของกรมทางหลวง” 

พนัธกจิ 
1. บริหารเงินกองทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
2. บริหารจดัการเคร่ืองจกัรกลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
3. ใหบ้ริการเพื่อสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้         
4. พฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพและขวญักาํลงัใจท่ีดี 

เป้าประสงค์หลกั 
1. ภารกิจของกรมทางหลวงท่ีใชเ้คร่ืองจกัรกลเงินทุนฯ ไดรั้บการตอบสนองให้

บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
2. สินทรัพยเ์งินทุนฯ สามารถหมุนเวียนในการจดัการเคร่ืองจกัรกลอยา่งมี

ประสิทธิผล 
 
กลยทุธ์ท่ี 1   เสริมสร้างการบริการดา้นการเช่าเคร่ืองจกัรกล ใหส้อดคลอ้งตามความ 

ตอ้งการของผูรั้บบริการ 
 กลยทุธ์ท่ี 2 เสริมสร้างการบริหารจดัการดา้นรายรับของเงินทุนฯ ใหมี้ประสิทธิผล 
 กลยทุธ์ท่ี 3  เสริมสร้างศกัยภาพระบบการสนบัสนุนการดาํเนินงานของเงินทุนฯ   
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ภาพที ่2.2 โครงสร้างการบริหารงานของเงนิทุนหมุนเวยีนค่าเคร่ืองจักรกลของกรมทางหลวง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะกรรมการบริหารเงินทุน
หมุนเวยีนค่าเคร่ืองจกัรกลของ

กรมทางหลวง 

กระทรวง กระทรวงการคลงั 

อธิบดี 
กรมทางหลวง 

รองอธิบดีกรมทางหลวง 
ฝ่ายดาํเนินงาน (รทด.) 

ผูอ้าํนวยการ   
สาํนกัเคร่ืองกลและส่ือสาร 

(ผสก.) 

เห็นชอบประมาณ
การรายรับ - รายจ่าย 

กาํหนดนโยบาย ควบคุมการ
บริหารงาน และอนุมติั
ประมาณการรายรับ-รายจ่าย 

ผูอ้าํนวยการศูนยส์ร้างทาง 8 ศูนย ์
(Pool Superintendent - PS) 

รองผูอ้าํนวยการสาํนกัทางหลวงท่ี 1-15 
(Pool Superintendent - PS) 

รองผูอ้าํนวยการแขวงการทาง 85 แขวง 
รองผูอ้าํนวยการสาํนกังานบาํรุงทาง 19 

สาํนกังาน 

ผูอ้าํนวยการส่วนบริหารขอ้มูลเคร่ืองจกัรกล 
(ฝ่ายขอ้มูลและสารสนเทศ) 

ผูอ้าํนวยการศูนยส์ร้างและบูรณะ
สะพานท่ี 1 – 4  

(Pool Superintendent - PS) 

ตวัแทนเงินทุนฯ ในภูมิภาค 

ผูอ้าํนวยการส่วนบริหารการเช่าใชเ้คร่ืองจกัรกล 
(ฝ่ายการเงินและฝ่ายควบคุมเคร่ืองจกัรกล) 

ผูอ้าํนวยการส่วนแผนงานมาตรฐานและพฒันา
เคร่ืองจกัรกล (ฝ่ายวางแผนและพฒันาคร่ืองจกัรกล) 

ผูอ้าํนวยการส่วนบริหาร 
(ฝ่ายประสานงาน) 

หวัหนา้ฝ่ายบริหารพสัดุ  
(ฝ่ายจดัซ้ือ) 

ผูเ้ช่ียวชาญวชิาชีพเฉพาะดา้นวศิวกรรมเคร่ืองกล     
(ดา้นวางแผนและอาํนวยการใช)้ 
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โครงสร้างการเงินและทรัพยสิ์น 
เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจักรกลของกรมทางหลวง ได้แบ่งโครงสร้างการเงินและทรัพยสิ์น
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 

1. ค่าจดัหาเคร่ืองจกัรกลเพิ่มเติมและทดแทน คิดเป็น  48 – 55% 
2. ค่าใชจ่้ายในการซ่อมเคร่ืองจกัรกลและดาํเนินงานของเงินทุนฯ คิดเป็น  43 – 50% 
3. ค่าสาํรองเพ่ือการประกนัภยั  2 % 

ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างการเงินและทรัพยสิ์นของเงินทุนหมุนเวียนฯ 

ระเบียบกระทรวงคมนาคมว่าด้วยเงนิทุนหมุนเวยีนค่าเคร่ืองจักรกลของกรมทางหลวง พ.ศ.  2525 
เพ่ืออนุวรรคตามมาตรา 25 (10) แห่งพระราชบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจาํปี 

2525 และมติคณะรัฐมนตรีตามหนงัสือ ท่ี สร.0202/4429 ลงวนัท่ี 1 เมษายน 2525โดยเห็นชอบของ
กระทรวงการคลงั จึงวางระเบียบไว ้ดงัต่อไปน้ี 

ข้อ 1. ระเบียบน้ีเรียกว่า “ระเบียบกระทรวงคมนาคมว่าด้วยเงินทุน 
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง พ.ศ. 2525” 

ขอ้ 2.  ใหใ้ชร้ะเบียบน้ีตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2525 เป็นตน้ไป 
ขอ้ 3. ให้ยกเลิกระเบียบกรมทางหลวงว่าด้วยเงินทุนหมุนเวียนค่า 

เคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  พ.ศ. 2524 

   ขอ้ 4.  ในระเบียบน้ี 
“เงินทุนหมุนเวียน” หมายความว่า เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทาง

หลวง 
             “คณะกรรมการ” หมายความว่า คณะกรรมการบริหารเงินทุนหมุนเวียนค่า
เคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 

        ขอ้ 5.   เงินทุนหมุนเวียนน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อนาํรายไดจ้ากการใหเ้ช่าและรายไดอ่ื้น 
ๆ มาใช้จ่ายหมุนเวียนในการซ้ือ การจ้าง การซ่อมและบาํรุงรักษา การจัดทาํของ การเช่า 

ค่าซ่อมเครื่องจักรกล             
และดําเนินงาน

43 - 50%

ค่าจัดหาเครื่องจักรกล
48 - 55%

ค่าสํารองเพ่ือการ
ประกันภัย

2%
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การแลกเปล่ียน การเปล่ียนทดแทนเคร่ืองจกัรและยานพาหนะของเงินทุนหมุนเวียนและอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานของเงินทุนหมุนเวียน 
         ขอ้ 6. ให้กรมทางหลวงเปิดบญัชีเงินทุนหมุนเวียนไวท่ี้กรมบญัชีกลางและ
สาํนกังานคลงัจงัหวดัหรือสาํนกังานคลงัอาํเภอ เรียกวา่ “บญัชีเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของ
กรมทางหลวง” 
                       ขอ้ 7.   เงินทุนหมุนเวียน  ประกอบดว้ย 
               (1)  ทรัพยสิ์น ไดแ้ก่ เคร่ืองจกัรยานพาหนะ เคร่ืองมืออุปกรณ์และอะไหล่
ตลอดจนครุภัณฑ์ท่ีจาํเป็นในการดําเนินงานเงินทุนหมุนเวียน ซ่ึงได้รับโอนมาข้ึนบัญชีเป็น
ทรัพยสิ์นของเงินทุนหมุนเวียน 
               (2)  เงินงบประมาณ 
               (3)  เงินบริจาค 
               (4)  เงินรับอ่ืน ๆ 

     ขอ้ 8.  ให้สาํนกัเคร่ืองกลและส่ือสาร รับผิดชอบงานบริหารเงินทุนหมุนเวียนตาม
วตัถุประสงคข์องระเบียบน้ี 

     ขอ้ 9. ให้มีคณะกรรมการบริหารเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทาง
หลวงประกอบดว้ย 
 (1)  ปลดักระทรวงคมนาคม    เป็นประธานกรรมการ 
                        (2)  ผูอ้าํนวยการสาํนกังบประมาณ หรือผูแ้ทน เป็นกรรมการ 
 (3)  รองปลดักระทรวงคมนาคม   เป็นกรรมการ 
        (หวัหนา้กลุ่มภารกิจการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นทางหลวง)  
 (4)  อธิบดีกรมทางหลวง     เป็นกรรมการ 
 (5)  อธิบดีกรมบญัชีกลาง หรือผูแ้ทน  เป็นกรรมการ 
 (6)  รองอธิบดีกรมทางหลวง ฝ่ายดาํเนินงาน   เป็นกรรมการ 
 (7)  รองอธิบดีกรมทางหลวง ฝ่ายบาํรุงทาง  เป็นกรรมการ 
 (8)  นายประพนัธ์ศกัด์ิ   บูรณะประภา  เป็นกรรมการ 
  (9)  วิศวกรใหญ่ดา้นควบคุมการก่อสร้าง   เป็นกรรมการ 
            กรมทางหลวง หรือผูแ้ทน  
 (10)  ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นใหค้าํปรึกษากฎหมาย เป็นกรรมการ 
                             สาํนกังานปลดักระทรวงคมนาคม 
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  (11)  ผูอ้าํนวยการกองการเงินและบญัชี   เป็นกรรมการ 
                                      กรมทางหลวง 

          (12)  ผูอ้าํนวยการสาํนกัเคร่ืองกลและส่ือสาร  เป็นกรรมการและเลขานุการ 
         กรมทางหลวง 

                         (13)  ผูอ้าํนวยการส่วนบริหารเคร่ืองจกัรกล       เป็นกรรมการและผูช่้วยเลขานุการ 
                                    กรมทางหลวง   
       ขอ้ 10.  ใหค้ณะกรรมการมีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี  
             (1) พิจารณากาํหนดนโยบายในการดาํเนินงานเงินทุนหมุนเวียนและงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง 
              (2)     ควบคุมการบริหารงานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของระเบียบน้ี 
              (3)    อนุมตัิประมาณการรายรับ รายจ่ายประจาํปีโดยความเห็นชอบของ
กระทรวงการคลงั 
             (4) วางระเบียบหรือข้อบังค ับเกี่ยวกับการบริหารเงินทุนหมุนเวียนและ
การบริหารงานต่าง ๆ ทั้งน้ี ตอ้งไม่ขดัหรือแยง้กนักบัระเบียบของทางราชการ 

(5) กาํหนดอตัราค่าเช่าเคร่ืองจกัรยานพาหนะ และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
(6) แต่งตั้งคณะอนุกรรมการเพ่ือดาํเนินการอยา่งหน่ึงอยา่งใด 

         ขอ้ 11.  เงินท่ีจะนาํเขา้บญัชีเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  ไดแ้ก่   
              (1)   งบประมาณรายจ่าย 
              (2)   ค่าเช่าเคร่ืองจกัรและยานพาหนะ 
              (3)   ค่าขายทรัพยสิ์น 
                   (4)   เงินบริจาคและหรือเงินรับอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานเงินทุน-

หมุนเวียน 
       ข้อ 12. เงินท่ีได้รับตามข้อ11(2), (3) และ (4) ในกรณีท่ีให้ส่วนราชการเช่า
เคร่ืองจักรและยานพาหนะ   สาํหรับส่วนกลางให้ชาํระเงินโดยวิธีเบิกหักผลกัส่งเงินงบประมาณ
รายจ่ายเขา้บญัชีเงินทุนหมุนเวียน ภายใน 15 วนั นบัจากวนัท่ีไดรั้บใบแจง้หน้ีจากกรมทางหลวง
สาํหรับส่วนภูมิภาค ให้ชาํระเงินโดยวิธีเบิกหักผลกัส่งเงินงบประมาณรายจ่าย เพื่อโอนขายบิลเขา้
บญัชีเงินทุนหมุนเวียนทางส่วนกลางภายใน 15 วนั นบัจากวนัท่ีไดรั้บใบแจง้หน้ีจากกรมทางหลวง  
          ขอ้  13.  เงินท่ีไดรั้บตามขอ้  11(2), (3) และ (4) ในกรณีท่ีใหบ้ริการแก่รัฐวิสาหกิจหรือ
เอกชนทัว่ไป ให้ใชว้ิธีเช่าเป็นเงินสด สําหรับส่วนกลางให้นาํส่งเงินเขา้บญัชีเงินทุนหมุนเวียนท่ี
กรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงัภายใน 3 วนัทาํการ นบัแต่วนัท่ีไดรั้บเงิน                                 
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สาํหรับส่วนภูมิภาค ใหน้าํเงินส่งสาํนกังานคลงัจงัหวดัหรือสาํนกังานคลงัอาํเภอ  
แลว้แต่กรณีในประเภทเงินขายบิลเพื่อนาํส่งเขา้บญัชีเงินทุนหมุนเวียนท่ีกรมบญัชีกลางในวนัทาํการ
รุ่งข้ึน 

        ขอ้ 14. ใหส้าํนกัเคร่ืองกลและส่ือสาร  จดัทาํประมาณการรายรับ รายจ่ายประจาํปีของ
เงินทุนหมุนเวยีนเสนอคณะกรรมการ 
              ขอ้  15. เงินทุนหมุนเวียนน้ีใหจ่้ายไดต้ามวตัถุประสงคใ์นขอ้ 5 ภายในวงเงินประมาณ
การรายจ่ายประจาํปีท่ีกระทรวงการคลงัเห็นชอบ 
              ขอ้  16. ให้อธิบดีกรมทางหลวงหรือผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย  เป็นผูมี้อาํนาจอนุมติัจ่าย
เงินทุนหมุนเวียน 
             ขอ้ 17. เพื่อความคล่องตวัในการบริหารงานให้มีบญัชีเงินฝากท่ีธนาคาร ซ่ึงเป็น
รัฐวิสาหกิจไวใ้ชจ่้ายหมุนเวียนในกิจการได ้ภายในวงเงินเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการกาํหนด โดย
ความเห็นชอบจากกระทรวงการคลงั 
             ขอ้  18. วิธีปฎิบติัเก่ียวกบัการเบิกจ่ายเงิน การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน การนาํส่งเงิน
และการพสัดุในกิจการของเงินทุนหมุนเวียน ใหป้ฎิบติัตามระเบียบของทางราชการโดยอนุโลม 
            ขอ้  19. ใหมี้การตรวจสอบภายในเก่ียวกบัการดาํเนินกิจการ การเงิน การบญัชี และการ
พสัดุของเงินทุนหมุนเวียนน้ี แลว้รายงานผลการตรวจสอบให้คณะกรรมการทราบอยา่งนอ้ยปีละ 2 
คร้ัง 
            ขอ้  20.  การบญัชี ใหถื้อปฎิบติัตามระบบบญัชีคู่  การปิดบญัชีใหก้ระทาํปีละคร้ังตาม
ปีงบประมาณ เม่ือไดปิ้ดบญัชีแลว้ ใหจ้ดัทาํงบการเงินพร้อมทั้งรายละเอียดท่ีจาํเป็นส่งใหส้าํนกังาน
ตรวจเงินแผน่ดินตรวจสอบภายใน 120 วนั นบัแต่ส้ินปีงบประมาณ 
           ขอ้ 21.ให้กรมทางหลวงกาํหนดระบบบญัชีเฉพาะเงินทุนหมุนเวียนน้ี  โดยความ
เห็นชอบของกระทรวงการคลงั 
           ข้อ 22. การใดท่ีอยู่ระหว่างการดําเนินกิจการและยงัไม่แล้วเสร็จในวนัท่ีระเบียบ
กระทรวงคมนาคม ว่าดว้ยเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงฉบบัน้ีใชบ้งัคบั ให้
ดาํเนินการต่อไป  ตามระเบียบกรมทางหลวงว่าดว้ยเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทาง
หลวง พ.ศ. 2524 จนกวา่จะดาํเนินการแลว้เสร็จ 
                   ขอ้ 23. ในกรณีท่ีไม่อาจปฏิบติัตามระเบียบน้ีได ้ใหข้อทาํความตกลงกบักระทรวง    
การคลงั 



47 

                           ขอ้ 24. ใหป้ลดักระทรวงคมนาคมเป็นผูรั้กษาการตามระเบียบน้ี และมีอาํนาจวาง
ระเบียบ หรือคาํสัง่เก่ียวกบัการปฏิบติังานของงานเงินทุนหมุนเวยีน โดยไม่ขดัหรือแยง้กบัระเบียบ
น้ี หรือระเบียบขอ้บงัคบัท่ีคณะกรรมการวางไว ้
 

ตอนที ่5   งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 มณเฑียร  อายวุะศรี (2541: 77 – 80) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันา
บุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสระบุรี โดยมี
วตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบนักบัความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสระบุรี ประชากรท่ีใช้
ในการวิจยัคือ ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวดัสระบุรี 
จาํนวน 299 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยัพบวา่ การพฒันาบุคลากรใน
สภาพปัจจุบันมีการพฒันาค่อนขา้งน้อย ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจงัหวดัสระบุรีตอ้งการพฒันาบุคลากรในหลายดา้นเรียงตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย
คือ ดา้นการศึกษาดูงาน ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการส่งเสริมและพฒันาการทาํผลงานทางวิชาการ 
ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการสมัมนา ดา้นการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ ดา้นการประชุมปฏิบติัการา 
ดา้นการสอนงานและดา้นการปฐมนิเทศ 
 เทวมิตร  รุ่งเรืองวงศ์ (2542: บทคดัย่อ)  ไดศึ้กษาเร่ือง “การพฒันาบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัพายพั” โดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานท่ีมหาวิทยาลยัพายพั ในปี
การศึกษา 2541 ทั้งหมด 223 คน จากประชากรทั้งหมด 345 คน กลุ่มตวัอยา่งแบ่งเป็นอาจารยผ์ูส้อน 
104 คนและเจา้หน้าท่ี 119 คน ผลการศึกษาพบว่า ในดา้นการรับทราบนโยบายและแผนพฒันา
หน่วยงานคณะและภาควิชา อาจารยแ์ละเจา้หน้าท่ีจะทราบในลกัษณะกวา้งๆ เฉพาะนโยบายและ
แผนพฒันาท่ีเป็นผูรั้บปฏิบติัในดา้นของการจูงใจของมหาวิทยาลยัท่ีใหบุ้คลากรเขา้ร่วมกิจกรรมจะ
มีวิธีการประชาสัมพนัธ์แจง้ผา่นหน่วยงานคณะและภาควิชา โดยมีวิธีการกระตุน้เตือนให้บุคลากร
เห็นความสําคญัของการพฒันาตนเองและให้มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ในกรณีของ
นโยบายแผนงานในอนาคต บุคลากรมีความตอ้งการให้มหาวิทยาลยัจดัสัมมนาเพิ่มและอยากให้มี
การสนบัสนุนเร่ืองการศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ ตลอดจนในดา้นการวิจยัท่ีอยากให้เป็นการ
วิจยัและพฒันาองค์ความรู้ใหม่ๆและไดรั้บการจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอในดา้นการพฒันา
บุคลากรดา้นการปฐมนิเทศน์และการทดลองงาน บุคลากรมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่ามีการช้ีแจง
และระบบสอนงานและการประเมินท่ีดีมีคุณภาพในดา้นการฝึกอบรมสัมมนาและการศึกษาดูงาน
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ไดรั้บโอกาสและการส่งเสริมความรู้ท่ีเกิดประโยชน์ต่อหนา้ท่ีงานทั้งในดา้นเน้ือหาและตวัวิทยากร
เอง 

 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542: บทคดัยอ่) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารเอกชน
ขนาดใหญ่ แห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและผลการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญั แต่ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัผลการปฏิบติังาน 

 สงวน  เลิศโชคชยั (2544: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานสาย
สารสนเทศและประชาสัมพนัธ์ท่ีมีต่อนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องธนาคารแห่งประเทศ
ไทย โดยกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคือ พนกังานสายสารสนเทศและประชาสัมพนัธ์ ผลการวิจยัพบว่า 
พนกังานสายสารสนเทศและประชาสัมพนัธ์มีความเห็นต่อนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ธนาคารแห่งประเทศไทยอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไดแ้ก่ อายุตาํแหน่ง รายได ้และบรรยากาศองคก์าร นอกจากนั้น ยงัพบว่ามิติต่างๆของบรรยากาศ 
ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างการทาํงาน การรวบอาํนาจ ความยดืหยุน่ ความเป็นอิสระ การสนบัสนุนให้
มีการอบรมและพฒันา การรับรู้ในผลงาน ความอบอุ่นและการสนบัสนุนความสามคัคีเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั และการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อนโยบายการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นทางลบ 
 อรุณ  มหาโยธา (2545 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความตอ้งการและแนวทางใน
การพฒันาบุคลากรของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบว่า ความ
ตอ้งการในการพฒันาของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น เรียงตามลาํดบั ดงัน้ี 1) 
ด้านทศันคติ มีความตอ้งการความก้าวหน้าในสายงานท่ีปฏิบติั 2) ด้านทกัษะ มีความตอ้งการ
ความสามารถใชก้ฎ ระเบียบต่างๆในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 3) ดา้นความรู้ มี
ความตอ้งการความรู้เก่ียวกบักฎ ระเบียบต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 กลุวดี  อภิชาตบุตร (2547: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิ รวมทั้ งศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัประกอบดว้ยพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิในเขตภาคเหนือจาํนวน 427 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษาเป็นแบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากสมรรถนะหลกัของ
พยาบาลวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช์ั้น 1 ท่ีสภาการพยาบาลกาํหนด ซ่ึงคาํนวณค่าความ
เท่ียงตรงตามเน้ือหาไดเ้ท่ากบั .90และค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .97 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะ
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โดยรวมของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิอยูใ่น
ระดบัปานกลางและพบว่า อาย ุประสบการณ์และระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
ของพยาบาลวิชาชีพ ส่วนการได้รับการศึกษาอบรมมีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 การศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้เห็นว่า พยาบาลวิชาชีพควรมี
การพฒันาสมรรถนะของตนเอง นอกจากนั้นผูบ้ริหารการพยาบาลควรสนบัสนุนใหพ้ยาบาลวิชาชีพ
ไดพ้ฒันาสมรรถนะของตนเอง เช่น การใหโ้อกาสในการไปศึกษาอบรมและสนบัสนุนค่าใชจ่้ายใน
การอบรม 
 อมรรัตน์  ทบัทิมทอง (2547: บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของบริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จาํกัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในบริษัท  วิทยุการบินแห่งประเทศไทย  จํากัด  ซ่ึ งปฏิบัติ งานในส่วนกลาง
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มี
สถานภาพโสด และสมรส ระดับการศึกษาตั้ งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป ปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มงาน
ปฏิบติัการจราจรทางอากาศและกลุ่มดา้นวิศวกรรม วิธีการสอนงานท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดกบัความ
จาํเป็นของบริษทัมากท่ีสุด คือ วิธีศึกษางานไปพร้อมๆกับการปฏิบติังาน ส่วนเร่ืองท่ีบริษทัให้
ความสาํคญัมากท่ีสุด คือเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัท่ีเอ้ืออาํนวยต่อความเจริญกา้วหนา้
ของบริษทั คือ ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั สําหรับการประเมินผลปัญหา และ
อุปสรรค ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 จีรวรรณ  เจริญยศ (2548: บทคดัยอ่) ศึกษาการยอมรับการนาํหลกัสมรรถนะมาใชใ้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสาํนกังานศาลยติุธรรม พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงและไม่เคยเขา้
รับการอบรมตามหลกัสมรรถนะต่างก็ยอมรับว่านาํหลกัสมรรถนะมาใชพ้ฒันาทรัพยากรบุคคลมี
ความจาํเป็น ความเหมาะสมและมีประโยชน์ต่อองคก์รในการเขา้รับการฝึกอบรม ปัจจยัส่วนบุคคล
ท่ีเก่ียวกบัตาํแหน่ง ระดบักลุ่มงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัการยอมรับหลกัสมรรถนะท่ีนาํมาใชใ้นการ
พฒันาทรัพยากรบุคคล มีเพียงหน้าท่ีความรับผิดชอบเท่านั้ นท่ีมีความสัมพนัธ์กับการยอมรับ
สมรรถนะ 
 พรรณนภา  ฆารไสว (2548: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา การปฏิบติังานของคณะกรรมการ
พนักงานส่วนตาํบลตามแนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ศึกษากรณีคณะกรรมการ
พนกังานส่วนตาํบลจงัหวดักาฬสินธ์ุ (ก.อบต.จงัหวดักาฬสินธ์ุ) โดยมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา
รูปแบบการปฏิบติังานตามแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องคณะกรรมการพนักงานส่วน
ตาํบลจงัหวดักาฬสินธ์ุประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ และพนกังานส่วนตาํบลในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
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คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลจงัหวดักาฬสินธ์ุ จาํนวน 27 คน และพนกังานส่วนตาํบล จาํนวน 
192 คน กลุ่มตวัอยา่งไดม้าโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้และแบบตามสะดวก เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ 
 1.  รูปแบบการปฏิบติังานของคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลจงัหวดักาฬสินธ์ุ คือ 
   1.1 การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ การวิเคราะห์งาน การ
สรรหา การคดัเลือก และการแต่งตั้ง 
   1.2 การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ เป็นการดาํเนินการดว้ยวิธีการต่างๆ ประกอบดว้ย 
การเล่ือนตาํแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน การยา้ยและ
การจูงใจ 
   1.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ลอดจนการหมุนเวียนงาน เป็นการดาํเนินการ
เก่ียวกบัการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการทาํงานดีข้ึน มีทศันะคติท่ีดี
ในการทาํงานอนัเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ประกอบดว้ย การฝึกอบรม 
การศึกษา การวางแผน และพฒันาอาชีพ 
    1.4 การธาํรงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ เป็นการดาํเนินดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อ
บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีไดน้านท่ีสุด ประกอบดว้ย พนกังานสัมพนัธ์ สุขภาพความปลอดภยั การ
ดาํเนินการทางวินยั และการพน้จากตาํแหน่งรูปแบบทั้งส่ีดา้น เป็นแบบท่ีมีลกัษณะการบริหารงาน
บุคคลตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 
  2.  ผลการปฏิบติังานโดยรวมของคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลมีระดบัความคิดเห็น
ดว้ยเก่ียวกบัการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เช่นเดียวกบัพนกังานส่วนตาํบลก็มีระดบัความ
คิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั นัน่ก็แสดงใหเ้ห็นว่าทั้ง 2 กลุ่ม 
มองการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปแนวทางเดียวกนั มองว่าการปฏิบติังานท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั
ถูกตอ้งแลว้ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 
  3.  ผลการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น สรุปไดด้งัน้ี 
    3.1 ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ คณะกรรมการพนักงานส่วนตาํบลจงัหวดั
กาฬสินธ์ุมีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่พนกังาน
ส่วนตาํบลมีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 กลุ่มมีความ
คิดเห็นเหมือนกนัในเร่ืองการมอบอาํนาจให้คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลให้ความเห็นชอบ
กรอบอตัรากาํลงัขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล การให้องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นผูด้าํเนินการ
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จดัสอบแข่งขนัเอง เพ่ือให้เกิดความคล่องตวัในการปฏิบติังาน หากแต่ทั้ง 2 กลุ่มมีขอ้ยอ่ยมอง
แตกต่างกนัเล็กนอ้ย ในเร่ืองการกาํหนดกรอบอตัรากาํลงัของพนักงานส่วนตาํบลท่ีเป็นไปตาม
ปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน กระบวนการในการสอบแข่งขนัท่ีมีประสิทธิภาพ และการใหอ้าํนาจนายก
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการบรรจุแต่งตั้งพนกังานส่วนตาํบล 
    3.2 ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลจงัหวดั
กาฬสินธ์ุมีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และพนกังานส่วน
ตาํบลก็มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ทั้ง 2 กลุ่มมอง
เหมือนกนัว่าการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษยมี์ความเหมาะสม ซ่ึงพิจารณาจากขอ้ยอ่ยปรากฏว่าทั้ง 2 
กลุ่มเห็นดว้ยมากทุกขอ้ยกเวน้หลกัเกณฑใ์นการโอน รับโอน พนกังานส่วนตาํบลท่ีมองแตกต่างกนั
เลก็นอ้ย 
    3.3 ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คณะกรรมการพนักงานส่วนตาํบลจงัหวดั
กาฬสินธ์ุมีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่พนกังาน
ส่วนตาํบลมีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 กลุ่มมองขอ้
ยอ่ยเหมือนกนัทุกขอ้ ยกเวน้ในเร่ืองการเกิดความซํ้ าซอ้นของการจดัฝึกอบรมท่ีมีหลายหน่วยงาน
ดาํเนินการจดัฝึกอบรมมองแตกต่างกนัเลก็นอ้ย 
    3.4 ดา้นการธาํรงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ คณะกรรมการพนกังานส่วน
ตาํบลจงัหวดักาฬสินธ์ุมีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยกบัการปฏิบติังานระดบัมาก และพนกังานส่วน
ตาํบลก็มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั นั้นก็แสดงว่า
ทั้ง 2 กลุ่มมองการธาํรงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษยมี์ความเหมาะสมแลว้ เม่ือพิจารณาดูขอ้
ยอ่ยทั้ง 2 กลุ่มกม็องไปในแนวทางเดียวกนัทั้งหมดคือเห็นดว้ยมาก 
  4.  ในส่วนของความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
    4.1 ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 2 กลุ่มมองเหมือนกนัว่าควรใหส่้วนกลางหรือ
จงัหวดัเป็นผูด้าํเนินการจดัสอบแข่งขนัหรือเป็นศูนยก์ลางในการจดัหาบุคลากรเพื่อให้เกิดความ
โปร่งใสและเป็นธรรม 
     4.2 ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 2 กลุ่ม มองเหมือนกนัว่า การใหร้างวลัโดย
การเล่ือนขั้นเงินเดือนควรกาํหนดหลกัเกณฑ์ตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน ใชร้ะบบคุณธรรมมากกว่าระบบ
อุปถมัภ ์ และประเมินจากบุคคลท่ีตั้งใจในการทาํงานอุทิศเวลา และมีผลสัมฤทธ์ิของงานอย่าง
แทจ้ริง 
    4.3 ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 2 กลุ่มมองเหมือนกนัว่า การจดัฝึกอบรมควร
ใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบโดยตรงเป็นผูจ้ดัฝึกอบรม ควรอบรมใหต้รงกบัสายงานท่ีปฏิบติังานจริง
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เพื่อให้สามารถนําไปใช้ในการปฏิบติังานได้ และมีการประเมินติดตามผลเพื่อเปรียบเทียบ
ความกา้วหนา้ของการพฒันาดว้ย 
    4.4 ดา้นการธาํรงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 2 กลุ่มมองเหมือนกนัว่าหาก
ใหน้ายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจในการดาํเนินการทางวินยั ควรมีการฝึกอบรมใหค้วามรู้
ทางดา้นการดาํเนินการทางวินยัแก่นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เพ่ือใหก้ารพิจารณาดาํเนินการ
ทางวินยัมีประสิทธิภาพ มีมาตรฐานและไม่เป็นเคร่ืองมือแก่ผูบ้ริหารท่ีไม่มีคุณธรรม 
 เพลินใจ  ศิริเจริญวฒัน์ (2549: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของขา้ราชการ
สาํนกังานศาลปกครองท่ีมีต่อการนาํระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ร พบว่าขา้ราชการส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบตามปัจจยัอายแุละหน่วยงานพบว่า ขา้ราชการ
สาํนกังานศาลปกครองมีความคิดเห็นต่อการนาํระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ารแตกต่างกนั แต่เม่ือ
เปรียบเทียบตามเพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ระดบั กลบัพบว่า ขา้ราชการสาํนกังานศาลปกครอง
มีความคิดเห็นต่อการนาํระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 พนิดา  มหายศนันท์ (2549: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองการวิเคราะห์ศกัยภาพหลกัของ
ขา้ราชการสาํนกังานศาลปกครองในภูมิภาค พบว่า สมรรถนะหลกัในภูมิภาค 7 แห่ง โดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูงและปัจจยัเก่ียวกบัอายรุะดบัการศึกษาและการไดรั้บการอบรมไม่มีผลทาํให้ศกัยภาพของ
ขา้ราชการสํานักงานศาลปกครองในภูมิภาคมีความแตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานท่ีมีผลทาํใหศ้กัยภาพของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั 
 ศิริรัตน์  มีเดช (2549: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นอุตสาหกรรมท่องเท่ียวของอาํเภอเกาะสมุย จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ในดา้นการศึกษาและการ
ฝึกอบรม ผลการวิจยัพบว่า สภาพทัว่ไปของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาและฝึกอบรม
ในอุตสาหกรรมท่องเท่ียวของอาํเภอเกาะสมุย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ย และดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย 
 วิละดา  ชาวช่ืนสุข (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายใน
สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ผลการวิจยัพบว่าขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ภายใน
สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งในดา้นการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ความรู้ ดา้นการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ทกัษะ 
ดา้นการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นทศันคติ ดา้นการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นความสามารถ ดา้นการพฒันา และ
ดา้นการศึกษา 
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  ผูศึ้กษาไดน้าํแนวคิดจากทฤษฎีและผลจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาประยกุตใ์ชเ้ป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษาในหัวข้อความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรด้าน
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาตาม
กรอบแนวคิดดงักล่าวจะสามารถนาํมาปรับประยุกตเ์พ่ือใชใ้นการแกไ้ขปัญหาภายในองคก์ารและ
จะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาในดา้นทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน ซ่ึงจะนาํไปสู่ความกา้วหนา้
ของหน่วยงานโดยองคร์วมในอนาคต 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 

 การดาํเนินการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
สภาพการณ์ และความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกล เงินทุน
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงรวมทั้งเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยร์ะหวา่งบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลในส่วนกลางและในส่วนภูมิภาค   ขอ้มูลท่ีใช้
ในการวิจยัเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ ซ่ึงมีรายละเอียดของการดาํเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัประกอบด้วย ขา้ราชการและพนักงานท่ีปฏิบติังานด้าน
เคร่ืองจกัรกลของเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
ประจาํปี พ.ศ. 2555 จาํนวน 245 คน ทาํการสุ่มตวัอยา่งแบบอยา่งง่ายโดยใชสู้ตรของทาโร่  ยามาเน่ 
(Taro Yamane) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบัร้อยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน  
151 คน 
   

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึน

เอง โดยสรุปจากการทบทวนทฤษฎี แนวคิดและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงเอกสารของงานวิจยั
ต่างๆและคาํแนะนาํจากผูมี้ประสบการณ์ในงานวิจยั เพือ่สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุม
วตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยแบบสอบถามไดแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา 
ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงาน และสถานท่ีปฏิบติังาน  

 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการทดลองเรียนงาน ดา้นการหมุนเวียนงาน ดา้นการสอนงาน และดา้นสมรรถนะ 
จาํนวน 20 ขอ้ มีลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 
ตามลาํดบั ความตอ้งการของผูป้ระเมิน โดยมีเกณฑใ์หผู้ต้อบแบบสอบถามพิจารณา ดงัน้ี 
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 ระดบั 5 หมายถึง ตอ้งการมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง ตอ้งการมาก 
 ระดบั 3 หมายถึง ตอ้งการปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง ตอ้งการนอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง ตอ้งการนอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม มีลกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิด 
 

3.  การทดสอบเคร่ืองมือ 
 
 ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไป
ทดสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content 
Validity) และความเหมาะสมในการใชภ้าษาหลงัจากนั้นนาํมาปรับปรุงแกไ้ข แลว้นาํแบบสอบถาม
ไปทดลองใช ้(try out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการศึกษา จาํนวน 
30 คน เพื่อคาํนวณหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามรายดา้น และทั้งฉบบั โดยใช้
สูตรอลัฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีสูตรดงัน้ี 
 

 α =     K        (1- ∑Si²) 

                              K-1           Sx² 

โดยท่ี  α      =    สมัประสิทธ์ิแอลฟา 
           K  =  จาํนวนขอ้คาํถาม 

           Si²    =      ค่าความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 

           Sx²   =      ค่าความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั 
  ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ ไดผ้ลดงัน้ี แบบสอบถามความตอ้งการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.915 
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
4.1 ผูว้ิจยัขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามพร้อมทั้งส่งแบบสอบถามไปใหผู้ต้อบ

แบบสอบถามดว้ยตนเอง 
4.2 นาํแบบสอบถามท่ีรับมาจากผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 153 ชุด ครบตามจาํนวน

ประชากร มาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์กาํหนดไวแ้ลว้นาํขอ้มูลบนัทึกในแบบฟอร์มการลงรหสั 
(Coding Form) และนาํไปดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
สาํเร็จรูป 

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

5.1 ขั้นตอนการวเิคราะห์ข้อมูล 
  หลงัจากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลแลว้ กน็าํมาวิเคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี 

5.1.1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล อาย ุการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์
การทาํงาน และสถานท่ีปฏิบติังาน ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลมาแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ   
   5.1.2 แบบสอบถามระดบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีลกัษณะ
เป็นแบบประเมินค่า (Likert Scale)  ของ Likert โดยมีคาํตอบใหเ้ลือกตอบ จาํนวน 5 ตวัเลือก คือ 
ตอ้งการมากท่ีสุด ตอ้งการมาก ตอ้งการปานกลาง ตอ้งการนอ้ย และตอ้งการนอ้ยท่ีสุด มีเกณฑก์าร
ใหค้ะแนนดงัน้ี  
  ตอ้งการมากท่ีสุด 5 คะแนน 
  ตอ้งการดว้ยมาก 4  คะแนน 
  ตอ้งการปานกลาง 3 คะแนน 
  ตอ้งการนอ้ย 2  คะแนน 
  ตอ้งการนอ้ยท่ีสุด 1 คะแนน 

5.1.3  การแปลผลจากคะแนน ผูว้ิจยัไดแ้บ่งระดบัความตอ้งการในการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 5 ระดบั โดยพิจารณาจากพิสยั (Range) ดงัน้ีคือ 
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 อนัตราภาคชั้น  =  คะแนนรวมสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด  
                  จาํนวนระดบั 
 
  แบ่งเป็น 5 ระดบั 
  ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด อยูร่ะหวา่ง  1.00 – 1.80 
  ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย  อยูร่ะหวา่ง 1.81 – 2.60 
  ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง อยูร่ะหวา่ง 2.61 – 3.40 
  ระดบัเห็นดว้ยมาก  อยูร่ะหวา่ง 3.41 – 4.20 
  ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด อยูร่ะหวา่ง 4.21 – 5.00 
  5.1.4  หลงัจากการตรวจคะแนนแลว้ ผูว้จิยันาํคะแนนไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย 
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 

5.2  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
5.2.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
5.2.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลต่างๆ และค่าเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคู้่กบัค่าเฉล่ียท่ีแสดงลกัษณะการกระจายของขอ้มูล  
5.2.3 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (X) จาํนวนสอง 

กลุ่มโดยใชค้่า t-test และทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่สอง
กลุ่ม โดยวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way Analysis of Variance) 

5.2.4 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Peason Product-Moment  
Correlation Coefficient, r) ใชห้าค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรด้าน
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง” การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรด้านเคร่ืองจักรกล เงินทุน
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง และเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยร์ะหว่างบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  เ งินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจักรกลของกรมทางหลวง  โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 153 คน ซ่ึงผูศึ้กษา
ไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1  การศึกษาขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
  ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ตอนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
              จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาความคิดเห็นในการพฒันาของบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกล 

เงินทุนหมุนเวยีนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 
   

ตอนที ่1  การศึกษาข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  
ตารางท่ี 4.1 แสดงลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย อาย ุการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง 
ประสบการณ์การทาํงาน และสถานท่ีปฏิบติังาน 

ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ
                  อายนุอ้ยกวา่ 30ปี 
                  อาย ุมากกวา่ 30 ปี แต่ไม่เกิน 40 ปี 
                  อาย ุมากกวา่ 40 ปี แต่ไม่เกิน 50 ปี 
                  อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 

 
3 

11 
50 
89 

 

 
2.0 
7.2 

32.7 
58.1 

รวม 153 100 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย อาย ุการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง 
ประสบการณ์การทาํงาน และสถานท่ีปฏิบติังาน (ต่อ) 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา 
                  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
                  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
                  สูงกวา่ปริญญาตรี 

รวม 
ระดบัตาํแหน่ง 
                   ปฏิบติัการ 
                   ชาํนาญงาน 
                   ชาํนาญการ 
                   อาวโุส 

                   รวม 
ประสบการณ์การทาํงาน 
                   นอ้ยกวา่ 5 ปี 
                   มากกวา่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 
                   มากกวา่ 10 แต่ไม่เกิน 15ปี 
                   มากกวา่ 15 ปี แต่ไม่เกิน 20 ปี 
                   20 ปีข้ึนไป 

รวม 
สถานท่ีปฏิบติังาน 
                   ส่วนกลาง 
                   แขวงการทาง 
                   สาํนกัทางหลวง 
                   ศูนยส์ร้างทาง 

                   รวม 

 
58 
93 
2 

153 
 

13 
95 
14 
31 

153 
 

7 
- 
6 
5 

135 
153 

 
21 
6 

108 
18 

153 

 
37.9 
60.8 
1.3 
100 

 
8.5 

62.1 
9.1 
20.3 
100 

 
4.6 
- 
4.0 
3.2 

88.2 
100 

 
13.7 
3.9 

70.6 
11.8 
100 
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 จากตารางที ่4.1  สามารถอธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 
 อายุ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการศึกษามีอาย5ุ0 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด รองลงมา คือ อายุ
มากกว่า 40 ปีแต่ไม่เกิน50 ปี, อายมุากกว่า 30 ปี แต่ไม่เกิน 40 ปี  และอายนุอ้ยกว่า 30ปี คิดเป็นร้อย
ละ58.1, 32.7, 7.2 และ2.0 ตามลาํดบั 
 การศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีทาํการศึกษามีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่ามากท่ีสุด รองลงมาคือ การศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี และระดบัสูงกว่าปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 60.8, 37.9 และ 1.3 ตามลาํดบั 
 ระดับตําแหน่ง พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีตาํแหน่งในระดบัชาํนาญงานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ตาํแหน่งชาํนาญการ ตาํแหน่งปฏิบติัการ และตาํแหน่งอาวุโส คิดเป็นร้อยละ62.1, 
20.3, 9.1,  และ8.5 ตามลาํดบั 
   ประสบการณ์การทํางาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีทาํการศึกษามีประสบการณ์การ
ทาํงาน 20 ปีข้ึนไป รองลงมาคือ ประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกว่า 5 ปี ประสบการณ์มากกว่า 10 ปี 
แต่ไม่เกิน 15  ปี ประสบการณ์มากกว่า 15 ปี แต่ไม่เกิน 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 88.2, 4.6, 4.0  และ3.2  
ตามลาํดบั 
   สถานที่ปฏิบัติงาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีทาํการศึกษามีสถานท่ีปฏิบติังานท่ีสํานัก
ทางหลวงมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปฏิบติังานท่ีส่วนกลาง ปฏิบติังานท่ีศูนยส์ร้างทาง และปฏิบติังาน
ท่ีแขวงการทาง คิดเป็นร้อยละ 70.6, 13.7, 11.8  และ 3.9 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่2 การวเิคราะห์ระดบัความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
               ตารางท่ี 4.2  แสดงระดบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ x  S.D. ระดบัความ
ตอ้งการ 

ดา้นการทดลองเรียนงาน 3.97 .54 มาก 
ดา้นการหมุนเวียนงาน 3.87 .59 มาก 
ดา้นการสอนงาน 4.10 .57 มาก 
ดา้นสมรรถนะ 4.01 .56 มาก 

รวม 3.99 .46 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.2  แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์พบว่า บุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทาง
หลวง มีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่ามีความตอ้งการในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีสุดคือดา้นการสอนงาน 
รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะ ดา้นการทดลองเรียนงาน และดา้นการหมุนเวียน คิดเป็นร้อยละ 4.10, 
4.01, 3.97 และ 3.87 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(รายขอ้) 
ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ x  S.D. ระดบัความตอ้งการ 

ด้านทดลองเรียนงาน    
1.ท่านตอ้งการใหมี้การทดลองปฏิบติังานในตาํแหน่งอ่ืนๆ 
เพื่อเป็นการพฒันาตนเอง 

3.91 .70 มาก 

2.ท่านตอ้งการใหมี้การทดลองทาํหนา้ท่ีในตาํแหน่งระดบั
บริหาร  เพื่อให้ทราบถึงภาระหน้าท่ีและบทบาทของ
ผูบ้ริหารซ่ึงสามารถนาํมาปรับใชก้บัการทาํงานปัจจุบนั 

3.85 .77 มาก 

3.ท่านอยากมีโอกาสได้รับการแต่งตั้ งให้ เ ป็นผู ้ช่วย
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อท่ีไดรั้บมอบหมายงานและฝึกปฏิบติังาน
อยา่งใกลชิ้ด 

3.85 .75 มาก 

4.ท่านคิดวา่การทดลองปฏิบติังานเป็นการฝึกหดังานทาํให้
เรียนรู้งานไดเ้ร็วยิง่ข้ึน 

4.17 .70 มาก 

5.ท่านตอ้งการทดลองฝึกปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน
เพื่อไดเ้รียนรู้วิธีการทาํงานและแกปั้ญหาในโอกาสท่ีไดรั้บ
การเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน 

4.10 .71 มาก 

ด้านการหมุนเวยีนงาน    
6.ท่านตอ้งการให้องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู่มีนโยบาย
หมุนเวียนเปล่ียนตาํแหน่งกนัทาํงาน เพื่อเป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้ 

3.81 .75 มาก 

7. ท่านตอ้งการเรียนรู้งานในตาํแหน่งอ่ืนบา้งเพื่อท่ีนาํมา
พฒันางานของตนเอง 

3.92 .71 มาก 

8.ท่านคิดว่าการหมุนเวียนงานจะทาํให้องคก์ารไม่มีการ
แบ่งพรรคแบ่งพวก 

3.63 .85 มาก 

9 . ท่ านต้อ งก า ร ให้ มี ก า รห มุน เ วี ยนกัน เพื่ อส ร้ า ง
ประสบการณ์ในการทํางานใหม่และทําให้ตนเองมี
ความสามารถท่ีหลากหลาย 

4.00 .73 มาก 

10.การหมุนเวียนงานกนัจะทาํให้งานไม่หยุดชะงกัเพราะ
ในกรณีท่ีบุคลากรในองค์การไม่อยู่ คนอ่ืนก็สามารถ
ทาํงานแทนกนัได ้

4.00 .76 มาก 



63 

ตารางท่ี 4.3 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(รายขอ้)  
ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ x  S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ด้านการสอนงาน    
11.ท่านตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาอบรมแนวทางในการ
ปฏิบัติ ง าน  การแก้ไข ปัญหาและ อุปสรรคในการ
ปฏิบติังาน 

4.14 .67 มาก 

12. ท่านตอ้งการเรียนรู้งานจากผูท่ี้มีความเช่ียวชาญใน
ตาํแหน่งท่ีหน้าท่ีของตนเองเพ่ือจะไดน้าํประสบการณ์มา
ใชใ้นการพฒันางานของตนเอง 

4.21 .71 มากท่ีสุด 

13.ท่านตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชามาให้คาํแนะนาํในการ
สร้างผลงานตรงตามเป้าหมายขององคก์ร 

4.11 .72 มาก 

14.ท่านต้องการให้องค์กรจัดให้มีสภากาแฟในช่วงเช้า
หรือบ่ายเพื่อจะไดมี้โอกาสพดูคุยแลกเปล่ียนประสบการณ์
ใ น ก า ร ทํ า ง า น แ ล ะ ผู ้ บั ง คั บ บัญ ช า ไ ด้ ส อ น ง า น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.82 .85 มาก 

15.ท่านตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาท่ีประสบความสาํเร็จใน
การทาํงานได้ถ่ายทอดประสบการณ์การทาํงานแนะนํา
วิธีการทาํงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง 

4.22 .67 มากท่ีสุด 

ด้านสมรรถนะ    
16. ท่านตอ้งการอบรมความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบัสายงานท่ี
ปฏิบติัอยูเ่พื่อเพิ่มพนูสมรรถนะในการทาํงาน 

4.26 .68 มากท่ีสุด 

17. ท่านตอ้งการศึกษาดูงานในองคก์รของรัฐและเอกชนท่ี
มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเพื่อนาํมาใชใ้นการพฒันางานของ
ตนเอง 

4.19 .77 มาก 

18. ท่านตอ้งการให้มีการทาํงานเป็นทีมถือเพราะถือเป็น
การพฒันาตนเองอยา่งหน่ึง 

4.27 .69 มากท่ีสุด 

19. ท่านตอ้งการลาศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษา
ของรัฐหรือเอกชนเพื่อมาใชใ้นการเพิ่มพูนสมรรถนะใน
การทาํงานต่อไป 

3.36 .92 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 ต่อ 
ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ x  S.D. ระดบัความคิดเห็น 

20.  ท่านต้องการให้ มีการแจ้งผลการประเ มินการ
ปฏิบติังานเพ่ือท่ีนาํมาพฒันาปรับตนเองต่อไป 

3.95 .68 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 แสดงระดบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
ดา้นเคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด 4 ขอ้ คือ ท่านตอ้งการเรียนรู้งานจากผูท่ี้มีความเช่ียวชาญในตาํแหน่งท่ีหน้าท่ีของ
ตนเองเพื่อจะไดน้าํประสบการณ์มาใชใ้นการพฒันางานของตนเอง (ค่าเฉล่ีย 4.21)  ท่านตอ้งการให้
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีประสบความสาํเร็จในการทาํงานไดถ่้ายทอดประสบการณ์การทาํงานแนะนาํวิธีการ
ทาํงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง (ค่าเฉล่ีย 4.22)  ท่านตอ้งการอบรมความรู้เพ่ิมเติม
เก่ียวกบัสายงานท่ีปฏิบติัอยูเ่พื่อเพิ่มพนูสมรรถนะในการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 4.26)  ท่านตอ้งการใหมี้
การทาํงานเป็นทีมเพราะถือว่าเป็นการพฒันาตนเองอยา่งหน่ึง (ค่าเฉล่ีย 4.27)  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก 15 ขอ้ คือ ท่านตอ้งการให้มีการทดลองปฏิบติังานในตาํแหน่งอ่ืนๆเพื่อเป็นการพฒันา
ตนเอง (ค่าเฉล่ีย 3.91)  ท่านตอ้งการใหมี้การทดลองทาํหนา้ท่ีในตาํแหน่งระดบับริหาร เพื่อใหท้ราบ
ถึงภาระหนา้ท่ีและบทบาทของผูบ้ริหารซ่ึงสามารถนาํมาปรับใชก้บัการทาํงานปัจจุบนั (ค่าเฉล่ีย 
3.85)  ท่านอยากมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็นผูช่้วยผูบ้งัคบับญัชาเพื่อท่ีไดรั้บมอบหมายงานและ
ฝึกปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด (ค่าเฉล่ีย 3.85)  ท่านคิดว่าการทดลองปฏิบติังานเป็นการฝึกหดังานทาํให้
เรียนรู้งานไดเ้ร็วยิง่ข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.17)  ท่านตอ้งการทดลองฝึกปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนเพื่อได้
เรียนรู้วิธีการทาํงานและแกปั้ญหาในโอกาสท่ีไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.10)  ท่าน
ตอ้งการให้องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่นโยบายหมุนเวียนเปล่ียนตาํแหน่งกนัทาํงาน เพ่ือเป็นการ
เพิ่มพนูความรู้ (ค่าเฉล่ีย 3.81)  ท่านตอ้งการเรียนรู้งานในตาํแหน่งอ่ืนบา้งเพื่อท่ีนาํมาพฒันางานของ
ตนเอง  (ค่าเฉล่ีย 3.92)  ท่านคิดว่าการหมุนเวียนงานจะทาํใหอ้งคก์ารไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 
(ค่าเฉล่ีย 3.63)  ท่านตอ้งการใหมี้การหมุนเวียนกนัเพื่อสร้างประสบการณ์ในการทาํงานใหม่และทาํ
ให้ตนเองมีความสามารถท่ีหลากหลาย (ค่าเฉล่ีย 4.00)  การหมุนเวียนงานกนัจะทาํให้งานไม่
หยดุชะงกัเพราะในกรณีท่ีบุคลากรในองคก์ารไม่อยู่ คนอ่ืนก็สามารถทาํงานแทนกนัได ้ (ค่าเฉล่ีย 
4.00)  ท่านตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชาอบรมแนวทางในการปฏิบติังาน การแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค
ในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 4.14)  ท่านตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชามาใหค้าํแนะนาํในการสร้างผลงาน
ตรงตามเป้าหมายขององคก์ร (ค่าเฉล่ีย 4.11)  ท่านตอ้งการใหอ้งคก์รจดัให้มีสภากาแฟในช่วงเชา้
หรือบ่ายเพื่อจะไดมี้โอกาสพดูคุยแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการทาํงานและผูบ้งัคบับญัชาไดส้อน
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งานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ค่าเฉล่ีย 3.82)  ท่านตอ้งการศึกษาดูงานในองคก์รของรัฐและเอกชนท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเพื่อนาํมาใชใ้นการพฒันางานของตนเอง (ค่าเฉล่ีย 4.19) และ ท่านตอ้งการให้
มีการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานเพื่อท่ีนาํมาพฒันาปรับตนเองต่อไป (ค่าเฉล่ีย 3.95) และขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลางคือ ท่านตอ้งการลาศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาของรัฐ
หรือเอกชนเพื่อมาใชใ้นการเพิ่มพนูสมรรถนะในการทาํงานต่อไป (ค่าเฉล่ีย 3.36) 
 

ตอนที ่3 การวเิคราะห์เปรียบเทยีบความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  
 ตารางท่ี 4.4  เปรียบเทียบระดับความตอ้งการของบุคลากรด้านเคร่ืองจกัรกลเงินทุน
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง จาํแนกตามสถานท่ีปฏิบติังาน 
 

ตวัแปร                                       ส่วนภูมิภาค (n = 132)          ส่วนกลาง ( n = 21) 
                                                     x            SD                    x             SD          t             p 
ระดบัความตอ้งการ                   3.99          .46                  3.97          .43       .192       .848 

 
 จากตารางที่ 4.4  เปรียบเทียบระดบัความตอ้งการของบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุน
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง จาํแนกตามสถานท่ีปฏิบติังาน พบว่า บุคลากรท่ีมี
สถานท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีระดบัความตอ้งการไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05  
 
 ตารางท่ี 4.5  เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์าํแนกตามอาย ุ 
 

ตวัแปร df SS MS F P 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
              ระหวา่งกลุ่ม 
              ภายในกลุ่ม  

 
3 

149 

 
.50 

31.49 

 
.167 
.211 

 
.791 

 
.501 

รวม 152 31.99    
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 จากตารางที่ 4.5  เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จาํแนกตาม
อายุ   พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
  
 ตารางท่ี  4.6  เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์าํแนกตามระดบั
การศึกษา 
 

ตวัแปร df SS MS F P 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
              ระหวา่งกลุ่ม 
              ภายในกลุ่ม  

 
2 

150 

 
1.21 

30.78 

 
.604 
.205 

 
2.94 

 
.056 

รวม 152 31.99    
 
 จากตารางที่ 4.6  เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จาํแนกตาม
ระดบัการศึกษา   พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
  
 ตารางท่ี 4.7  เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์าํแนกตามตาํแหน่ง  
 

ตวัแปร df SS MS F P 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
              ระหวา่งกลุ่ม 
              ภายในกลุ่ม  

 
3 

149 

 
.48 

31.51 

 
.161 
.211 

 
.762 

 
.517 

รวม 152 31.99    
 
 จากตารางที่ 4.7  เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จาํแนกตาม
ตาํแหน่ง   พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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 ตารางท่ี 4.8  เปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ ําแนกตาม
ประสบการณ์การทาํงาน  
 

ตวัแปร df SS MS F P 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
              ระหวา่งกลุ่ม 
              ภายในกลุ่ม  

 
3 

149 

 
.66 

31.33 

 
.219 
.210 

 
1.044 

 
.375 

รวม 152 31.99    
 
 จากตารางที่ 4.8  เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จาํแนกตาม
ประสบการณ์การทาํงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการทดลองเรียนงาน การหมุนเวียน
งาน การสอนงาน และสมรรถนะมีความสมัพนัธ์กบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ตวัแปร 
ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

r p 
การทดลองเรียนงาน .746 .01 
การหมุนเวียนงาน .788 .01 
การสอนงาน .847 .01 
สมรรถนะ .843 .01 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า การทดลองเรียนงาน การหมุนเวียนงาน การสอนงาน และ
สมรรถนะ มีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 ทุกดา้น โดยดา้นการสอนงานมีค่าความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะ 
ดา้นการหมุนเวียนงาน และการทดลองเรียนงาน มีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .847, .843, 
.788 และ .746 ตามลาํดบั ซ่ึงเป็นความสมัพนัธ์ในทางบวกทั้งคู่ทั้ง 4 ดา้น  
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ตอนที ่4 ผลการศึกษาความคดิเห็นในการพฒันาของบุคลากรด้านเคร่ืองจกัรกล
เงนิทุนหมุนเวยีนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง 
 
ตารางท่ี 4.10  แสดงขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมจากการศึกษา  
ลาํดบัท่ี รายการขอ้เสนอแนะ ความถ่ี ร้อยละ 

1 ไม่ไดรั้บการสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหข้าดความรู้ 
ทกัษะ ประสบการณ์ 

1 4 

2 ควรใหเ้จา้หนา้ท่ีหน่วยงานส่วนกลางหมุนเวยีนไปทดลอง
ปฏิบติังานในส่วนภูมิภาคบา้ง 

1 4 

3 ควรจดัใหมี้วทิยากรผูเ้ช่ียวชาญในงานมาใหค้วามรู้ทกัษะ
และทศันคติเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

1 4 

4 ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ดลอง
เรียนงานเพื่อเป็นการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในการ
ทาํงานบา้ง 

1 4 

5 ในการพฒันาบุคลากรและองคก์รจะตอ้งมีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ต่อกนั หากองคก์รใดขาดส่ิงน้ีคงจะหาความเจริญใน
หนา้ท่ีไม่ได ้

1 4 

6 เคร่ืองจกัรกลของงานเงินทุนมีหลายชนิดและหลายประเภท 
ทาํใหเ้จา้หนา้ท่ีดา้นเคร่ืองกลขาดความรู้ ความเขา้ใจอยา่ง
ถ่องแท ้ควรปรับปรุงโดยจดัหาศูนยฝึ์กอบรม 

1 4 

7 ควรจดัวิทยากรท่ีเช่ียวชาญ มาเสนอแนะ แบ่งปันความรู้ 
ความสามารถกบังานท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหบุ้คลากรไม่ความรู้
และนาํไปปฏิบติั 

1 4 

8 ควรมีการพฒันาบุคลากรแบบมุ่งเนน้การบาํรุงรักษามากกวา่
การซ่อม 

1 4 

9 ควรมีการประเมินและแต่งตั้งดว้ยความเป็นธรรม 4 16 
10 ขอใหมี้การเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยไม่จาํกดัจาํนวน

ตาํแหน่ง 
2 8 
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ตารางท่ี 4.10 ต่อ 
ลาํดบัท่ี รายการขอ้เสนอแนะ ความถ่ี ร้อยละ 
11 ใหมี้การอบรมดูงานมากๆ 1 4 
12 การเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนควรพิจารณาจากผูท่ี้มีความรู้ 

ความสามารถละมีประสบการณ์มากกวา่การใชเ้สน้สาย 
3 12 

13 สร้างความเป็นธรรม สร้างแรงจูงใจ 1 4 
14 ควรจะพฒันา การปลูกฝังและสร้างนิสยั เน่ืองจากปัจจุบนั

เจา้หนา้ท่ีมีนอ้ย ไม่เพยีงพอ ตอ้งทาํงานหนกัมากข้ึน 
จาํเป็นตอ้งใชค้วามเสียสละ 

1 4 

15 ควรจดัหาบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลมาทดแทนผูท่ี้
เกษียณอายรุาชการ 

2 8 

16 หน่วยงานมีเคร่ืองจกัรมากเกินไปแต่อตัรากาํลงัมีนอ้ย คน
เดียวตอ้งทาํงานหลายตาํแหน่ง ทาํใหง้านไม่ตรงเป้าหมาย 

1 4 

17 ตอ้งการใหส้ายการบงัคบับญัชาของหน่วยงานเคร่ืองกลใน
ส่วนภูมิภาคข้ึนตรงกบัหน่วยงานส่วนกลาง 

1 4 

18 ควรใหมี้การจดัการเร่ือง ความเส่ียงเก่ียวกบับุคลากรท่ีทาํงาน
เก่ียวขอ้งกบังานเงินทุนหมุนเวียนฯ 

1 4 

  25 100 
 
จากตารางท่ี 10  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามไดใ้หข้อ้เสนอแนะเพ่ิมเติมในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นการสอนงาน โดยมีผูเ้สนอแนะว่า ผูบ้งัคบับญัชาควรสนบัสนุนใหมี้การสอนงาน
แก่เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานเพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาการขาดความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการทาํงาน 
 2.  ด้านหมุนเวียนงาน โดยมีผูเ้สนอแนะว่า ควรให้เจ้าหน้าท่ีด้านเคร่ืองจักรกลใน
ส่วนกลางหมุนเวียนไปปฏิบติังานในส่วนภูมิภาคบา้งเป็นคร้ังคราว 
 3.  ดา้นสมรรถนะ โดยมีผูเ้สนอแนะว่า ควรจดัให้มีวิทยากรผูเ้ช่ียวชาญในงานมาให้
ความรู้ทกัษะและทศันคติเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4.  ด้านทดลองเรียนงาน โดยมีผู ้เสนอแนะว่า  ผู ้บังคับบัญชาควรเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ดลองเรียนงานเพื่อเป็นการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานบา้ง 
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 นอกจากน้ีผูต้อบแบบสอบถามไดเ้สนอแนะเร่ืองการประเมินและแต่งตั้งดว้ยความ
เป็นธรรม การเล่ือนตาํแหน่ง การสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันา แต่เป็นความเห็นของ
ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นวา่เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากร  
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บทที ่5 
 

สรุปการวจัิย  อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความตอ้งการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรม
ทางหลวง และเพ่ือเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาของบุคลากรด้านเคร่ืองจักรกล เงินทุน
หมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ตามองคป์ระกอบของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นการทดลองเรียนงาน ดา้นการหมุนเวียนงาน ดา้นการ
สอนงาน และดา้นสมรรถนะ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลสังกดั
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคจาํนวน 245  คน สุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 151 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน มีค่าสัม
ประสิทธิความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.915 การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัดาํเนินการดว้ยตนเองไดรั้บ
แบบสอบถามคืน 153 ชุด  ประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป (SPSS) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คาํนวณหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) โดยการวิเคราะห์หาค่า t-test 
และทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่สองกลุ่ม โดยวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One – way Analysis of Variance) 
 

สรุปผลการวจิยั 
 
 ผลการศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรด้าน
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง ตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 

1. ผลการศึกษาดา้นขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย 
1.1 ดา้นอาย ุผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอาย ุ50 ปีข้ึนไปมาก

ท่ีสุด   
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1.2 ด้านการศึกษา ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากท่ีสุด  

1.3 ดา้นตาํแหน่งงาน   ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีตาํแหน่งงานใน
ระดบัชาํนาญงานมากท่ีสุด 

1.4 ดา้นอายรุาชการ   ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีอายรุาชการ 20 ปีข้ึน
ไปมากท่ีสุด 

1.5 ดา้นหน่วยงานในสังกดั ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามปฏิบติังานท่ี
สาํนกัทางหลวงมากท่ีสุด 

2. ผลการศึกษาระดบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสอนงาน ด้านสมรรถนะ  ด้านทดลองเรียนงาน และด้านการ
หมุนเวียนงาน โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  2.1  ความตอ้งการพฒันาในดา้นการสอนงานผลการวิจยัพบว่ามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ โดยเรียงลาํดบั ดงัน้ี  ตอ้งการให้
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีประสบความสาํเร็จในการทาํงานไดถ่้ายทอดประสบการณ์การทาํงานแนะนาํวิธีการ
ทาํงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง  ความตอ้งการเรียนรู้งานจากผูท่ี้มีความเช่ียวชาญใน
ตาํแหน่งท่ีหน้าท่ีของตนเองเพ่ือจะไดน้าํประสบการณ์มาใชใ้นการพฒันางานของตนเอง  ความ
ตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาอบรมแนวทางในการปฏิบติังาน การแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบติังาน  ความตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชามาใหค้าํแนะนาํในการสร้างผลงานตรงตามเป้าหมายของ
องค์กร  และตอ้งการให้องค์กรจัดให้มีสภากาแฟในช่วงเช้าหรือบ่ายเพื่อจะได้มีโอกาสพูดคุย
แลกเปล่ียนประสบการณ์ในการทาํงานและผูบ้งัคบับญัชาไดส้อนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ี
เน่ืองจากบุคลากรด้านเคร่ืองจกัรกลของเงินทุนหมุนเวียนฯจะตอ้งปฏิบติังานในด้านการซ่อม
บาํรุงรักษาเคร่ืองจักรกลนอกเหนือจากการให้บริการเช่าเคร่ืองจักรกล  โดยการปฏิบัติงาน
ปฏิบติังานซ่อมและบาํรุงรักษาจะตอ้งใช้ความรู้ ทกัษะและประสบการณ์อย่างสูงจึงจะสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงบุคลากรท่ีปฏิบติังานในระดบัผูบ้งัคบับญัชาจะผ่านงานใน
ดา้นการซ่อมและบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัรกลมามากจนมีความเช่ียวชาญหรือชาํนาญ  ดงันั้นบุคลากร
โดยส่วนใหญ่จึงตอ้งการใหมี้การสอนงานเพ่ือจะไดรั้บการถ่ายทอดความรู้จากการปฏิบติัจริงทาํให้
ตนเองไดรั้บการพฒันาใหมี้ความสามารถยิง่ข้ึน 



73 

 2.2  ความตอ้งการพฒันาในดา้นสมรรถนะผลการวิจยัพบว่ามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ โดยเรียงลาํดบั ดงัน้ี  ตอ้งการให้มีการ
ทาํงานเป็นทีมเพราะถือว่าเป็นการพฒันาตนเองอย่างหน่ึง  ความตอ้งการอบรมความรู้เพิ่มเติม
เก่ียวกับสายงานท่ีปฏิบติัอยู่เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะในการทาํงาน  ความตอ้งการศึกษาดูงานใน
องคก์รของรัฐและเอกชนท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเพื่อนาํมาใชใ้นการพฒันางานของตนเอง  ความ
ตอ้งการให้มีการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานเพื่อท่ีนาํมาพฒันาปรับปรุงตนเองต่อไป  และ
ความตอ้งการลาศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาของรัฐหรือเอกชนเพ่ือมาใชใ้นการเพิ่มพูน
สมรรถนะในการทาํงานต่อไป ทั้งน้ีเน่ืองจากในปัจจุบนัขา้ราชการจะตอ้งมีการพฒันาตามแผน
ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556  ซ่ึงแผนยทุธศาสตร์ท่ี 1 กาํหนดใหมี้การ
พฒันาการปฏิบติังานบนพื้นฐานสมรรถนะ  โดยกรมทางหลวงไดมี้นโยบายให้บุคลากรทุกระดบั
จดัทาํแผนพฒันารายบุคคลซ่ึงเป็นการพฒันาสมรรถนะหลกั  ดงันั้นบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลจึงมี
ความตอ้งการพฒันาในดา้นสมรรถนะในระดบัมากเพื่อให้เป็นไปตามเกณฑ์สมรรถนะท่ีกาํหนด
ระดบัของสมรรถนะท่ีจาํเป็นในแต่ละตาํแหน่ง  
 2.3  ความตอ้งการพฒันาในด้านการทดลองเรียนงาน ผลการวิจยัพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ โดยเรียงลาํดบั ดงัน้ี ความ
ตอ้งการในการทดลองปฏิบติังานเพื่อเป็นการฝึกหัดงานทาํให้เรียนรู้งานไดเ้ร็วยิ่งข้ึน ความตอ้งการ
ในการทดลองฝึกปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนเพื่อไดเ้รียนรู้วิธีการทาํงานและแกปั้ญหาในโอกาส
ท่ีไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน ความตอ้งการให้มีการทดลองปฏิบติังานในตาํแหน่งอ่ืนๆเพ่ือเป็น
การพฒันาตนเอง ความตอ้งการให้มีการทดลองทาํหนา้ท่ีในตาํแหน่งระดบับริหาร เพ่ือใหท้ราบถึง
ภาระหน้าท่ีและบทบาทของผูบ้ริหารซ่ึงสามารถนาํมาปรับใช้กับการทาํงานปัจจุบนั และความ
ตอ้งการในการมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้งให้เป็นผูช่้วยผูบ้งัคบับญัชาเพื่อท่ีไดรั้บมอบหมายงานและ
ฝึกปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลส่วนใหญ่มีคุณสมบติัท่ีจะไดรั้บ
การเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ดงันั้นบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลจึงตอ้งการทดลองเรียนงานใน
ระดบับริหาร เพื่อให้มีความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานและเป็นการเตรียมความพร้อมในการ
ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคต 
 2.4  ความตอ้งการพฒันาในดา้นการหมุนเวียนงานผลการวิจยัพบว่ามีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ โดยเรียงลาํดบั ดงัน้ี  ตอ้งการ
ให้มีการหมุนเวียนกนัเพื่อสร้างประสบการณ์ในการทาํงานใหม่และทาํให้ตนเองมีความสามารถท่ี
หลากหลาย  ความตอ้งการในการหมุนเวียนงานกันจะทาํให้งานไม่หยุดชะงกัเพราะในกรณีท่ี
บุคลากรในองคก์ารไม่อยู ่คนอ่ืนก็สามารถทาํงานแทนกนัได ้ ความตอ้งการเรียนรู้งานในตาํแหน่ง
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อ่ืนบา้งเพ่ือท่ีนาํมาพฒันางานของตนเอง  ความตอ้งการให้องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู่มีนโยบาย
หมุนเวียนเปล่ียนตาํแหน่งกนัทาํงาน เพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้ และความตอ้งการหมุนเวียนงานจะ
ทาํให้องคก์ารไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลท่ีปฏิบติังาน
เงินทุนหมุนเวียนฯจะมีช่ือตาํแหน่งเดียวกันเช่น วิศวกรเคร่ืองกลหรือนายช่างเคร่ืองกล แต่
ปฏิบติังานตามหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนั  ดงันั้นบุคลากรดา้นเคร่ืองกลส่วนใหญ่จึงตอ้งการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีอ่ืนๆ เพื่อเป็นการพฒันาตนเองให้มีความสามารถ
ปฏิบติังานไดห้ลากหลาย  

 3.  การเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
   3.1  เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  จาํแนกตามหน่วยงานในสังกดั 
พบว่า บุคลากรท่ีมีสถานท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีระดับความต้องการไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 ทั้งน้ีเน่ืองจากหน่วยงานท่ีบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลปฏิบติังานอยู่จะมี
รูปแบบโครงสร้างและหนา้ท่ีความรับผดิชอบไม่แตกต่างกนัจึงทาํใหค้วามตอ้งการของบุคลากรท่ีมี
หน่วยงานต่างกนัจึงไม่แตกต่างกนั 
   3.2  เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  จาํแนกตามอายุ พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลท่ีไดรั้บการพฒันาตามแผนพฒันา
บุคลากรของกรมทางหลวงมีจาํนวนนอ้ยมากในแต่ละปี เช่น ในปี 2554 มีจาํนวน  13  คน และปี 
2555 มีจาํนวน 11 คน จากบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลท่ีปฏิบติังานของเงินทุนหมุนเวียนฯจาํนวน 
245  คน ซ่ึงประมาณร้อยละ 5 ของบุคลากรทั้งหมด ทาํให้ยงัมีบุคลากรท่ีไม่ไดรั้บการพฒันาอีก
จาํนวนประมาณร้อยละ 95 ในทุกๆปี  จึงเป็นผลใหบุ้คลากรท่ีมีอายมุากก็มีความตอ้งการพฒันาไม่
แตกต่างจากบุคลากรท่ีมีอายนุอ้ย  
     3.3  เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  จาํแนกตามระดบัการศึกษา   
พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05  ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลส่วนใหญ่จะมี
การศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจึงมีความตอ้งการพฒันาไม่แตกต่างกนั 
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    3.4  เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  จาํแนกตามตาํแหน่ง   พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี .05 ทั้งน้ีเน่ืองจากเงินทุนหมุนเวียนฯเป็นกองทุนท่ีจะตอ้งมีการ
ดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ  จึงทาํใหบุ้คลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลในตาํแหน่งต่างๆ จาํเป็นตอ้งพฒันา
ความรู้ ความสามารถใหมี้การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ  ดงันั้นบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลในทุก
ตาํแหน่งจึงมีตอ้งการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 
     3.5  เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง  จาํแนกตามอายรุาชการ   พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05  ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลท่ีไดรั้บการพฒันาตาม
แผนพฒันาบุคลากรของกรมทางหลวงมีจาํนวนน้อยมากในแต่ละปี  โดยบุคลากรท่ีมีอายุราชการ
มากบางคนยงัไม่ไดรั้บการพฒันา  จึงทาํให้บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาไม่
แตกต่างกนั 
  4.  ความสัมพนัธ์ระหว่างการทดลองเรียนงาน การหมุนเวียนงาน การสอนงาน และ
สมรรถนะมีความสัมพนัธ์กับความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรด้าน
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี  การ
ทดลองเรียนงาน การหมุนเวียนงาน การสอนงาน และสมรรถนะ มีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการ
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกดา้น โดยดา้นการสอนงานมี
ค่าความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะ ดา้นการหมุนเวียนงาน และการทดลองเรียน
งาน มีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .847, .843, .788 และ .746 ตามลาํดบั ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์
ในทางบวกทั้งคู่ทั้ง 4 ดา้น  
  
 

อภปิรายผล 
 
 จากผลการศึกษาเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง ผูศึ้กษาเห็นว่ามีประเด็นอภิปราย
ดงัต่อไปน้ี 
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 1.  ความตอ้งการพฒันาในด้านการทดลองเรียนงาน ผลการวิจยัพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัแรกคือ ท่านคิดว่าการทดลองปฏิบติังาน
เป็นการฝึกหดังานทาํใหเ้รียนรู้งานไดเ้ร็วยิง่ข้ึน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัทา้ยสุดคือ ท่านตอ้งการให้
มีการทดลองทาํหน้าท่ีในตาํแหน่งระดับบริหาร เพื่อให้ทราบถึงภาระหน้าท่ีและบทบาทของ
ผูบ้ริหารซ่ึงสามารถนํามาปรับใช้กับการทาํงานปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของเทวมิตร  
รุ่งเรืองวงศ ์(2542: บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาเร่ือง “การพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยัพายพั” โดยใช้
แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานท่ีมหาวิทยาลยัพายพั ในปีการศึกษา 2541 ทั้งหมด 223 
คน จากประชากรทั้งหมด 345 คน กลุ่มตวัอย่างแบ่งเป็นอาจารยผ์ูส้อน 104 คนและเจา้หนา้ท่ี 119 
คน ผลการศึกษาพบว่า ในดา้นการรับทราบนโยบายและแผนพฒันาหน่วยงานคณะและภาควิชา 
อาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ีจะทราบในลกัษณะกวา้งๆ เฉพาะนโยบายและแผนพฒันาท่ีเป็นผูรั้บปฏิบติัใน
ดา้นของการจูงใจของมหาวิทยาลยัท่ีใหบุ้คลากรเขา้ร่วมกิจกรรมจะมีวิธีการประชาสัมพนัธ์แจง้ผา่น
หน่วยงานคณะและภาควิชา โดยมีวิธีการกระตุน้เตือนให้บุคลากรเห็นความสาํคญัของการพฒันา
ตนเองและใหมี้ความกระตือรือร้นในการทาํงาน ในกรณีของนโยบายแผนงานในอนาคต บุคลากรมี
ความตอ้งการให้มหาวิทยาลยัจดัสัมมนาเพ่ิมและอยากให้มีการสนบัสนุนเร่ืองการศึกษาต่อทั้งใน
และต่างประเทศ ตลอดจนในดา้นการวิจยัท่ีอยากให้เป็นการวิจยัและพฒันาองคค์วามรู้ใหม่ๆและ
ไดรั้บการจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอในดา้นการพฒันาบุคลากรดา้นการปฐมนิเทศน์และการ
ทดลองงาน บุคลากรมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่มีการช้ีแจงและระบบสอนงานและการประเมินท่ีดี
มีคุณภาพในดา้นการฝึกอบรมสมัมนาและการศึกษาดูงานไดรั้บโอกาสและการส่งเสริมความรู้ท่ีเกิด
ประโยชน์ต่อหนา้ท่ีงานทั้งในดา้นเน้ือหาและตวัวิทยากรเอง 
 2.  ความต้องการพฒันาในด้านการหมุนเวียนงาน ผลการวิจัยพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัแรกคือ ท่านตอ้งการให้มีการหมุนเวียน
กนัเพื่อสร้างประสบการณ์ในการทาํงานใหม่และทาํใหต้นเองมีความสามารถท่ีหลากหลาย และขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัทา้ยสุดคือ ท่านคิดว่าการหมุนเวียนงานจะทาํให้องคก์ารไม่มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรรณนภา  ฆารไสว (2548: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา การปฏิบติังาน
ของคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลตามแนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ศึกษากรณี
คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลจงัหวดักาฬสินธ์ุ (ก.อบต.จงัหวดักาฬสินธ์ุ) โดยมีความมุ่งหมาย
เพื่อศึกษารูปแบบการปฏิบัติงานตามแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของคณะกรรมการ
พนกังานส่วนตาํบลจงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการปฏิบติังานของคณะกรรมการ
พนกังานส่วนตาํบลจงัหวดักาฬสินธ์ุ คือ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการท่ีจะได้
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การ
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วิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก และการแต่งตั้ง  การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ เป็นการ
ดาํเนินการดว้ยวิธีการต่างๆ ประกอบดว้ย การเล่ือนตาํแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การประเมินผล
การปฏิบติังาน ค่าตอบแทน การยา้ยและการจูงใจ  การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ลอดจนการ
หมุนเวียนงาน เป็นการดาํเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ
ในการทาํงานดีข้ึน มีทศันะคติท่ีดีในการทาํงานอนัเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
ประกอบดว้ย การฝึกอบรม การศึกษา การวางแผน และพฒันาอาชีพ  การธาํรงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย  ์ เป็นการดาํเนินด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อบุคลากรปฏิบติัหน้าท่ีได้นานท่ีสุด 
ประกอบดว้ย พนกังานสัมพนัธ์ สุขภาพความปลอดภยั การดาํเนินการทางวินยั และการพน้จาก
ตาํแหน่งรูปแบบทั้งส่ีดา้น เป็นแบบท่ีมีลกัษณะการบริหารงานบุคคลตามพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 
 3.  ความตอ้งการพฒันาในดา้นการสอนงาน ผลการวิจยัพบว่ามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดับแรกคือ ท่านตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาท่ีประสบ
ความสําเร็จในการทาํงานได้ถ่ายทอดประสบการณ์การทาํงานแนะนําวิธีการทาํงาน เพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันาตนเอง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัทา้ยสุดคือ ท่านตอ้งการให้องคก์รจดัให้มี
สภากาแฟในช่วงเชา้หรือบ่ายเพ่ือจะไดมี้โอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการทาํงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดส้อนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอมรรัตน์  ทบัทิมทอง 
(2547: บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั วิทยกุารบินแห่งประเทศ
ไทย จาํกัด กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทั วิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย  จํากัด ซ่ึงปฏิบัติงานในส่วนกลางกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีสถานภาพโสดและสมรส ระดบัการศึกษา
ตั้ งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป ปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มงานปฏิบัติการจราจรทางอากาศและกลุ่มด้าน
วิศวกรรม วิธีการสอนงานท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดกบัความจาํเป็นของบริษทัมากท่ีสุด คือ วิธีศึกษา
งานไปพร้อมๆกบัการปฏิบติังาน ส่วนเร่ืองท่ีบริษทัให้ความสําคญัมากท่ีสุด คือเร่ืองการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัท่ีเอ้ืออาํนวยต่อความเจริญกา้วหนา้ของบริษทั คือ ปัจจยัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องบริษทั สาํหรับการประเมินผลปัญหา และอุปสรรค ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความสาํคญัอยู่
ในระดบัปานกลาง  
 4.  ความตอ้งการพฒันาในดา้นสมรรถนะ ผลการวิจยัพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัแรกคือ ท่านตอ้งการใหมี้การทาํงานเป็นทีมเพราะถือ
เป็นการพฒันาตนเองอย่างหน่ึง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดับทา้ยสุดคือ ท่านตอ้งการลาศึกษาต่อ
เพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาของรัฐหรือเอกชนเพื่อมาใชใ้นการเพิ่มพูนสมรรถนะในการทาํงาน
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ต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกลุวดี  อภิชาตบุตร (2547: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาสมรรถนะ
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิ รวมทั้งศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัประกอบดว้ยพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิในเขตภาคเหนือจาํนวน 427 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจาก
สมรรถนะหลกัของพยาบาลวิชาชีพการาพยาบาลและการผดุงครรภช์ั้น 1 ท่ีสภาการพยาบาลกาํหนด 
ซ่ึงคาํนวณค่าความตรงตามเน้ือหาไดเ้ท่ากบั .90และค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .97 ผลการศึกษาพบว่า 
สมรรถนะโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและ
ตติยภูมิอยูใ่นระดบัปานกลางและพบว่า อายุ ประสบการณ์และระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ ส่วนการไดรั้บการศึกษาอบรมมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 การศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้เห็นว่า พยาบาล
วิชาชีพควรมีการพฒันาสมรรถนะของตนเอง นอกจากนั้นผูบ้ริหารการพยาบาลควรสนบัสนุนให้
พยาบาลวิชาชีพได้พฒันาสมรรถนะของตนเอง เช่น การให้โอกาสในการไปศึกษาอบรมและ
สนบัสนุนค่าใชจ่้ายในการอบรม 
 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
 ขอ้เสนอแนะจากผลการศึกษา มีดงัน้ี 
 1.  ให้หน่วยงานเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจักรกลของกรมทางหลวง  จัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านเคร่ืองจักรกลทั้ งในด้านการสอนงาน  ด้านสมรรถนะ การ
หมุนเวียนงานและทดลองเรียนงานโดยให้ดาํเนินการพฒันาตามแผนอย่างรวดเร็วและครอบคลุม
บุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลทุกระดบัตาํแหน่งและสงักดั 
 2.  จากผลการศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจาํแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงมี
ความตอ้งการไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงควรทาํการศึกษาในปัจจยัอ่ืนๆ เช่น วฒันธรรมองค์การ, 
บรรยากาศองคก์าร มาเป็นตวัแปรเพื่อใหก้ารวิจยัมีความสมบูรณ์ครอบคลุมมากข้ึน  
 3. จากความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า นอกเหนือจาก
ความตอ้งการในการพฒันาในดา้นการสอนงาน ดา้นสมรรถนะ การหมุนเวียนงานและการทดลอง
เรียนงานแลว้ เงินทุนหมุนเวียนฯ ควรจดัทาํระบบการประเมินผลการพฒันาของบุคลากรเพื่อใหเ้กิด
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ความเป็นธรรม ซ่ึงจะส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่และตั้งใจในการพฒันาตนเองและพฒันา
งานของเงินทุนหมุนเวียนฯ ใหมี้ประสิทธิภาพต่อ ไป 
  
 ข้อเสนอแนะเพือ่การศึกษาคร้ังต่อไป 
 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรจดัทาํการศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อให้ไดข้อ้มูลในเชิงลึกและ
นาํไปสู่การพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลและ
เงินทุนหมุนเวียนฯ อยา่งถูกตอ้ง ชดัเจนและนาํผลการศึกษาไปใชใ้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลให้
เป็นทรัพยากรบุคคลประสิทธิภาพสูง  ส่งผลให้เ งินทุนหมุนเวียนฯ  มีการดํา เนินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
 
คาํช้ีแจง 
 
 แบบสอบถาม เร่ือง “ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรดา้น
เคร่ืองจกัรกล เงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง” เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา
ตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาขอทราบขอ้มูลเพื่อประโยชน์ในการศึกษาและเป็นแนวทาง
ในการพฒันาเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้
มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  ผูศึ้กษาจึงขอความอนุเคราะห์ใหท่้านตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็น
จริงและตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด คาํตอบของท่านทุกคาํตอบผูศึ้กษาจะเก็บไวเ้ป็น
ความลบัและขอ้มูลท่ีท่านตอบจะใช้ประโยชน์ทางวิชาการเท่านั้น การนําเสนอขอ้มูลจะทาํใน
ลกัษณะผลรวมทั้งหมด ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการนาํผลการศึกษาไปใชใ้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลต่อไป ผูศึ้กษาขอขอบคุณเป็นอย่างยิ่งท่ีท่านกรุณาให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
                 แบบสอบถามชุดน้ี ประกอบดว้ย 3 ส่วน  ดงัน้ี 
                          ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
                         ส่วนท่ี 2  ความตอ้งการการพฒันาในดา้นต่างๆ ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทดลองเรียน
งาน ดา้นการหมุนเวียนงาน  ดา้นการสอนงาน และดา้นสมรรถนะ 
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ส่วนที ่1   ขอ้มูลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง     /       หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริงของท่าน 
 
1. อายุ    นอ้ยกวา่ 30 ปี         มากกวา่ 30 ปี แต่ไม่เกิน 40 ปี 
        มากกวา่ 40 ปี แต่ไม่เกิน 50 ปี 50 ปีข้ึนไป 
2. การศึกษา               ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
                สูงกวา่ปริญญาตรี 
3. ระดับตําแหน่ง  ปฏิบติัการ    ชาํนาญงาน 
    ชาํนาญการ    อาวโุส 
4. ประสบการณ์การทาํงาน นอ้ยกวา่ 5 ปี      มากกวา่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี
    มากกวา่ 10 ปี แต่ไม่เกิน 15 ปี   มากกวา่15 ปี แต่ไม่เกิน 20 ปี
                20 ปีข้ึนไป 
5. สถานทีป่ฏิบัติงาน  ส่วนกลาง    แขวงการทาง 
    สาํนกัทางหลวง    ศูนยส์ร้างทาง 
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ส่วนที ่2 ความตอ้งการการพฒันาในดา้นต่างๆ ทั้ง  4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทดลองเรียนงาน ดา้นการ
หมุนเวียนงาน  ดา้นการสอนงาน และดา้นสมรรถนะ 
คําช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง         หรือเติมขอ้ความตามความคิดเห็นของท่านความ
ตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   

รายการ ระดับความคดิเห็น 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านทดลองเรียนงาน      
1.ท่านตอ้งการให้มีการทดลองปฏิบติังาน
ในตาํแหน่งอ่ืนๆเพื่อเป็นการพฒันาตนเอง 

     

2.ท่านตอ้งการให้มีการทดลองทาํหนา้ท่ีใน
ตําแหน่งระดับบริหาร  เพื่อให้ทราบถึง
ภาระหน้าท่ีและบทบาทของผูบ้ริหารซ่ึง
สามารถนาํมาปรับใชก้บัการทาํงานปัจจุบนั 

     

3.ท่านอยากมีโอกาสได้รับการแต่งตั้ งให้
เ ป็นผู ้ ช่ ว ยผู ้บังคับบัญชา เ พ่ื อ ท่ี ได้ รับ
มอบหมายงานและฝึกปฏิบัติงานอย่าง
ใกลชิ้ด 

     

4.ท่านคิดว่าการทดลองปฏิบติังานเป็นการ
ฝึกหดังานทาํใหเ้รียนรู้งานไดเ้ร็วยิง่ข้ึน 

     

5.ท่านต้องการทดลองฝึกปฏิบัติงานใน
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนเพื่อไดเ้รียนรู้วิธีการทาํงาน
และแก้ปัญหาในโอกาสท่ีได้รับการเล่ือน
ตาํแหน่งสูงข้ึน 

     

ด้านการหมุนเวยีนงาน      
6.ท่านตอ้งการให้องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังาน
อยู่มีนโยบายหมุนเวียนเปล่ียนตาํแหน่งกนั
ทาํงาน เพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้ 
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รายการ ระดับความคดิเห็น 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

7. ท่านตอ้งการเรียนรู้งานในตาํแหน่งอ่ืน
บา้งเพื่อท่ีนาํมาพฒันางานของตนเอง 

     

8.ท่านคิดว่าการหมุนเวียนงานจะทาํให้
องคก์ารไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

     

9.ท่านตอ้งการให้มีการหมุนเวียนกนัเพื่อ
สร้างประสบการณ์ในการทาํงานใหม่และ
ทาํใหต้นเองมีความสามารถท่ีหลากหลาย 

     

10.การหมุนเวียนงานกันจะทาํให้งานไม่
หยุดชะงักเพราะในกรณีท่ีบุคลากรใน
องคก์ารไม่อยู ่คนอ่ืนกส็ามารถทาํงานแทน
กนัได ้

     

ด้านการสอนงาน      
11.ท่านต้องการให้ผูบ้ ังคับบัญชาอบรม
แนวทางในการปฏิบัติงาน  การแก้ไข
ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

     

12. ท่านตอ้งการเรียนรู้งานจากผูท่ี้มีความ
เช่ียวชาญในตาํแหน่งท่ีหน้าท่ีของตนเอง
เพื่อจะได้นําประสบการณ์มาใช้ในการ
พฒันางานของตนเอง 

     

13.ท่านต้องการให้ผู ้บังคับบัญชามาให้
ค ําแนะนําในการสร้างผลงานตรงตาม
เป้าหมายขององคก์ร 

     

14.ท่านต้องการให้องค์กรจัดให้มีสภา
กาแฟในช่วงเช้าหรือบ่ายเพื่อจะได้มี
โอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนประสบการณ์ใน
การทาํงานและผูบ้งัคบับญัชาไดส้อนงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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รายการ ระดับความคดิเห็น 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

15.ท่านตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาท่ีประสบ
ความสํา เ ร็จในการทํางานได้ถ่ายทอด
ประสบการณ์การทํางานแนะนําวิธีการ
ทํางาน  เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเอง 

     

ด้านสมรรถนะ      
16.  ท่านต้องการอบรมความรู้เพิ่มเ ติม
เก่ียวกับสายงานท่ีปฏิบัติอยู่เพื่อเพิ่มพูน
สมรรถนะในการทาํงาน 

     

17ท่านตอ้งการศึกษาดูงานในองค์กรของ
รัฐและเอกชนท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเพื่อ
นาํมาใชใ้นการพฒันางานของตนเอง 

     

18. ท่านต้องการให้มีการทาํงานเป็นทีม
เพราะถือวา่เป็นการพฒันาตนเองอยา่งหน่ึง 

     

19. ท่านต้องการลาศึกษาต่อเพิ่มเติมใน
สถาบนัการศึกษาของรัฐหรือเอกชนเพื่อมา
ใชใ้นการเพิ่มพูนสมรรถนะในการทาํงาน
ต่อไป 

     

20.  ท่ านต้องการให้ มีการแจ้งผลการ
ประเมินการปฏิบติังานเพื่อท่ีนํามาพฒันา
ปรับตนเองต่อไป 

     

 
ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 
                    ………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูง  ท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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