








 

 

กิตติกรรมประกาศ 

เอกสารวิจัยส่วนบุคคล เรื่อง "แนวทางการพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพ
ด้านวิศวกรรมโยธา เพื ่อสนับสนุนภารกิจ กรมยุทธโยธาทหารบก อย่างเต็มขีดความ  
สามารถ" ฉบับนี้ จัดทำขึ้นเพื ่อศึกษาแนวทางพัฒนาทักษะของบุคลากรในสายงาน
วิศวกรรมโยธา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และสนับสนุน
ภารกิจของ กรมยุทธโยธาทหารบก อย่างเต็มศักยภาพ 

การดำเนินงานวิจ ัยครั ้งนี ้สำเร็จลุล ่วงไปได้ด้วยความช่วยเหลือและ
สนับสนุนจากบุคคลหลายฝ่าย ข้าพเจ้าขอแสดงความขอบคุณอย่างสูงต่อ พลตรี เกียรติชัย 
โอภาโส ผู้บัญชาการวิทยาลัยการทัพบก ที่ให้โอกาสและการสนับสนุนในทุกขั้นตอนของ
การศึกษาครั้งนี้ ขอขอบพระคุณ พันเอกหญิง กนิษฐา ฐิติวัฒนา อาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งให้
คำแนะนำและข้อเสนอแนะอันทรงคุณค่าในการดำเนินงานวิจัย ทำให้ข้าพเจ้าสามารถ
ปรับปรุงและพัฒนาเนื้อหาของเอกสารให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ ข้าพเจ้าขอขอบคุณ
คณะกรรมการควบคุมเอกสารวิจัยส่วนบุคคล รวมถึงบุคลากรทุกท่านของ กรมยุทธโยธา
ทหารบก ที่ให้ข้อมูลและการสนับสนุนด้านวิชาการ ซึ่งมีส่วนสำคัญต่อความสมบูรณ์ของ
การวิจัยนี้ 

ข้าพเจ้าหวังเป็นอย่างยิ ่งว่าเอกสารวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กรมยุทธโยธาทหารบก และสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มศักยภาพขององค์กรในอนาคตต่อไป  
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บทที่ 1 

บทนำ 

ท่ีมาและความสำคัญของปัญหา 

การพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา มีรากฐานจาก
ความก้าวหน้า ของเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงของมาตรฐานวิศวกรรม ความต้องการ
โครงสร้างพื้นฐานที่ซับซ้อน และความท้าทายด้านสิ่งแวดล้อม ที่เน้นการออกแบบอย่าง
ยั่งยืน ความสำคัญของการพัฒนาทักษะนี้อยู่ท่ีการยกระดับคุณภาพและความปลอดภัยใน
งานก่อสร้าง การสร้างความเชี่ยวชาญเพื่อรับมือกับความซับซ้อนของโครงการในระดับ
สากล และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรม การพัฒนาดังกล่าวไม่
เพียงช่วยเสริมศักยภาพให้กับวิศวกรเท่านั้น แต่ยังสนับสนุนการเติบโตทางเศรษฐกิจ การ
พัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน และการสร้างความมั่นคงให้กับประเทศอย่างยั่งยืนในระยะยาว 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี¹ เป็นเป้าหมายในการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนตาม
หลักธรรมภิบาล เพื่อใช้เป็นกรอบในการจัดทำแผนต่างๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกัน 
โดยด้านที่ 3 ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ มี
เป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญ เพื่อพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนเก่ง คนดี 
และมีคุณภาพ มีประเด็นเกี่ยวข้องได้แก่การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม โดยมุ่งเน้น 
ในเร่ืองการบูรณาการเรื่องความซื่อสัตย์ วินัย คุณธรรม จริยธรรม และการส่งเสริมให้มีจิต
สาธารณะและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 

แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570)² กระทรวงกลาโหม มี
ความมุ่งหมายสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลได้แก่ การพัฒนา
กระทรวงกลาโหมให้มีโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับระบบราชการยุคใหม่ที่มุ่งเน้น 
ความคล่องตัว การให้บริการประชาชน และความโปร่งใส ตามหลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี ด้วยการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล การฝึกศึกษา การ
วิจัยและพัฒนา ตลอดจนการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ปัญญาประดิษฐ์ และนวัตกรรม
พลังงานสะอาดมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติราชการ โดยอยู่ในแผนปฏิบัติราชการที่ 2 เรื่อง
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การปฏิบัติการทางทหารเพื่อรักษาอธิปไตยและผลประโยชน์ของชาติ กลยุทธ์ที่ 6 พัฒนา
ระบบบริหารจัดการกำลังพล ต้ังแต่การคัดเลือก การพัฒนาและเสริมสร้าง การใช้งาน การ
หมุนเวียน และการเกษียณอายุราชการ ตลอดจนการนำทหารอาสา บรรจุทดแทนกำลัง
ประจำการบางตำแหน่งในสภาวะปกติ และการพัฒนาระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
เพื่อให้การบริหารจัดการกำลังพลมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ทางราชการ และ
ลดภาระทางด้านงบประมาณของประเทศในระยะยาว 

แผนพัฒนาด้านกำลังพลของกองทัพบก (พ.ศ. 2566-2570)³ มีความมุ่ง
หมายในการวางแนวทางการพัฒนา “กำลังพล” และ “ระบบงานด้านกำลังพล” ของ
กองทัพบก ให้สามารถดำเนินการได้อย่างเป็นข้ันตอน มีความชัดเจน และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันทั ้งกองทัพบก โดยเป้าหมายปลายทางของการพัฒนานั ้นจะให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีท่ีหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชน และภาค
ประชาชน บรรลุผลสัมฤทธิ์ร่วมกันในอนาคต โดยยุทธศาสตร์ท่ี 3 กำลังพลต้องเสริมสร้าง
ความรู้ ทักษะ ความชำนาญที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน และรองรับการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่
เทคโนโลยีดิจิทัล  

กรมยุทธโยธาทหารบก เป็นหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก มีภารกิจ ในการ
ก่อสร้าง ซ่อมแซม บริการและจัดหาอาคาร สิ่งปลูกสร้างและสาธารณูปโภค รวมถึงงาน
อสังหาริมทรัพย์ ด้วยขอบเขตการดำเนินงานต้องใช้กำลังพลที่มีความรู ้ความสามารถ
เฉพาะด้าน โดยเฉพาะกำลังพลท่ีมีคุณวุฒิวิศวกรรมโยธา จึงจำเป็นท่ีจะต้องเพิ่มองค์ความรู ้
ทักษะ ความสามารถของกำลังพลท่ีมีให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาการทำงานสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา 
ในปัจจุบัน 

2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะ สายงานวิชาชีพ

ด้านวิศวกรรมโยธา 

3. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา

เพื่อสนับสนุนภารกิจกรมยุทธโยธาทหารบกอย่างเต็มขีดความสามารถ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ภารกิจ 
กรมยุทธโยธา

ทหารบก 

ระเบียบ 
คำสั่งและ

กฎหมาย ท่ี
เกี่ยวข้องกับ

สายงาน
วิชาชพีเฉพาะ

ด้านงาน
ก่อสร้าง 

แนวทางการพัฒนาทักษะสาย
งานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา 

เพื่อสนับสนนุภารกิจ  
กรมยุทธโยธาทหารบก  

อย่างเต็มขีดความสามารถ 

แนวคิด 
ทฤษฎีการ

พัฒนาทักษะ 

ปัญหา/
อุปสรรค     
สายงาน

วิชาชพีเฉพาะ
ด้านงาน
ก่อสร้าง 

วิเคราะห์สภาพแวดล้อม SWOT 
Analysis ร่วมกับ TOWS Matrix 

Analysis และ7s Mckinsey  
ในการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน 

แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566-2570) 

ยุทธศาสตร์ชาติ 
(พ.ศ. 2561-2580) 

แผนพัฒนาด้านกำลังพลของ
กองทัพบก (พ.ศ. 2566-2570) 
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วิธีการศึกษา 

1.  รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงยุทธศาสตร์ตามที่วิทยาลัยการทัพบก
กำหนด โดยเป็นการวิจัยเชิงเอกสารการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

2.  ขอบเขตการศึกษา 

ศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายงานวิชาชีพเฉพาะด้านงาน
ก่อสร้าง เพื ่อสนับสนุนภารกิจกรมยุทธโยธาทหารบกให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยมี
ระยะเวลาในการวิจัย ต้ังแต่เดือนตุลาคม 2567 ถึงเดือนมิถุนายน 2568 

3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

รวบรวมข้อมูลจากยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580) แผนปฏิบัติราชการ
กระทรวงกลาโหม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) แผนพัฒนาด้านกำลังพลของกองทัพบก 
(พ.ศ. 2566-2570) รวมท้ังข้อกำหนด กฎหมาย ระเบียบ แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมต่างๆ 
และบทความทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับข้อมูลในการวิจัย 

4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 

กำหนดให้ใช้กรอบการคิดเชิงยุทธศาสตร์ การสัมภาษณ์กำลังพลสายงาน
วิชาชีพวิศวกรรมโยธา เก็บรวบรวมข้อมูล และสังเคราะห์ข้อมูล ด้วยการใช้การวิเคราะห์
สภาพแวดล ้อม SWOT Analysis ร ่วมก ับ TOWS Matrix Analysis และการใช ้การ
วิเคราะห์ปัจจัยภายในด้วย 7s Mckinsey ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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5.  ขั้นตอนการดำเนินงาน 

กิจกรรม 
ต.ค.
67 

พ.ย.
67 

ธ.ค.
67 

ม.ค.
68 

ก.พ.
68 

มี.ค.
68 

เม.ย.
68 

พ.ค.
68 

มิ.ย.
68 

การกำหนดหัวข้อการวิจัย          
การเตรียมสอบโครงร่าง          
การนำเสนอโครงร่าง          
การประชุมกลุ่มวจิัย (บทท่ี 1-2)          
การประชุมกลุ่มวจิัย (บทท่ี 3-4)          
การประชุมกลุ่มวจิัย เล่มสมบูรณ ์          
การเตรียมสอบแถลงผลการวิจัย          
การสอบแถลงผลการวิจัย          
การจัดทำรูปเล่ม          

ประโยชน์ท่ีได้รับ 

1. ทำให้ทราบถึงสภาพปัญหาทรัพยากรบุคคลสายงานวิชาชีพเฉพาะด้าน
งานก่อสร้างในปัจจุบันได้อย่างถูกต้อง 

2. ทำให้ทราบถึงปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายงาน
วิชาชีพเฉพาะ ด้านงานก่อสร้าง 

3. ทำให้ทราบถึงแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายงานวิชาชีพ
เฉพาะด้านงานก่อสร้าง เพื ่อสนับสนุนภารกิจกรมยุทธโยธาทหารบก อย่างเต็มขีด
ความสามารถ 

4. นำข้อมูลท่ีได้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ภายในกรมยุทธโยธาทหารบก
ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
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บทที่ 2 

บทแนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

การศึกษาเพื ่อหาแนวทางในการพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพด้าน        
วิศวกรรมโยธา เพื่อสนับสนุนภารกิจ กรมยุทธโยธาทหารบก อย่างเต็มขีดความสามารถ 
ผู้วิจัยถือเป็นความสำคัญของหน่วยงาน และต้องการพัฒนาให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดังนั้น 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ข้อมลูพื้นฐาน
ด้านต่างๆ เพื่อให้ทราบถึงสภาพปัญหาการทำงานสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา ใน
ปัจจุบัน วิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะ สายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรม
โยธา รวมทั้งเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา เพื่อ
สนับสนุนภารกิจกรมยุทธโยธาทหารบกอย่างเต็มขีดความสามารถ โดยขอวิเคราะห์จาก
ประเด็นท่ีศึกษา ตามวัตถุประสงค์ตามลำดับ ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการบริหารโครงการ 
3. หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
4. ภารกิจ โครงสร้างการจัดกรมยุทธโยธาทหารบก 
5. เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1.  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD) 
มีคำจำกัดความดังนี้ มนุษย์ หมายถึง สัตว์ที่รู้จักใช้เหตุผล สัตว์ที่มีจิตใจสูง ทรัพยากร 
หมายถึง สิ่งทั้งปวงอันเป็นทรัพย์หรือมีค่า การพัฒนา หมายถึง ทำให้เจริญ (พจนานุกรม 
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554)4 จากความหมายของศัพท์ดังกล่าว สรุปได้ว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือกรอบและกระบวนการในการพัฒนาตลอดจนส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถไปจนถึงมีทักษะในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น อีก
ท้ังพนักงานยังเกิดการพัฒนาศักยภาพด้วย โดยการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองค์กร
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นั้นอาจทำได้หลายวิธีหรือหลายกระบวนการตั้งแต่การฝึกอบรม, การศึกษาผ่านการเรยีน
การสอนที่จริงจัง, การออกไปดูงานนอกองค์กร , ไปจนถึงการถ่ายทอดประสบการณ์
ระหว่างกัน ซึ่งเมื่อพนักงานได้รับการพัฒนาแล้วก็สามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ส่งผล
ให้องค์กรพัฒนาและประสบความสำเร็จตามไปด้วยได้ โดยมีผู้ให้คำจำกัดความดังนี้ 

ศิริพร พรหมศรี5 ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรเป็น
กระบวนการเสริมสร้างความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมถึงการปรับเปลี่ยนทัศนคติให้
เหมาะสมกับบริบทขององค์กร เพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

ธัญญภา หมั ่นจิตร6 ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรในภาคราชการนั้น ต้องพิจารณาทั้งความสามารถเชิงเทคนิค (Hard Skills) และ
เชิงพฤติกรรม (Soft Skills) เพื ่อส่งเสริมคุณภาพในการให้บริการภาครัฐต่อประชาชน
โดยเฉพาะในยุค Thailand 4.0 แนวทางพัฒนาบุคลากรได้เปลี ่ยนจากการอบรมแบบ
ด้ังเดิม มาเน้นระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 

สถาบันวัคซีนแห่งชาติ7 ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากร
ควรอยู่บนฐานของการวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap Analysis) เพื่อ
จัดทำแผนพัฒนาท่ีตอบโจทย์เฉพาะตัวของพนักงานแต่ละคน รวมถึงต้องส่งเสริมจริยธรรม 
และความเป็นมืออาชีพควบคู่กัน 

2.  หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ยุคปัจจุบันนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นภาระกิจสำคัญของแทบทุก
องค์กรไปแล้ว เพราะบุคลากรนั้นคือหัวใจสำคัญที่สุดท่ีจะทำองค์กรนั้นมีศักยภาพท่ีดีข้ึนได้
หรือไม่ ซึ่งหลักการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีสิ่งน่าสนใจดังนี้8 

2.1  ประเมินสถานการณ์ตลอดจนความต้องการที่ถูกต้องและแท้จริง 

การเริ่มต้นที่ถูกทิศทาง ทำให้เราเดินไปถึงเป้าหมายได้อย่างยอด
เย่ียม ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีดีควรเร่ิมต้นท่ีการทำการศึกษาตลอดวิจัยข้อมูล
ในด้านนี้อย่างจริงจัง เพื่อให้ได้ข้อสรุปท่ีถูกต้อง และวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้
ตรงกับเป้าหมายที่ต้องการ ในขั้นตอนนี้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลในหลายองค์กรมักมองข้าม 
อาจคิดเอง ประเมินผลเอง โดยไม่มีการสำรวจข้อมูลมาก่อน ทางท่ีดีท่ีสุดควรทำการสำรวจ
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ถึงข้อเท็จจริงอย่างจริงจัง เริ ่มแรกปัญหาที่เกิดขึ ้นสำหรับการทำงานในขณะนั้นตาม
สถานการณ์นั้นๆ หรือ ทักษะไหนท่ีจำเป็นเร่งด่วนท่ีสุดสำหรับการทำงานในตอนนี้ เป็นต้น 

การสำรวจและประเมินผลความต้องการท่ีแท้จริงนั้นอาจทำได้จาก
การสร้างแบบสอบถามพนักงาน  การเรียกพนักงานมาสัมภาษณ์ การทำโฟกัสกรุ๊ปของ
แผนกต่างๆ ไปจนถึงการพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่ชัดเจน และ
ถูกต้องที่สุด เพื่อที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะได้นำไปออกแบบแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ได้ดีท่ีสุดเช่นกัน ว่าตรงกันหรือไม่ หรือควรวางแผนพัฒนาอย่างไรให้เป็นไปในทางท่ี
เหมาะสม 

2.2  ออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ถึงแม้ว่าเราจะมีข้อมูลที่ดีสำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรเพียงไร แต่หากใช้วิธีการพัฒนาท่ีไม่ถูกต้องหรือเหมาะสมแล้ว ก็อาจทำให้ผลลัพธ์ท่ี
ได้นั้นสูญเปล่าหรือไม่ตอบโจทย์ได้เช่นกัน กระบวนการออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นี ้จึงเป็นขั ้นตอนสำคัญไม่แพ้การหาข้อมูลที่ถูกต้องตามความเป็นจริง หากฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลได้ข้อมูลที่ดีมาแล้วก็ย่อมต้องวางแผนออกแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้ดีตามไปด้วย 

ซึ่งก่อนที่จะออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละอย่าง
นั้น ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรจะกำหนดวัตถุประสงค์ในการเรียนรู้เสียก่อน แล้วจึงค่อยลง
รายละเอียดไปท่ีวิธีการต่างๆ ควรรู้ว่าควรจะพัฒนาทักษะท่ีมีอยู่ให้เข้มข้นข้ึน หรือควรจะ
พัฒนาทักษะใหม่ๆ เพิ่มเติม หรือแม้แต่พัฒนาในสิ่งท่ีไม่เกี่ยวข้องมาก่อน แต่เป็นประโยชน์
สำหรับการทำงานในเวลานี้ เป็นต้น รวมถึงการออกแบบโปรแกรมการเรียนรู้ที่เหมาะสม
ให้กับพนักงานด้วย 

2.3  การประเมินผล 

การประเม ินผลน ั ้น เป ็นกระบวนการท ี ่สำค ัญอย ่างย ิ ่ ง ใน
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากเราจะรู้ว่าวิธีการที่เราเลือกนำมาใช้นั้นมี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับการนำมาใช้กับบุคคลากรของเราหรือไม่ ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลเองก็จะได้เก็บรวบรวมข้อมูลเพื ่อเป็นฐานข้อมูลที่สำคัญขององค์กรด้วย การ
ประเมินผลนั้นควรทำท้ังในส่วนของโปรแกรมการพัฒนาต่างๆ ไปจนถึงผู้เรียนเอง และควร
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เริ ่มประเมินผลตั้งแต่วันแรกที่เริ่มโปรแกรมไปจนกระทั่งวันสุดท้ายที่สิ้นสุดการอบรม 
เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีละเอียด และดีท่ีสุด 

2.4  สรุปและแจ้งผล 

หากเสร็จสิ้นกระบวนการแล้วควรทำสรุปผลต่างเพื่อเป็นฐานข้อมูล
ของบุคคลนั้นๆ ตลอดจนเป็นฐานข้อมูลสำคัญขององค์กร ขณะเดียวกันก็ควรจะแจ้ง
ผลสรุปในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละครั้งไปยังผู้ท่ีเกี่ยวข้องด้วย ต้ังแต่ผู้
เข้ารับการฝึกฝน หัวหน้างาน หรือแม้กระทั่งผู้บริหารองค์กรเองก็ตาม ทั้งนี้เพื่อเปน็การรู้
ความก้าวหน้าตลอดจนศักยภาพของแต่ละคน รวมถึงประเมินความสำเร็จของฝ่ าย
ทรัพยากรบุคคลเองด้วย และประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึนว่ามีคุณค่าต่อองค์กรหรือเปล่า การสรุป
และแจ้งผลนี้ไม่ใช่การจับผิดหรือตำหนิติเตียนแต่เพื ่อเป็นการรู ้แนวทางในการพัฒนา
ตนเองต่อไปได้ 

3.  แนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการนำศักยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ ใน
การปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทัศนคติที่ดีต่อองคก์าร 
ตลอดจนเกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพื ่อนร่วมงานและองค์การ โดยนำ
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาพิจารณา ดังนี้ 

1.  มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาให้เพิ่มพูนขึ้นได้ ท้ัง
ด้านความรู้ ด้านทักษะและเจตคติ ถ้าหากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ 

2.  การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ควรเป็นกระบวนการต่อเนื่อง 
ต้ังแต่การสรรหา การคัดเลือก นำมาสู่การพัฒนาในระบบขององค์การ 

3.  วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมีหลายวิธี จะต้องเลือกใช้ให้
เหมาะสมกับลักษณะขององค์การ และบุคลากร 

4.  จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
เป็นระยะๆ เพื่อช่วยแก้ไขบุคลากรบางกลุ่มให้มีการพัฒนาความสามารถเพิ่มขึ้น และใน
ขณะเดียวกันก็สนับสนุน ให้ผู้มีขีดความสามารถสูงได้ก้าวหน้าไปสู่ตำแหน่งใหม่ที่ต้องใช้ 
ความสามารถสูงข้ึน 
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5.  องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน ท่ี
สามารถ ตรวจสอบความก้าวหน้าได้เป็นรายบุคคล  

แนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
กลุ่มที่ 1  ให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การ

ดำเนินการให้ บุคคลได้รับประสบการณ์และการเรียนรู ้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อที่จะ
นำเอามา ปรับปรุงความสามารถในการทำงานโดยวิธีการ 3 ประการ คือ 

1.  การฝึกอบรม (training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ โดยมุ่งเน้น เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน (present job) เป้าหมาย คือการ
ยกระดับความรู ้ ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานในขณะนั้น ให้สามารถทำงานใน
ตำแหน่งนั้นๆได้ ซึ่ง ผู้ท่ีผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถนำความรู้ไปใช้ได้ทันที 

2.  การศึกษา (education) เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยตรง เพราะ การให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจน
เสริมสร้างความสามารถ ในการปรับตัวในทุกๆด้านให้กับบุคคล โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับงาน
ของพนักงานในอนาคต (future job) เพื่อเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมท่ีจะทำงานตาม
ความต้องการของ องค์กรในอนาคต 

3.  การพ ัฒนา (development) เป ็นกระบวนการ
ปรับปรุงองค์กรให้มี ประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งตัวงาน (not focus 
on a job) แต่มีจุดเน้น ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์กรต้องการ และพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานกับองค์กรใน อนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่างๆ 
ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่าง รวดเร็ว 

กลุ่มที่ 2  ให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การนำ
กิจกรรมที่มีการ กำหนดและวางรูปแบบอย่างเป็นระบบเพื่อใช้เพิ่มพูนความรู ้ ทักษะ 
ความสามารถ และ ปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ ้น โดยมุ่งเน้นการพัฒนาใน      
3 ส่วน คือ (1) การพัฒนาบุคคล (Individual Development) (2) การพัฒนาสายอาชีพ 
(Career Development) (3) การพัฒนา องค์การ (Organization Development) 

โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเกิดได้จากการนำเป้าหมายของ
บุคคล ซึ่งต้องให้ได้มาซี่งเป้าหมายของแต่ละคน เพื่อให้สอดรับกับเป้าหมายขององค์การท่ี
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ต้องการบุคคลากรประเภทใดทั้งในระยะ สั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยการนำการ
พัฒนาสายงานอาชีพเป็นตัวเชื่อมเป้าหมายของบุคคล กับเป้าหมายขององค์การนั้น 

กลุ่มที่ 3  ให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การท่ี
จะพัฒนาองค์การ ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งเป็นการ 
บูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถนำมารวมกันได้อย่างต่อเนื่อง
และเป็นระบบใน 3 ส่วน คือ (1) ระดับบุคคล (2) ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (3) ระดับ
ระบบ โดยรวม 

ซึ่งกระบวนการเรียนรู ้สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท คือ    
(1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ (อดีต) (2) การเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ 
ปัจจุบัน (3) การเรียนรู้เพื่อท่ีจะเตรียมตัวสำหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการบริหารโครงการ 

1.  ความหมายของการบริหารโครงการ 

การบริหารโครงการ (Project Management)9 คือการเริ ่มต้นวางแผน 
ดำเนินการ ตรวจสอบควบคุม และปิดโครงการ ของงานโครงการผ่านทางเครื่องมือ ความรู้ 
ทรัพยากร และกิจกรรมต่างๆ ของคนในองค์กร โดยเป้าหมายก็คือ การบรรลุวัตถุประสงค์
ของโครงการภายในระยะเวลาและข้อจำกัดอย่างอื่นที่กำหนดไว้  โดยมากแล้วการบรหิาร
โครงการก็คือการบริหารผลลัพธ์ 3 อย่าง ระหว่าง เวลา ค่าใช้จ่าย และ คุณภาพงาน  
 ในการบริหารงานขององค์การทุกประเภท โครงการ (Project) ถือเป็นงาน
สำคัญประเภทหนึ่งท่ีถูกกำหนดข้ึน ให้สอดคล้องกับประเด็นยุทธ์ศาสตร์และกลยุทธ์ในการ
บริหารการพัฒนาของหน่วยงานต่างๆในองค์การนั้น ท้ังนี้ เพื่อท่ีจะผลักดันให้เจตนารมณ์
ในเชิงกลยุทธ์ (Strategic intent) อันได้แก่วิสัยทัศน์ พันธกิจและประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ผู้บริหารระดับสูง สามารถนำไปสู่การกำหนดกลยุทธ์ของฝ่ายและกลวิธีในการจัดการของ
หน่วยงานระดับปฏิบัติการ (Operational management) บรรลุผลสำเร็จ ไม่ว่ากลยุทธท่ี
กำหนดข้ึนนั้นจะเป็นกลยุทธ์ในลักษณะท่ีเป็นการต้ังร ับ (Defensive or reactive 
strategy) เพื่อแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการด้านต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนมาแล้ว หรือ
อาจจะเป็นกลยุทธ์การดำเนินงานในเชิงรุก (Offensive or proactive strategy) เพื่อเป็น
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การป้องกันปัญหาหรือเสริมสร้างโอกาสในการพัฒนาก็ตาม มักมีผู้ เข้าใจอย่างไม่ค่อย
ถูกต้องนักว่า ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ไม่จำเป็นต้องกระทำโดยการคิดและดำเนินการใน
รูปของโครงการ โดยเชื่อว่าการดำเนินงานของหน่วยงานระดับปฏิบัติการตามปกติ น่าจะ
รับมือกับงานหรือกิจกรรมทุกประเภทได้ แต่ในความเป็นจริงแล้วมิได้เป็นเช่นนั้น ดังนั้น
เพื่อความชัดเจนจึงควรทำความเข้าใจให้กระจ่างว่า โครงการมีลักษณะและขอบเขต
อย่างไร อันจะทำใหผู้้ท่ีเกีย่วของรับรู้ถึงความสำคัญของโครงการมากยิ่งข้ึน  

2.  กระบวนการและขั้นตอนการบริหารโครงการ 

กระบวนการและข้ันตอนการบริหารโครงการแบ่งออกมาเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

2.1  การเริ่มต้น (Initiating)  

ขั ้นตอนแรกของการบริหารโครงการก็คือขั ้นตอนการเริ ่มต้น
โครงการ ในส่วนนี้ผู้บริหารโครงการจำเป็นต้องประเมินว่าโครงการแต่ละโครงมีมูลค่า
เท่าไรและมีความเป็นไปได้ที ่จะบรรลุวัตถุประสงค์หรือเปล่า โดยส่วนมากจะเป็นการดู
เบ้ืองต้นว่าค่าใช้จ่าย และระยะเวลาในการทำโครงการ เพียงพอสำหรับคุณภาพท่ีเจ้าของ
โครงการคาดหวังไว้หรือเปล่า  

2.2  การวางแผน (Planning)  

หลังจากที่โครงการได้ถูกอนุมัติแล้ว ในขั้นตอนนี้ก็จะเป็นการ
วางแผนโครงการ เพื่อที่จะลงรายละเอียดและทำให้เจ้าของโครงการมั่นใจได้ว่ากิจกรรม
ทั้งหมดในโครงการจะอยู่ในเวลาและงบประมาณที่กำหนดไว้ การวางแผนที่ดีควรจะลง
รายละเอียดว่าพนักงานแต่ละคนควรจะทำอะไร และทรัพยากรแต่ละอย่างควรหามาจาก
ไหนและไปลงท่ีไหน นอกจากนั้นแล้วการวางแผนควรจะครอบคลุมถึงวิธีบริหารความเสี่ยง
ต่างๆด้วย 

2.3  การดำเนินการ (Executing)  

หากโครงการมีการวางแผนท่ีดีและครอบคลุมมากพอ ข้ันตอนการ
ดำเนินการก็จะทำได้ง่าย ข้ันตอนการดำเนินคือการ ‘สร้างผลลัพธ์’ ให้ลูกค้าพึ่งพอใจ โดย
หน้าท่ีหลักของผู้บริหารโครงการก็คือการดูแลและบริหารให้ทรัพยากรต่างๆ ถูกใช้ไปตามท่ี
ถูกวางแผนไว้ และพนักงานต่างๆ สามารถทำงานท่ีตัวเองได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง 
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2.4  การตรวจสอบและควบคุม (Monitoring and Controlling)  

การตรวจสอบและควบคุมเป็นขั ้นตอนที่ผู ้บริหารโครงการต้อง
กลับมาพิจารณาเรื่อย ๆ โดยส่วนมากแล้วขั้นตอนนี้จะถูกปฏิบัติไปพร้อมกับขั้นตอนการ
ดำเนินการข้อที่แล้ว เป้าหมายของการตรวจสอบและควบคุมก็คือการดูแลให้กิจกรรมทุก
อย่างในโครงการเป็นไปตามท่ีกำหนดวางแผนไว้ ท้ังในส่วนค่าใช้จ่าย คุณภาพ และ เวลา 

2.5  การปิดโครงการ (Closing)  

ข้ันตอนสุดท้ายก็คือข้ันตอนการปิดโครงการ ท่ีผู้บริหารโครงการจะ
ส่งมอบผลลัพธ์ของโครงการให้กับลูกค้า ในหลายๆ กรณีขั ้นตอนนี้จะเป็นขั ้นตอนท่ี
ทรัพยากรต่างๆ จะถูกปล่อยไปให้โครงการอื่นได้ใช้ เช่นการย้ายพนักงานไปทำในโครงการ
อื่นต่อ ขั ้นตอนการเปลี่ยนโครงการรวมถึงการพิจารณาผลลัพธ์ของโครงการ และการ
จัดเก็บเอกสารต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับโครงการด้วย เพื่อให้เจ้าของโครงการสามารถนำไปใช้
พัฒนาโครงการต่อไปได้อีก  

3.  ปัจจัยการบริหารโครงการ 

3.1  ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน  ปัจจัยแรกท่ีต้องดูเลยก็คือค่าใช้จ่ายและต้นทุน
ของโครงการ หากค่าใช้จ่ายและต้นทุนมากเกินกว่าที่ถูกกำหนดไว้ ในมุมมองธุรกิจแล้ว
โครงการนี้ก็เป็นโครงการท่ีไม่ประสบความสำเร็จเพราะไม่สามารถทำกำไรได้ 

3.2  เวลา  ปัจจัยท่ี 2 ท่ีสำคัญไม่แพ้ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนก็คือเวลา งานทุก
ประเภทก็ย่อมมีกำหนดส่งงาน และงานโครงการก็ไม่ต่างกัน ในส่วนนี้ผู้บริหารโครงการ
ต้องมาเปรียบเทียบว่าระยะเวลาและต้นทุนของโครงการนั้นมีความเป็นไปได้มากแค่ไหน 
ยิ ่งเป็นโครงการที่มีขั ้นตอนหลายอย่างซับซ้อน การบริหารเวลาของโครงการก็ต้องลง
รายละเอียดของแต่ละข้ันตอนด้วย 

3.3  ลูกค้าและบุคคลที่เกี ่ยวข้อง  ในหลายโครงการอาจจะมี ‘ลูกค้า’ 
มากกว่าหนึ่งคน โครงการพัฒนาซอฟต์แวร์ไอทีอาจจะต้องดูทั้งความต้องการของลูกค้าผู้
ว่าจ้างในโครงการ และความต้องการของผู้ใช้งานซอฟต์แวร์ด้วย ในขณะเดียวกันโครงการ
รับเหมาก่อสร้างหมู่บ้านก็อาจจะต้องดูความต้องการของเจ้าของโครงการท่ีเป็นลูกค้าหลัก 
และความต้องการของ ‘ลูกค้าของลูกค้า’ ด้วยเช่นกัน 
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3.4  บุคลากรในโครงการ  เพื ่อที ่จะทำให้โครงการประสบความสำเร็จ 
ผู ้บริหารโครงการจำเป็นต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโครงการด้วย อาจจะเป็นการ
โยกย้ายทรัพยากรไปยังอีกหน้าที่ การลดทรัพยากรมนุษย์เพื่อประหยัดค่าใช้ หรือการหา
บุคลากรเพิ่มเพื่อให้โครงการสามารถดำเนินต่อไปได้ตามกำหนด 

3.5  เป้าหมายของโครงการ  เป้าหมายของโครงการจะขึ้นอยู่กับความ
ต้องการของลูกค้า อาจจะเป็นการสร้างซอฟต์แวร์ การสร้างบ้าน หรือการไปเปิดตลาดใหม่
ในพื้นท่ีใหม่ การบริหารโครงการท่ีดีต้องมีเป้าหมายท่ีชัดเจน และต้องมีวิธีท่ีสามารถวัดผล
เป้าหมายแต่ละข้ันตอนได้  

3.6  ทรัพยากรอื่นๆ  หลายครั้ง ผู้บริหารโครงการจำเป็นท่ีจะต้องบริหาร
ทรัพยากรอื ่นๆนอกเหนือจากทรัพยากรมนุษย์ด้วย ในกรณีของโครงการก่อสร้าง 
ทรัพยากรก็อาจจะหมายถึงอุปกรณ์ก่อสร้าง หินปูนทรายต่างๆ ซึ่งทรัพยากรส่วนนี้ก็ควรท่ี
จะถูกระบุไว้ต้ังแต่ตอนแรกเป็นส่วนของการวางแผนค่าใช้จ่ายและการวางแผนโครงการ 

3.7  ราคา  โครงการบางอย่างอาจจะเป็น ‘การว่าจ้าง’ บริษัทอื่นอีกที ซึ่ง
ก็หมายความว่าสำหรับผู้บริหารโครงการที่ถูกจ้างมานั้น ‘ราคาการว่าจ้าง’ ก็เป็นปัจจัยท่ี
ต้องคำนึงถึง คงไม่มีผู้รับเหมาคนไหนอยากจะทำงานให้กับลูกค้าฟรีๆ เพราะฉะนั้น หาก
ราคาและต้นทุนไม่เหมาะสม โอกาสท่ีโครงการจะถูกปฏิเสธต้ังแต่ข้ันตอนแรกก็มีเยอะมาก 

4.  เครื่องมือและกลยุทธ์การบริหารโครงการ 

การบริหารโครงการมีความท้าทายอยู่หลายอย่าง แต่ก็ไม่ได้แปลว่าการ
บริหารโครงการให้ประสบความสำเร็จนั้นเป็นไปไม่ได้ ในส่วนนี้เรามาลองดูเครื่องมอืและ
กลยุทธ์ต่างๆที่ช่วยในการบริหารโครงการให้เรียบง่ายและได้ผลมากข้ึน 

4.1  โครงสร้างการจัดแบ่งงาน (Work Breakdown Structure)  คือ
การแบ่งหน้าที่หลักในแต่ละโครงการออกมาเป็นหน้าที่หรือกิจกรรมย่อย เพื่อให้บริหาร
และกระจายทรัพยากรได้ง่ายข้ึน โครงสร้างการจัดแบ่งงานท่ีดีควรจะอธิบายถึง ‘ผลลัพธ์ท่ี
อยากได้’ ของแต่ละข้ันตอน  

4.2  แผนภูมิแกนต์ (Gantt Chart)  เรียกอีกชื่อก็คือแผนผังคุมกำหนด 
เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการจัดการและบริหารตารางเวลาและขั้นตอนต่างๆ ซึ่งจะถูกแสดง
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ออกมาเป็นตารางที่มีอยู่ 2 แกน แกนแรกคือ ‘หน้าที่’ ที่จะต้องปฏิบัติการ และอีกแกน
หนึ่งก็คือการท่ีแสดงถึง ‘ระยะเวลา’ ท่ีต้องปฏิบัติการ 

4.3  ระเบียบวิธีวิถีวิกฤต (Critical Path Method)  คือการกำหนด
ตารางเวลาของงานตลาดหน้าท่ีและกิจกรรม เพื่อท่ีจะบอกว่าแต่ละกิจกรรมใช้เวลาเริ่มต้น
และสิ้นสุดเมื่อไหร่ และกิจกรรมส่วนไหนเป็นปัญหาคอขวดของการบริหารโครงการ 

4.4  วงจรการควบค ุมคุณภาพ (PDCA Cycle) คือวงจรบริหารท่ี
ประกอบไปด้วย การวางแผน (Plan) ปฏิบัติ (Do) ตรวจสอบ (Check) และ การดำเนินการ 
(Action) PDCA เป็นระบบที่สำคัญมากต่อปฏิบัติงานและการวางแผนงานเพราะทั้ง  4 
ขั้นตอนสามารถทำซ้ำได้ง่าย และสามารถใช้สื่อสารกับพนักงานได้ทุกระดับชั้น  ได้รับการ
พัฒนาขึ้นเป็นครั ้งแรกโดย Walter Shewhart ซึ่งถือเป็นผู ้บุกเบิกการใช้สถิติสำหรับ
วงการอุตสาหกรรม และต่อมาวงจร PDCA ได้เป็นที่รู้จ ักอย่างแพร่หลาย มากขึ้น เมื่อ
ปรมาจารย์ด้านการบริหารคุณภาพ อย่าง W.Edwards Deming ได้นำมาเผยแพร่ ให้เป็น
เครื่องมือสำหรับการปรับปรุงกระบวนการ วงจรนี้จึงมีอีกชื่อหนึ่งว่า “Deming Cycle” 

4.5  กระบวนการต้ังเป้าหมายแบบ SMART (SMART Goals)  คือ
หลักการตั้งเป้าหมายในธุรกิจ เพื ่อให้เป้าหมายมีความเจาะจง วัดผลได้ บรรลุผลได้ 
สอดคล้องกับความเป็นจริง และอยู่ในกรอบเวลา  

4.6  ผังงาน (Flow Chart)  หมายถึงแผนภาพแสดงลำดับการเคลื่อนไหว
หรือการกระทำของคนหรือสิ่งที่เกี ่ยวข้องในระบบต่างๆ ข้อดีของ Flow Chart คือการ
แสดงภาพรวมและช่วยจัดลำดับขั ้นตอนการทำงานในระบบได้อย่างเป็นระเบียบและ
ถูกต้อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน  

หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1. ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : 
HRM)10 คือ กลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการในการจัดการบุคลากรในองค์กรตามมิติต่าง ๆ  
เพื่อให้บุคลากรสามารถดำเนินการทำงานตามหน้าท่ีของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และ
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เกิดปัญหาให้น้อยท่ีสุด รวมถึงการพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพเพิ่มข้ึน เพื่อการปฏิบัติงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และเพื่อความสำเร็จขององค์กรท่ีเพิ่มข้ึนตามไปด้วย 

การบริหารจัดการในด้านความสามารถของบุคลากรนี้เป็นเรื่องที่มองข้าม
ไม่ได้เพราะนั่นเป็นปัจจัยสำคัญต่อการขับเคลื่อนขององค์กร การบริหารจัดการในส่วนของ
บุคคลนี้ก็ได้แก่ เรื ่องทักษะการทำงาน , ประสบการณ์การทำงาน , ไปจนถึงเรื ่องของ
ลักษณะนิสัย หากทุกอย่างสอดคล้องและเหมาะสมกับการทำงานก็จะยิ่งทำให้ทำงานได้
ราบรื่นไม่เกิดปัญหาใด ๆ แล้วสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ก็สามารถฝึกอบรมได้เพื่อให้บุคลากรแต่ละ
คนพัฒนาศักยภาพของตัวเองให้สูงข้ึนได้เช่นกัน 

2.  แนวคิดของหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ยุคก่อนที่จะมีการบริหารจัดการบุคคลนั้น มนุษย์ถูกมองว่าเป็นเพียง 
“แรงงาน” ซึ่งเป็นแค่หนึ่งปัจจัยในการผลิตเท่านั้น แต่ในยุคปัจจุบันได้มีการยกระดับ
แรงงานให้กลายเป็น “ทรัพยากร” ที่มีคุณค่าและความสำคัญขึ้น ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ใน
โลกยุคใหม่น ั ้นคือขุมพลังสำคัญที ่จะทำให้องค์กรเคล ื ่อนที ่ ไปข้างหน ้าได้อย ่างมี
ประสิทธิภาพ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ดีนั ้นก็ย่อมส่งผลให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จได้เพิ่มข้ึนเช่นกัน 

ศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นถึงแม้จะเพิ่งเกิดข้ึนมาบนโลก
นี้ไม่นาน แต่ก็มีการศึกษาและพัฒนาอย่างจริงจังเรื่อยมา แนวความคิดที่เป็นเสมือนหลัก
วิชาการสนับสนุนนั้นได้มีนักวิชาการที่เริ่มต้นศึกษาเรื่องนี้มาตั้งแต่อดีต โดยขอบข่ายของ
แนวความคิดในด้านนี้แบ่งเป็น 2 กลุ่มประเทศใหญ่ ๆ ที่สนใจศึกษาวิจัยอย่างจรงิจังนั่นก็
คือ กลุ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกา และกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร  

3.  บทบาทและความรับผิดชอบในข่ายงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

3.1  สรรหาทรัพยากรบุคคลและจัดการด้านแรงงาน (Recruitment 
and Staffing) หนึ่งในหน้าท่ีหลักของงานบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลก็คือ การสรรหา
บุคลากรและจัดการด้านแรงงาน โดยเร่ิมต้ังแต่การวางแผนด้านแรงงาน ประเมินกำลังคน 
จัดสรรกำลังพลให้เหมาะสม เพื่อให้การทำงานขององค์กรราบรื่นไม่ติดขัด หน้าที่สำคัญ
ด่านแรกก็คือการสรรหาบุคลากรเข้ามาทำงานในองค์กร โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะต้อง
สามารถประเมินศักยภาพของพนักงานได้ดีและจัดจ้างพนักงานท่ีถูกต้องเหมาะสม รวมถึง
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มีกลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากรที ่ยอดเยี ่ยมที ่จะทำให้ได้บุลากรที่ดีมีความสามารถ
ตลอดจนมีศักยภาพเข้ามาร่วมงานและขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความสำเร็จ 

3.2  อบรมและพ ัฒนาบุคลากร (Training and Development) 
ทรัพยากรบุคคลต้องการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ หน้าท่ีสำคัญหนึ่งของฝ่ายทรัพยากรบุคคล
และเป็นภาระกิจสำคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลก็คือการอบรมพัฒนา
บุคคลากรให้มีศักยภาพเพิ่มสูงขึ้น ทั้งในด้านทักษะ , องค์ความรู้, หรือทักษะใหม่ ๆ, บาง
องค์กรในยุคปัจจุบันยังส่งเสริมการอบรมทักษะในด้านอื่นท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง แต่
มุ่งเน้นที่การบริหารงานด้วย เช่น การอบรมการเป็นผู้นำ , การอบรมการทำงานเป็นทีม 
เป็นต้น ซึ่งทุกสิ่งทุกอย่างนอกจากจะช่วยส่งเสริมศักยภาพของพนักงานแล้วก็ยังช่วยให้
องค์กรมีศักยภาพมากข้ึนตามไปด้วย 

3.3  การบริหารจัดการด้านอัตราจ้างงาน (Payroll Management) 
เรื่องอัตราจ้างงานนั้นถึงแม้ว่าจะดูเป็นเรื่องเล็กน้อยแต่กลับกลายเป็นเรื ่องสำคัญและ
ละเอียดอ่อน ปัจจุบันฝ่ายทรัพยากรบุคคลเข้ามามีบทบาทในเรื่องการบริหารจัดการอัตรา
จ้างเป็นอย่างมาก โดยไม่ใช่เฉพาะการจ่ายเงินเดือนเท่านั้น แต่รวมถึงการดูแลระบบการ
จ่ายเงินเดือนไม่ให้สะดุด รวมถึงตามเทคโนโลยีอันทันสมัยให้ทัน 

3.4  การบริหารจัดการประสิทธิภาพของการทำงานตลอดจนการ
ประเมินผลการทำงาน (Appraisals and Performance Management)  หลังจากที่
รับพนักงานเข้ามาทำงานในองค์กรแล้วฝ่ายทรัพยากรบุคคลยังคงต้องคอยติดตามดู
ประสิทธิภาพของการทำงานของพนักงานแต่ละคนด้วย ท้ังนี้เพื่อตรวจสอบว่าได้คัดสรรคน
เข้ามาทำงานได้ตรงตามที่องค์กรต้องการหรือไม่ มีประสิทธิภาพในการทำงานเพียงไร 
สมควรจะจ้างต่อหรือไม่ หรือสมควรจะส่งเสริมด้านใดให้มีศักยภาพเพิ่มข้ึนหรือเปล่า การ
ประเมินผลนี้นอกจากจะดูในเรื่องของประสิทธิภาพการทำงานที่ส่งผลต่อพนักงานหรือ
องค์กรแล้ว ก็ยังมีประโยชน์ต่อการประเมินอัตราจ้าง, โบนัส, การเลื่อนตำแหน่ง, หรือการ
เปลี่ยนสายงานได้อีกด้วย และองค์กรท่ีมีการประเมินผลการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพจะ
ทำให้เห็นว่าองค์กรนั้นมีศักยภาพในระดับใด ควรปรับปรุงแก้ไขจุดบกพร่องตรงจุดไหน
ด้วย เพื่อเพิ่มศักยภาพองค์กรให้สูงยิ่งข้ึน 
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3.5  การแก้ปัญหาและลดความขัดแย้ง (Conflict Resolution)  ในแต่
ละองค์กรต่างก็มีความหลากหลายของบุคลากร ตลอดจนมีพื้นฐานการศึกษาท่ีแตกต่างกัน
ด้วย ฉะนั้นจึงไม่ใช่สิ่งแปลกที่จะทำให้เกิดความขัดแย้งระหว่างกันได้ ทั้งความขัดแย้งใน
เร่ืองส่วนตัวไปจนถึงความขัดแย้งในเร่ืองงาน ลดปัญหา และช่วยแก้ปัญหาได้เมื่อเกิดวิกฤติ
ต่าง ๆ โดยเฉพาะปัญหาที่สามารถใช้ระบบตลอดจนบริการต่าง ๆ แก้ได้เช่น  การกู้เงิน
ฉุกเฉิน, ประกันอุบัติเหตุ, การช่วยเหลือเรื่องสิทธิในการลาจากกรณีต่าง ๆ เป็นต้น 

3.6  แรงงานสัมพันธ์ (Employee Relation)  หนึ่งในหน้าที่หลักของ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้นก็คือเรื ่องแรงงานสัมพันธ์ที ่ฝ่ายบุคคลจำเป็นจะต้องประสาน
ความสัมพันธ์ของแรงงานในส่วนต่าง ๆ ให้ดี แรงงานสัมพันธ์นี้คือเชื่อมความสัมพันธ์ใน
องค์กรให้เกิดความรักสามัคคีในการทำงานด้วย และหากพนักงานเกิดความร่วมมือกัน
อย่างดีเย่ียม แน่นอนว่าองค์กรย่อมมีโอกาสประสบความสำเร็จสูงตามไปด้วย 

ภารกิจ โครงสร้างการจัดกรมยุทธโยธาทหารบก 

ภารกิจ  กรมยุทธโยธาทหารบก11 มีหน้าที ่วางแผน อำนวยการ ประสานงาน 
แนะนำ กำกับการดำเนินการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับ การจัดหา ก่อสร้าง ส่งกำลัง และการ
ซ่อมบำรุงเกี่ยวกับสิ ่งก่อสร้าง และอสังหาริมทรัพย์ของกองทัพบก มีเจ้ากรมยุทธโยธา
ทหารบก เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ 

การแบ่งมอบ  เป็นส่วนราชการข้ึนตรงกองทัพบก 

ขอบเขตความรับผิดชอบและหน้าที่ที่สำคัญ 

1. เสนอนโยบาย วางแผน อำนวยการ ประสานงาน กำกับการและ
ดำเนินการเกี่ยวกับการส่งกำลัง และการซ่อมบำรุงสิ่งอุปกรณ์สายยุทธโยธา ให้กับหน่วย
ต่าง ๆ ของกองทัพบก 

2. เสนอแนะและให้คำแนะนำเกี่ยวกับกิจการสายยุทธโยธา 
3. ดำเนินการจัดสร้าง ซ่อมบำรุงและควบคุมเกี ่ยวกับอาคาร สถานท่ี  

สาธารณูปโภค และอสังหาริมทรัพย์ของกองทัพบก 
4. วิจัย พัฒนา กำหนดหลักนิยม จัดทำตำราและคู่มือเกี่ยวกับวิทยาการ  

และสิ่งอุปกรณ์สายยุทธโยธา 
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5. วางแผน อำนวยการ จัดทำหลักสูตร แนวสอน และดำเนินการฝึก
ศึกษากำลังพลสายยุทธโยธาของ กองทัพบกและเหล่าทัพอื่น ตามท่ีได้รับมอบหมาย  

การแบ่งส่วนราชการ  กรมยุทธโยธาทหารบก แบ่งส่วนราชการออกเป็น   
1.  แผนกธุรการ  
2.  แผนกการเงิน 

3.  กองแผนและโครงการ      
4.  กองแบบแผน     
5.  กองควบคุมการก่อสร้าง 
6.  กองซ่อมสิ่งปลูกสร้างและสาธารณูปโภค      
7.  กองท่ีดิน      
8.  กองจัดหา      
9.  กองบริการ      
10.  กองสนับสนุนสิ่งอุปกรณ์สายยุทธโยธา    

สำหรับส่วนราชการที่ต้องมีกำลังพลสายงานวิชาชีพด้านวิศวโยธา เพื่อปฏบิัติงาน
ให้บรรลุภารกิจจะทำการบรรจุที่กองควบคุมการก่อสร้าง ซึ่งมีหน้าท่ี  เสนอแนะ ควบคุม  
กำกับดูแลให้งานก่อสร้าง และซ่อมบำรุง อาคาร สิ่งปลูกสร้าง และสาธารณูปโภคของ
กองทัพบก ให้เป็นไปโดยถูกต้องตามแบบรูปรายการสัญญา และปฏิบัติให้เป็นไปตาม
ระเบียบข้อบังคับของทางราชการที่กำหนด รวมทั้งตรวจสอบ พิจารณาการใช้แบบรูป
รายการและวัสดุก่อสร้างให้เป็นไปตามมาตรฐานท่ีกองทัพบกกำหนด 

เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

พ.อ.ทศวร เพไทย12 ได้ศึกษาเรื ่อง แนวทางพัฒนาทักษะและจัดการ
ทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษา กองต่อต้านข่าวกรอง สำนักข่าวกรอง กรมข่าวทหาร มี
วัตถุประสงค์เพื ่อศึกษา ปัญหาและอุปสรรค ที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานด้านการ
ต่อต้านข่าวกรอง และศึกษาปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการพัฒนาทักษะของกำลังพลท่ี
ปฏิบัติงานด้านการต่อต้านข่าวกรอง เพื่อนำไปสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาทักษะและ
จัดการทรัพยากรบุคคล ให้เป็นสมรรถนะหลักและสามารถจัดการภารกิจท่ีได้รับมอบอย่าง
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มีประสิทธิภาพอีกทั้งยังสามารถส่งเสริมให้กำลังพลมีความเป็นทหารอาชีพท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม และอุดมการณ์ พร้อมท้ังมีประสิทธิภาพและคุณภาพ
ในการปฏิบัติงานสามารถนำไปใช้ในการพัฒนาหน่วย ให้มีประสิทธิภาพอย่างยั่งยืนต่อไป 

พ.อ.ณัฏฐ์พฤทธ์ ชัชชัยวรกฤศ13 ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางพัฒนาทักษะและ
เพิ่มพูนความรู้เรื่องการเงินส่วนบุคคลให้กับกำลังพลชั้นผู้น้อยของ รพ.ค่ายวิภาวดีรังสิต 
มทบ.45 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความรู้ ความเข้าใจการเงินส่วนบุคคล วิเคราะหก์ารนำ
ความรู ้ด้าน การเงินส่วนบุคคลไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงเสนอแนวทางการให้
ความรู้การเงินส่วนบุคคล และการวางแผนการใช้เงินของกำลังพลชั้นผู้น้อย ซึ่งผลการวิจัย
มีแนวทางจัดการอบรมให้ความรู้พื้นฐานด้านการบริหารจัดการหนี้สินและการเงิน มีการ
บรรยายพร้อมปฏิบัติ และมีบททดสอบเพื่อวัดผลว่ากำลังพลให้ความสนใจจริงๆ เสริมสร้าง
วิธีการให้กำลังพลปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการใช้จ่าย วางแผนด้านการเงิน กำกับดูแล 
ส่งเสริมพัฒนา และแนะนำโครงการของกองทัพบก 

อธิยุญชต์ิ โชติกะคาม14 ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาบุคลากร บริษัท 
ฟินิกซ์ อีโวลูชั ่น ซีสเท็ม จำกัด เพื ่อรองรับสถานการณ์ที ่เปลี ่ยนแปลงในปัจจุบัน มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อการทำงาน ปัจจัยที่มีผลต่อ
การพัฒนาบุคลากร และแนวทางให้กับผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งพบ
แนวทางการพัฒนาบุคลากร 3 แนวทาง คือ 1. จัดสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานท่ี
เอื้อต่อการเรียนรู้พัฒนาทักษะการทำงานในสถานการณ์ปัจจุบัน 2. การพัฒนาทักษะการ
ทำงานของบุคลากรให้ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน และ 3. ปลูกฝังบุคลากรให้มีกรอบ
ความคิดในการเรียนรู้ และพัฒนาตนเอง 

ปฏิญญา สุขวงศ์, สุรชาติ สินวรณ์, ณัฐบดี วิริยาวัฒน์, สุวิทย์ นำภาว์, 
วันปิติ ธรรมศรี15 ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนากำลังคน ด้านอาชีวอนามัย และความ
ปลอดภัยในการทำงานในสถานประกอบกิจการอุตสาหกรรมเกษตร  โดยมีวัตถุประสงค์
เพื ่อวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการในการฝึกอบรมด้านอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัยในอุตสาหกรรมเกษตร โดยใช้วิธีการวิจัยท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เครื่องมือ
ที่ใช้ประกอบด้วยแบบสอบถาม 437 ตัวอย่าง สัมภาษณ์เชิงลึก 10 ตัวอย่าง และการ
สนทนากลุ่ม 12 ตัวอย่าง ผลการวิจัยพบว่า มีความต้องการเจ้าหน้าที่ความปลอดภัยใน
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การทำงานระดับวิชาชีพในอุตสาหกรรมเกษตร โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมขนาดกลางและ
เล็ก แนวยุทธศาสตร์ที่สำคัญในการพัฒนากำลังคนประกอบด้วย การพัฒนาหลักสูตรการ
อบรมเฉพาะทาง การจัดการเรียนการสอนแบบสหกิจศึกษา และการส่งเสริมความร่วมมือ
กับสถานประกอบกิจการขนาดใหญ่เพื่อใช้เป็นแหล่งเรียนรู้สำหรับการฝึกปฏิบัติ 

รสสุคนธ์ กาจิก16 ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ: กรณีศึกษา ข้าราชการฝ่ายอัยการ สำนักงานอัยการจังหวัดระยอง  โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาวิธีการพัฒนาศักยภาพ ปัญหาและอุปสรรค และแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพในการทำงานของบุคลากรสำนักงาน
อัยการจังหวัดระยอง เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างกับ
ข้าราชการธุรการจำนวน 5 คน ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรยัง
ขาดการวางแผนที่เป็นระบบ และมีข้อจำกัดด้านทรัพยากร แนวทางที่เสนอ ได้แก่ การ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน การส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาทักษะท่ีจำเป็น และ
การสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอ 
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บทที่ 3 

บทวิเคราะห ์
กรมยุทธโยธาทหารบก เป็นหน่วยงานหลักในกรมฝ่ายยุทธบริการ ที ่มี

หน้าที ่ในการก่อสร้างอาคาร โดยได้นำวิทยาการและเทคโนโลยีสมัยใหม่ มาปรับ
ประยุกต์ใช้ในการออกแบบ และควบคุม กำกับดูแลงานก่อสร้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยมุ ่งหวังให้กองทัพบก ได้ร ับสิ ่งก่อสร้างที ่ทันสมัยได้มาตรฐาน รวมทั ้งมีระบบ
สาธารณูปโภคท่ีครบครัน และเพียงพอ 

สภาพปัญหาการทำงานสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา ในปัจจุบัน 

การดำเนินงานของสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา ภายในกรมยุทธ
โยธาทหารบก มีบทบาทสำคัญในการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและสนับสนุนภารกิจของ
กองทัพบก ซึ่งรวมถึงการก่อสร้างอาคารทางทหาร ถนน สะพาน สนามบิน และระบบ
สาธารณูปโภคที ่สำคัญ อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันมีปัจจัยหลายประการที ่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดำเนินงาน ซึ่งสามารถวิเคราะห์สภาพปัญหาการ
ทำงานสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธาของ กรมยุทธโยธาทหารบก โดยใช้ 7s 
McKinsey Model ได้แก่ 

1. Strategy (กลยุทธ์) 

เป็นแนวทางที่องค์กรกำหนดขึ้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ
และสามารถแข่งขันได้ โดยต้องคำนึงถึงสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลง และต้องมี
ความยืดหยุ่นพอท่ีจะปรับตัวได้เมื่อเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ โดยปัญหาท่ีพบ คือ  

1.1  การวางแผนโครงการขาดความยืดหยุ่น ทำให้ไม่สามารถ
รองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและความต้องการได้ทันที 

1.2  ขาดการวางแผนระยะยาวที่ชัดเจนเกี่ยวกับทรัพยากรและ
เทคโนโลยี 
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2. Structure (โครงสร้างองค์กร) 

รูปแบบของการจัดองค์กร การกำหนดสายบังคับบัญชา และการ
แบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการดำเนินงาน องค์กรท่ีมีโครงสร้าง
ชัดเจนสามารถลดความซ้ำซ้อนในการทำงานและเพิ่มความคล่องตัวในการตัดสินใจ  โดย
ปัญหาท่ีพบ คือ 

2.1  การแบ่งงานและการกำหนดหน้าท่ีไม่มีความชัดเจน ทำให้เกิด
ความซ้ำซ้อนในการทำงาน 

2.2  การกระจายอำนาจการตัดสินใจมีข้อจำกัด ทำให้เกิดความ
ล่าช้าในโครงการ 

3.  Systems (ระบบการทำงาน) 

เป็นกระบวนการ วิธีการ และเครื่องมือที่ใช้ในการบริหารจัดการ
องค์กร ซึ่งรวมถึงระบบเอกสาร เทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบติดตามผลการทำงาน 
ระบบท่ีมีประสิทธิภาพช่วยให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างราบร่ืน ลดข้อผิดพลาด และเพิ่ม
ประสิทธิผล โดยปัญหาท่ีพบ คือ 

3.1  ระบบเอกสารและกระบวนการอนุมัติล่าช้า ทำให้โครงการ
เกิดความล่าช้า 

3.2  การใช้เครื่องมือบริหารโครงการยังไม่ทันสมัยพอ ทำให้การ
ติดตามความคืบหน้ามีปัญหา 

4.  Shared Values (ค่านิยมร่วมขององค์กร) 

เป็นหัวใจสำคัญที่สะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์กร และเป็นปัจจัยท่ีมีผล
ต่อแนวคิดและพฤติกรรมของพนักงาน ค่านิยมท่ีเข้มแข็งช่วยให้บุคลากรมีแนวทางปฏิบัติท่ี
สอดคล้องกัน และทำให้องค์กรมีเอกลักษณ์ท่ีแตกต่างจากคู่แข่ง โดยปัญหาท่ีพบ คือ 

4.1  ขาดการเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ การเปลี่ยนแปลงสู่ดิจิทัลยังช้า 
4.2  ขาดแรงจูงใจในการทำงาน จึงทำใหข้าดความกระตือรือร้น 
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5.  Style (รูปแบบการบริหารจัดการ) 

สะท้อนถึงแนวทางที ่ผู ้บริหารใช้ในการนำองค์กร ซึ ่งมีผลต่อ
วัฒนธรรมการทำงานและการตัดสินใจของพนักงาน รูปแบบการบริหารท่ีดีควรสร้างความ
สมดุลระหว่างการควบคุมและการให้อิสระในการทำงาน เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจและ
สามารถแสดงศักยภาพได้เต็มท่ี โดยปัญหาท่ีพบ คือ 

5.1  กระบวนการตัดสินใจล่าช้า และขาดแนวทางท่ีชัดเจน 
5.2  การสื่อสารภายในองค์กรไม่มีประสิทธิภาพ ทำให้เกิดปัญหา

ความเข้าใจผิด 

6.  Staff (บุคลากร) 

เป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดขององค์กร การสรรหา การพัฒนา และ
การรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร องค์กรท่ีให้
ความสำคัญกับบุคลากรจะสามารถสร้างความผูกพันและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได้ 
โดยปัญหาท่ีพบ คือ 

6.1  ขาดบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะทาง โดยเฉพาะเทคโนโลยีการ
ก่อสร้างสมัยใหม่ 

6.2  ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ทำให้บุคลากรไม่สามารถปรับตัว
ตามเทคโนโลยีได้ทัน 

7.  Skills (ทักษะของบุคลากร) 

ความสามารถเฉพาะทางของบุคลากรที่จำเป็นต่อการทำงานอยา่ง
มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นทักษะทางเทคนิค การบริหารจัดการ หรือการสื่อสาร องค์กรท่ี
ต้องการความก้าวหน้าจำเป็นต้องพัฒนาทักษะของพนักงานให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
อุตสาหกรรม โดยปัญหาท่ีพบ คือ 

7.1  บุคลากรยังขาดทักษะการใช้ ซอฟต์แวร์บริหารโครงการ ทำ
ให้การทำงานไม่มีประสิทธิภาพ 

7.2  ขาดทักษะการบริหารโครงการ ทำให้เกิดปัญหาการควบคุม
งบประมาณและระยะเวลา 
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ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา 

การพัฒนาทักษะของบุคลากรในสายงานวิศวกรรมโยธาของกรมยุทธโยธา
ทหารบกเป็นสิ่งสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน
ทางทหารให้ทันสมัย โดยผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลจากกรอบการวิเคราะห์เชิงยุทธศาสตร์ 
ควบคู่กับแนวคิดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการบริหารโครงการ ซึ่งสามารถแบ่ง
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องได้เป็น 6 ด้านหลัก ดังนี้ 

1.  ปัจจัยด้านการศึกษาและการฝึกอบรม (Education & Training) 

1.1  การศึกษาเฉพาะทาง การสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาในระดับ
ท่ีสูงข้ึน เช่น ปริญญาโท หรือหลักสูตรเฉพาะทางท่ีเกี่ยวข้องกับวิศวกรรมโครงสร้าง จวิศว
กรรมสิ่งแวดล้อม วิศวกรรมขนส่ง ฯลฯ 

1.2  การฝึกอบรมภายในและภายนอก การจัดอบรมด้านเทคนิค
ก่อสร้าง การบริหารโครงการ และการใช้ซอฟต์แวร์ว ิศวกรรม เช่น AutoCAD, BIM 
(Building Information Modeling), Revit, Civil 3D 

1.3  การฝึกอบรมภาคสนาม การฝึกปฏิบัติจริงในโครงการก่อสร้าง
ของกองทัพ เพื่อให้บุคลากรมีทักษะการทำงานจริง 

1.4  ความร ่วมม ือก ับสถาบ ันการศ ึกษา การทำ MOU กับ
มหาวิทยาลัยและสถาบันฝึกอบรมเฉพาะทางเพื่อให้บุคลากรเข้าถึงองค์ความรู ้และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ 

2.  ปัจจัยด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม (Technology & Innovation) 

2.1  การใช้ซอฟต์แวร์ข้ันสูง เช่น BIM, GIS, STAAD.Pro, SAP2000 
เพื่อช่วยวิเคราะห์และออกแบบโครงสร้างให้มีความแม่นยำ 

2.2  เทคน ิคก ่อสร ้างใหม่ ๆ เช ่น 3D Printing Construction, 
Modular Construction, และ Prefabrication เพื่อลดระยะเวลาก่อสร้างและลดของเสีย 

2.3  การใช้วัสดุก่อสร้างที ่พัฒนาใหม่ เช่น คอนกรีตที ่ม ีความ
ทนทานสูง วัสดุรีไซเคิล หรือวัสดุท่ีช่วยประหยัดพลังงาน 
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2.4  ระบบเซ็นเซอร์และ IoT เพื่อตรวจสอบโครงสร้างพื้นฐาน เช่น 
การตรวจจับรอยร้าวในสะพาน หรือการวัดความแข็งแรงของอาคาร 

3.  ปัจจัยด้านนโยบายและการสนับสนุนจากผู ้บริหาร (Policy & 
Leadership Support) 

3.1  นโยบายส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนา กำหนดให้บุคลากรต้อง
มีการอบรมและพัฒนาต่อเนื่อง 

3.2  การลงทุนในโครงสร้างพื้นฐานเพื่อการฝึกอบรม เช่นการจัดต้ัง
ศูนย์ฝึกอบรมด้านวิศวกรรมโยธาในหน่วยงาน 

3.3  การให้โอกาสบุคลากรศึกษาและฝึกอบรมในต่างประเทศ เพื่อ
เรียนรู้เทคนิคและมาตรฐานสากล 

3.4  การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการพัฒนา เปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้เสนอไอเดียใหม่ ๆ และมีแรงจูงใจในการเรียนรู้ 

4.  ปัจจัยด้านบุคลากรและแรงงาน (Human Resources & Work- 
force Development) 

4.1  การสรรหาบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ คัดเลือกบุคลากรที่มี
ความสามารถและทักษะเฉพาะทางเข้าร่วมงาน 

4.2  การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาช ีพ (Career Path 
Development) ให้บุคลากรมีแผนการเติบโตในสายงานท่ีชัดเจน 

4.3  การจัดสรรแรงงานให้เหมาะสม วิเคราะห์ว่าตำแหน่งใด
ต้องการบุคลากรท่ีมีทักษะพิเศษ และจัดการฝึกอบรมให้ตรงจุด 

4.4  การส่งเสริมให้บุคลากรได้รับใบอนุญาตวิศวกร เช่น การ
สนับสนุนให้สอบใบประกอบวิชาชีพวิศวกรรม (ใบ กว.) 

5.  ปัจจัยด้านมาตรฐานและกฎระเบียบ (Standards & Regulations) 

5.1  การใช้มาตรฐานสากลในการก่อสร้าง  
5.2  การกำกับดูแลความปลอดภัยในงานก่อสร้างให้มีการฝึกอบรม

เร่ืองความปลอดภัยในการทำงาน เช่น การทำงานท่ีสูง การใช้เครื่องจักรหนัก เป็นต้น 



27 

 

5.3  การปฏิบัติตามข้อกำหนดด้านสิ่งแวดล้อม ลดผลกระทบต่อ
สิ่งแวดล้อมจากโครงการก่อสร้าง เช่น การจัดการของเสียและการใช้พลังงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

5.4  การตรวจสอบและประเมินผลโครงการ ใช้เครื่องมือในการ
ตรวจสอบคุณภาพงานก่อสร้างให้เป็นไปตามมาตรฐาน 

6.  ปัจจัยด้านการวิจัยและพัฒนา (Research & Development) 

6.1  การสนับสนุนงานวิจัยด้านวิศวกรรมโยธา เช่น การพัฒนา
โครงสร้างที่สามารถทนแรงระเบิด หรืออาคารท่ีสามารถรองรับภัยธรรมชาติ 

6.2  ความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยและสถาบันวิจัย เพื ่อศึกษา
เทคโนโลยีใหม่ ๆ และนำมาใช้ในงานก่อสร้างของกองทัพ 

6.3  การทดสอบวัสดุและเทคนิคการก่อสร้าง เพื่อพัฒนาวัสดุที่มี
คุณสมบัติตรงกับความต้องการทางทหาร 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางยุทธศาสตร์ โดยใช้ SWOT Analysis 
เพื่อระบุแนวทางการพัฒนาและปรับปรุงการทำงานของหน่วยงานดังนี้ 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

S1 : บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและ
ประสบการณ์สูง  

S2 : มีมาตรฐานและแนวทางปฏิบัตท่ีิ
ชัดเจน  

S3 : ความสามารถในการดำเนินโครง 
การขนาดใหญ่  

 

W1 : การขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  

W2 : การบริหารจัดการโครงการยังมี
ข้อจำกัด  

W3 : ความล้าสมัยของเทคโนโลยีและ
อุปกรณ์  

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม (Threats) 

O1 : การนำเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ใหม่มาใช้  

O2 : การพ ัฒนาระบบการบร ิหาร
จัดการโครงการ 

O3 : การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  

T1 : ความล่าช้าในการก่อสร้างและ
การส่งมอบงาน  

T2 : การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
อย่างรวดเร็ว  

T3 : ข้อจำกัดด้านงบประมาณและ
ต้นทุนท่ีเพิ่มสูงข้ึน  
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กลยุทธ์ท่ีเหมาะสมจากการวิเคราะห์ TOWS Matrix 

TOWS Matrix Opportunities (โอกาส) 
O1 , O2 , O3 

Threats (ภัยคุกคาม) 
T1 , T2 , T3 

Strengths  
(จุดแข็ง) 

S1 , S2 , S3 

SO Strategies 
   - ใช้บุคลากรที่มีความเชี่ยว 
ชาญในการนำเทคโนโลยีใหม่ 
มาใช้เพื ่อลดเวลาและเพิ่มคุณ 
ภาพของโครงการ (S1 , O1 , 
O2) 
   - พัฒนาแนวทางการก่อสร้าง
ที ่ย ั ่งยืนโดยใช้วัสดุประส ิทธิ  
ภาพสูง (S2 , O1) 

ST Strategies 
   - ใช้มาตรฐานการปฏิบัติงาน
ที่เข้มงวดเพื่อลดความล่าช้าใน
โครงการ (S2 , T1) 
   - พ ัฒนาแผนสำรองด ้ าน
งบประมาณและหาแหล่งวัสดุ
ทดแทนเพื่อลดผล กระทบจาก
ต้นทุนก่อสร้างที่เพิ่มขึ้น (S3 , 
T2 , T3) 
 

Weaknesses 
(จุดอ่อน) 

W1 , W2 , W3 

WO Strategies 
   - ใช้เทคโนโลยีการบริหาร
โครงการเพื่อปรับปรุงการจัด 
การงบประมาณและลดความ
ล่าช้า (W2 , W3 , O1) 
   - พัฒนาโครงการฝึกอบรม
บุคลากรด้านเทคโนโลย ีก่อ 
สร้างใหม่ๆ เพื ่อแก้ปัญหาการ
ขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะ
เฉพาะทาง (W1 , O3) 

WT Strategies 
   - ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร
และรูปแบบการบริหารโครง 
การเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพใน
การดำเนินงาน (W2 , O2) 
   - เร่งพัฒนาเครื ่องมือและ
เทคโนโลยีที ่ทันสมัย เพื ่อให้
สามารถปรับตัวกับการเปลี่ยน 
แปลงในอุตสาหกรรมก่อสร้าง
ได้ทัน (W3 , O1) 
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1.  SO Strategies "กลยุทธ์เชิงรุก" 

1.1  การพัฒนาบุคลากรให้สามารถใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เช ่น BIM 
(Building Information Modeling), IoT (Internet of Things), AI และซอฟต์แวร์บริหาร
โครงการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการออกแบบและการก่อสร้าง 

1.2  การเพิ่มมาตรฐานการทำงานให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีใหม่ โดยใช้
แนวทางการก่อสร้างที่ย่ังยืน ลดของเสียจากการก่อสร้าง และใช้วัสดุท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

1.3  การขยายความร่วมมือกับองค์กรภายนอก เช่น มหาวิทยาลัยหรือ
สถาบันฝึกอบรม เพื ่อให้บุคลากรมีโอกาสเรียนรู ้เทคนิคใหม่ๆ และสามารถนำมา
ประยุกต์ใช้กับงานได้ 

2.  WO Strategies "กลยุทธ์เชิงแก้ไข" 

2.1  การปรับปรุงมาตรฐานการบริหารโครงการ โดยใช้แนวทาง Agile 
Project Management เพื่อลดความล่าช้าในการก่อสร้างและเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

2.2  การพัฒนาระบบบริหารงบประมาณที ่ย ืดหยุ ่น เพื ่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของต้นทุนวัสดุ และลดผลกระทบจากงบประมาณท่ีจำกัด 

2.3  การใช้เทคโนโลยีและมาตรฐานความปลอดภัยที่เข้มงวด เพื ่อลด
ปัญหาความล่าช้าอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุหรือข้อบกพร่องในการก่อสร้าง 

3.  ST Strategies "กลยุทธ์เชิงป้องกัน" 

3.1  การลงทุนในการฝึกอบรมบุคลากร เพื ่อแก้ปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรเฉพาะทาง เช่น การฝึกอบรมด้านวิศวกรรมโครงสร้างข้ันสูง หรือการใช้ซอฟต์แวร์
ออกแบบทางวิศวกรรม 

3.2  การนำซอฟต์แวร์บริหารโครงการมาใช้ เช่น Primavera P6 หรือ 
Microsoft Project เพื่อลดข้อผิดพลาดจากการบริหารโครงการและทำให้การทำงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.3  การพัฒนาแนวทางการจัดซื ้อและจัดจ้างที่รวดเร็วขึ้น เพื ่อให้การ
จัดหาวัสดุและทรัพยากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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4.  WT Strategies "กลยุทธ์เชิงรับ" 

4.1  การปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้มีความคล่องตัว เพื่อลดขั้นตอนท่ี
ซับซ้อนในการอนุมัติหรือการดำเนินโครงการ ทำให้สามารถตอบสนองได้รวดเร็วข้ึน 

4.2  การนำระบบอ ัตโนม ัต ิ  (Automation) และ AI มาช ่วยในการ
บริหารงาน เช่น การใช้ AI ช่วยตรวจสอบความคืบหน้าของโครงการเพื่อลดความผิดพลาด
ในการประเมินผล 

4.3  การจัดทำแผนสำรองในการบริหารโครงการ เช่น การจัดหาผู้รับเหมา
หลายรายเพื่อลดความเสี่ยงของความล่าช้า  

จากการวิเคราะห์ TOWS Matrix พบว่ากลยุทธ์เชิงรุก และ กลยุทธ์เชิงป้องกัน 
เป็นแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด เนื่องจากสามารถใช้จุดแข็งท่ีมีอยู่ในการเสริมโอกาสและลด
ความเสี่ยงได้ดีท่ีสุด โดยเน้นท่ี 

1) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรและการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
2) การปรับปรุงการบริหารโครงการและงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ 
3) การใช้มาตรฐานด้านความปลอดภัยและแนวทางการก่อสร้างที่ทันสมัย 

ทั้งนี ้ ควรเสริมด้วย กลยุทธ์เชิงแก้ไข ในบางกรณี เช่น การฝึกอบรมและการ
ปรับปรุงระบบจัดซื้อจัดจ้าง เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องภายในองค์กร 

แนวทางการพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา  

การพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา ของกรมยุทธโยธา
ทหารบก เป็นสิ่งสำคัญในการเสริมสร้างศักยภาพในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การก่อสร้างและพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานเพื่อรองรับภารกิจทางทหารในสภาวะที่มีความ
ท้าทายสูง เพื่อให้การดำเนินงานมีประสิทธิภาพสูงสุดและสามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของหน่วยงานได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิผลมากท่ีสุด จากการวิเคราะห์ทฤษฎี
ที่เกี่ยวข้อง และการทำ SWOT Analysis และ TOWS Matrix ควรมีแนวทางการพัฒนา
ทักษะดังนี้ 
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1.  การพัฒนาองค์ความรู ้และทักษะด้านเทคโนโลยีใหม่ (Knowledge & 
Technological Advancement) 

การก้าวหน้าในเทคโนโลยีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 
ดังนั้น การพัฒนาทักษะทางด้านเทคโนโลยีจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ต้องให้ความสำคัญ เช่น
การฝึกอบรมการใช้ซอฟต์แวร์วิศวกรรมขั้นสูง การใช้เทคโนโลยีการออกแบบและการ
วิเคราะห์เชิงวิศวกรรม เช่น BIM (Building Information Modeling), Revit, AutoCAD, 
และซอฟต์แวร์วิศวกรรมเฉพาะทาง เช่น STAAD.Pro และ SAP2000 

การพัฒนาทักษะด้านวิศวกรรมขนส่งและโครงสร้างทางทหาร อาจจะต้อง
ศึกษาและฝึกฝนเทคโนโลยีการออกแบบและวิเคราะห์โครงสร้างท่ีสามารถรองรับแรงทาง
ทหาร เช่น การออกแบบสะพานหรืออาคารท่ีทนทานต่อระเบิด 

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการโครงการ เช่น การใช้ซอฟต์แวร์การ
บริหารจัดการโครงการ (Project Management Software) ที่เชื ่อมต่อกับระบบ ERP 
ของหน่วยงานทหาร เพื่อช่วยในการติดตามและตรวจสอบความก้าวหน้าของโครงการ 

2.  การพ ัฒนาท ักษะด ้านความปลอดภ ัยและส ิ ่ งแวดล ้อม ( Safety & 
Environmental Awareness) 

การปฏิบัติงานในโครงการก่อสร้างต้องคำนึงถึงความปลอดภัยและ
ผลกระทบต่อสิ ่งแวดล้อมอย่างเคร่งครัด การพัฒนาทักษะด้านความปลอดภัยและ
สิ่งแวดล้อมจึงเป็นสิ ่งสำคัญ การอบรมด้านความปลอดภัยในงานก่อสร้าง เช่น การ
ฝึกอบรมด้านการปฏิบัติงานบนที่สูง การใช้เครื ่องมือหนักอย่างปลอดภัย การป้องกัน
อุบัติเหตุ และการจัดการกับความเสี่ยงต่าง ๆ 

การส่งเสริมการใช้วัสดุก่อสร้างท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ควรพัฒนาทักษะ
ในการเลือกใช้วัสดุก่อสร้างที่มีความยั่งยืน ลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม และการจัดการ
ของเสียในการก่อสร้าง 

การออกแบบท่ีคำนึงถึงความยั่งยืน พัฒนาทักษะการออกแบบโครงสร้างท่ี
สามารถลดการใช้พลังงานและทรัพยากร รวมถึงการปรับโครงสร้างให้สามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลงสภาพอากาศท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
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3.  การสร้างแผนพัฒนาทักษะบุคลากรอย่างเป็นระบบ (Systematic Skill 
Development Plans) 

การพัฒนาทักษะของบุคลากรควรมีแผนการพัฒนาที ่ชัดเจนเพื ่อให้
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรและภารกิจทางทหาร การจัดทำแผนพัฒนาอาชีพ 
(Career Path Development) วางแผนพัฒนาทักษะของบุคลากรในสายวิศวกรรมโยธา
ให้สามารถเติบโตในตำแหน่งท่ีสูงข้ึน เช่น วิศวกรโครงการ, วิศวกรออกแบบ, หรือผู้บริหาร
โครงการ 

การจัดทำหลักสูตรฝึกอบรมภายในองค์กร: พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมท่ี
เน้นการพัฒนาทักษะเฉพาะทาง เช่น การออกแบบโครงสร้างทหาร, การใช้วัสดุก่อสร้างข้ัน
สูง, และการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ 

การสนับสนุนการศึกษาต่อ: สนับสนุนบุคลากรให้ศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาโท หรือเข้าร่วมหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นจากสถาบันชั ้นนำที่เกี ่ยวข้องกับ
วิศวกรรมโยธา 

4.  การเสริมสร้างการทำงานร่วมกันและการสื ่อสาร (Collaboration & 
Communication) 

การพัฒนาทักษะในการทำงานร่วมกันภายในทีมวิศวกรรมโยธาและกับ
หน่วยงานอื่น ๆ มีความสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจ การพัฒนาทักษะการทำงานเป็น
ทีม: การฝึกอบรมการทำงานร่วมกันในทีมระหว่างวิศวกรโยธากับบุคลากรในด้านต่าง ๆ 
เช่น ทหารท่ีมีความรู้เฉพาะทาง การฝึกอบรมการทำงานข้ามสายงาน 

การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ: พัฒนาทักษะการสื่อสารทั้งทางปากและทาง
เอกสาร เพื่อให้การส่งข้อมูลและการรายงานมีความถูกต้องและทันเวลา 

5.  การเสริมสร้างความสามารถในการตัดสินใจและการแก้ปัญหา (Decision-
Making & Problem-Solving Skills) 

การแก้ปัญหาและตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นสิ ่งสำคัญในการ
ทำงานด้านวิศวกรรมโยธา การฝึกอบรมการวิเคราะห์ปัญหาและตัดสินใจอย่ างมี
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วิจารณญาณ: โดยเฉพาะในการจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นในระหว่างการก่อสร้าง เช่น 
ปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับวัสดุก่อสร้าง ความล่าช้าในโครงการ หรือปัญหาทางด้านงบประมาณ 

การฝึกทักษะการแก้ปัญหาในสถานการณ์วิกฤต: การอบรมทักษะการ
ตัดสินใจในสถานการณ์ที่มีความเครียดสูง เช่น ในกรณีที่โครงสร้างเกิดความเสียหายหรือ
เกิดภัยธรรมชาติท่ีส่งผลกระทบต่อโครงการ 

6.  การพ ัฒนาแหล ่ งทร ัพยากรและการจ ัดการโครงการ ( Resource 
Management & Project Management) 

การพัฒนาแหล่งทรัพยากรและการจัดการโครงการเป็นการสร้างระบบใน
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมการบริหารโครงการ ให้บุคลากรได้ฝึก
ทักษะการบริหารโครงการก่อสร้าง โดยใช้เครื ่องมือการจัดการโครงการ (Project 
Management Tools) เช่น MS Project, Primavera เป็นต้น 

การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการทรัพยากร การจัดสรรและบริหาร
ทรัพยากรทั้งในด้านบุคลากร วัสดุ และเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อลดการสูญเสียและ
เพิ่มความสามารถในการตอบสนองภารกิจ
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บทที่ 4 

บทอภิปรายผล 

สามารถอภิปรายผลการวิจัยโดยเชื่อมโยงผลลัพธ์จากบทที่ 3 กับแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดความเข้าใจเชิงลึก ตีความผลลัพธ์ เชื่อมโยง
ความสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาทักษะสายงานวิศวกรรมโยธาของ กรมยุทธโยธา
ทหารบก โดยผู้วิจัยพบ 6 แนวทางการพัฒนาทักษะคือ (1) การพัฒนาองค์ความรู ้และ
ทักษะด้านเทคโนโลยีใหม่ (2) การพัฒนาทักษะด้านความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม (3) 
การสร้างแผนพัฒนาทักษะบุคลากรอย่างเป็นระบบ (4) การเสริมสร้างการทำงานร่วมกัน
และการสื่อสาร (5) การเสริมสร้างความสามารถในการตัดสินใจและการแก้ปัญหา (6) การ
พัฒนาแหล่งทรัพยากรและการจัดการโครงการ ซึ่งพบว่ามีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับ
เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังนี้ 

1. การพัฒนาองค์ความรู้และทักษะด้านเทคโนโลยีใหม่  

แนวทางนี้เน้นเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรด้านเทคโนโลยี
สมัยใหม่ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้การปฏิบัติงานด้านวิศวกรรมโยธามีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน และรองรับการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมก่อสร้าง มีความสอดคล้องกับแนวคิด
ของ พ.อ.ทศวร เพไทย12 ท่ีได้ศึกษาแนวทางพัฒนาทักษะและการบริหารจัดการบคุลากร 
เพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่ส่งผลกระทบต่อภารกิจขององค์กร 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาทักษะของบุคลากรในกรมยุทธโยธาทหารบก ที่ต้อง
นำเอาเทคโนโลยีใหม่ เช่น BIM และ GIS มาใช้ในการวางแผนและบริหารโครงการก่อสร้าง 
และมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ พ.อ.ณัฏฐ์พฤทธ์ ชัชชัยวรกฤศ13 ท่ีได้เน้นถึงการ
พัฒนาความรู้ของกำลังพล โดยใช้แนวทางการฝึกอบรม และการพัฒนาทักษะที่สามารถ
นำไปใช้จริง ซึ่งสะท้อนถึงความจำเป็นในการพัฒนาทักษะบุคลากรให้สามารถใช้ซอฟต์แวร์
วิศวกรรม เช่น AutoCAD, Revit, และ Civil 3D ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. การพัฒนาทักษะด้านความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม  

ความปลอดภัยในการทำงาน การบริหารจัดการด้านสิ่งแวดล้อม
เป็นหัวใจสำคัญของการดำเนินโครงการก่อสร้างในปัจจุบัน เนื่องจากโครงการก่อสร้างต้อง
มีการควบคุมมาตรฐานด้านความปลอดภัย และคำนึงถึงผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม มีความ
สอดคล้องกับแนวคิดของ ปฏิญญา สุขวงศ์, สุรชาติ สินวรณ์, ณัฐบดี วิริยาวัฒน์, สุวิทย์ นำ
ภาว์, วันปิติ ธรรมศรี15 ท่ีศึกษาแนวทางพัฒนากำลังคนด้านอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัยในการทำงาน ซึ่งรวมถึงการคำนึงถึงความปลอดภัยและมาตรฐานสิ่งแวดล้อมใน
การทำงาน ในการบริหารโครงการก่อสร้าง ความปลอดภัยของแรงงานและการปฏิบัติตาม
มาตรฐานความปลอดภัย เช่น ISO 45001 มีความสำคัญอย่างยิ่ง  

3. การสร้างแผนพัฒนาทักษะบุคลากรอย่างเป็นระบบ  

การพัฒนาทักษะบุคลากรควรเป็นกระบวนการท่ีมีแบบแผนชัดเจน 
และดำเนินการอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ รสสุคนธ์ กาจิก16 ท่ีได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการฝ่ายอัยการ ซึ่งเน้นการวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น
ระบบ โดยมีการส่งเสริมการเรียนรู้ ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะท่ีจำเป็น และการสนับสนุน
ทรัพยากรที่เพียงพอ ซึ่งสามารถนำมาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาบุคลากรด้านวิศวกรรม
โยธาในกรมยุทธโยธาทหารบกได้เช่นกัน นอกจากนี้ การวางแผนพัฒนาทักษะบุคลากรยัง
ต้องคำนึงถึงการกำหนดหลักสูตรฝึกอบรมที่เหมาะสม เช่น การอบรมด้านการบริหาร
โครงการ (Project Management) และการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการในไซต์งานจริง 

4. การเสริมสร้างการทำงานร่วมกันและการสื่อสาร  

การทำงานเป็นทีมและการสื ่อสารที่มีประสิทธิภาพเป็นปัจจัย
สำคัญที่ช่วยให้โครงการก่อสร้างดำเนินไปได้อย่างราบรื่น และสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง
รวดเร็ว มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ อธิยุญชติ์ โชติกะคาม14 ท่ีได้ศึกษาแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง โดยเน้นการปรับปรุงระบบการ
ทำงานให้เอื้อต่อการเรียนรู้และพัฒนาทักษะการทำงานร่วมกัน ซึ่งเป็นแนวทางท่ีกรมยุทธ
โยธาทหารบกสามารถนำมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสื่อสารระหว่างทีมงานวิศวกรรม
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โยธาและฝ่ายบริหารโครงการ รวมถึงการใช้แพลตฟอร์มดิจิทัล สามารถช่วยให้ทีมงาน
สื่อสารกันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ลดความผิดพลาดในการถ่ายทอดข้อมูล 

5. การเสริมสร้างความสามารถในการตัดสินใจและการแก้ปัญหา  

บุคลากรในสายงานวิศวกรรมโยธาจำเป็นต้องมีทักษะในการ
วิเคราะห์และแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากโครงการก่อสร้างมักเผชญิกับ
ปัญหาที่ซับซ้อนและต้องการการตัดสินใจที่รวดเร็ว สอดคล้องกับการศึกษาเกี่ยวกับการ 
ฝึกอบรมการแก้ปัญหาแบบ Critical Thinking และ Decision Making ซึ่งสามารถนำมา 
ใช้พัฒนาเจ้าหน้าท่ีในกรมยุทธโยธาทหารบกให้สามารถรับมือกับปัญหาที่เกิดข้ึนในไซต์งาน
ได้อย่างเป็นระบบ    

6. การพัฒนาแหล่งทรัพยากรและการจัดการโครงการ  

การบริหารทรัพยากรและการจัดการโครงการเป็นทักษะที่จำเป็น
สำหรับบุคลากรสายงานวิศวกรรมโยธา เพื ่อให้สามารถดำเนินโครงการ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความเกี่ยวข้องกับการศึกษาของผู้วิจัย ท่ีได้ศึกษาการนำเครื่องมือการ
บริหารโครงการ เช่น MS Project และ Primavera มาใช้ในการวางแผนและควบคุม
โครงการ เพื่อให้การจัดสรรทรัพยากรเป็นไปอย่างเหมาะสม 

โดยผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิด 7s McKinsey Framework ซึ่งเน้น
ความสมดุลระหว่างโครงสร้างองค์กรและการพัฒนาศักยภาพบุคลากร รวมถึงทฤษฎีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์8 ท่ีชี้ให้เห็นว่าการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องมีความสำคัญในการสร้าง
บุคลากรที่มีคุณภาพ และแนวทางการพัฒนาทักษะในองค์กรต้องอาศัย หลักการบริหาร
โครงการ (Project Management)9 โดยเน้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การติดตามผล และ
การปรับปรุงกระบวนการทำงานให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร ผลการวิจัย
พบว่าองค์กรยังต้องการระบบบริหารโครงการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อลดความล่าช้า
และเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน 
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บทที่ 5 

บทสรุป 

จากการศึกษาพบว่า แนวทางการพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงาน
วิศวกรรมโยธาภายในกรมยุทธโยธาทหารบก จำเป็นต้องอาศัยปัจจัยสำคัญหลายประการ 
โดยเริ ่มจากการกำหนดทิศทางและเป้าหมายของการพัฒนาให้ชัดเจน สอดคล้องกับ
มาตรฐานวิศวกรรมระดับสากลและแนวโน้มเทคโนโลยีสมัยใหม่ ทั ้งนี ้ การปรับปรุง
โครงสร้างองค์กรและกระบวนการบริหารงานให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีและรูปแบบการทำงานยุคใหม่ จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการดำเนินงาน 
นอกจากนี้ การประยุกต์ใช้เครื่องมือดิจิทัลและซอฟต์แวร์ที่ทันสมัย เช่น BIM (Building 
Information Modeling) สามารถเพิ ่มความแม่นยำและความมีประสิทธิภาพในการ
ออกแบบและการก่อสร้าง อีกท้ัง การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเปิดกว้างต่อการเรียนรู้
และแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ระหว่างบุคลากรเป็นอีกปัจจัยสำคัญ 

นอกเหนือจากนี้ การนำหลักการบริหารโครงการแบบ Agile มาใช้ จะช่วย
ให้การดำเนินงานมีความยืดหยุ่นและสามารถลดปัญหาความล่าช้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมถึงการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มีความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยีขั้นสูง เช่น AI, IoT และระบบบริหารโครงการสมัยใหม่ อันจะช่วยให้
บุคลากรมีศักยภาพเพียงพอในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรม
ก่อสร้างในอนาคต ผลการวิเคราะห์ด้วย SWOT Analysis และ TOWS Matrix สะท้อนให้
เห็นว่า การพัฒนาทักษะของบุคลากร สามารถดำเนินการได้อย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ โดยควรให้ความสำคัญกับการบูรณาการแนวทางการพัฒนากับนโยบายของ 
กรมยุทธโยธาทหารบก 

ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังนี้ 
1. เรื่องการศึกษาสภาพปัญหาการทำงานสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรม

โยธาในปัจจุบัน พบว่าการพัฒนาทักษะบุคลากรในสายงานวิศวกรรมโยธาของกรมยุทธ
โยธาทหารบกต้องอาศัยปัจจัยหลายด้าน เช่น การกำหนดทิศทางท่ีสอดคล้องกับมาตรฐาน
วิศวกรรมระดับสากล และแนวโน้มเทคโนโลยีสมัยใหม่   
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2.  การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพด้าน
วิศวกรรมโยธา พบว่าควรให้ความสำคัญกับ 6 ปัจจัยหลัก ดังนี้  

2.1  ปัจจัยด้านการศึกษาและการฝึกอบรม 
2.2  ปัจจัยด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม   
2.3  ปัจจัยด้านนโยบายและการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
2.4  ปัจจัยด้านบุคลากรและแรงงาน 
2.5  ปัจจัยด้านมาตรฐานและกฎระเบียบ 
2.6  ปัจจัยด้านการวิจัยและพัฒนา   

3.  แนวทางการพัฒนาทักษะสายงานวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธาเพื่อ
สนับสนุนภารกิจกรมยุทธโยธาทหารบกอย่างเต็มขีดความสามารถ พบว่าควรมีแนว
ทางการพัฒนาทักษะ 6 ด้านดังนี้ 

3.1  การพัฒนาองค์ความรู้และทักษะด้านเทคโนโลยีใหม่  
3.2  การพัฒนาทักษะด้านความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม  
3.3  การสร้างแผนพัฒนาทักษะบุคลากรอย่างเป็นระบบ  
3.4  การเสริมสร้างการทำงานร่วมกันและการสื่อสาร  
3.5  การเสริมสร้างความสามารถในการตัดสินใจและการแก้ปัญหา 
3.6  การพัฒนาแหล่งทรัพยากรและการจัดการโครงการ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

จากผลการศึกษาข้างต้น สามารถเสนอแนะแนวทาง การพัฒนาทักษะ  
สายวิชาชีพด้านวิศวกรรมโยธา เชิงนโยบายได้ดังนี้  

1. การขยายโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะของบุคลากร 
โดยการจัดหลักสูตรท่ีครอบคลุมทักษะท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล อาทิ การใช้
ซอฟต์แวร์วิศวกรรม การบริหารโครงการสมัยใหม่ และการวิเคราะห์ข้อมูลโครงสร้าง 
ควบคู่กับการนำระบบ e-Learning และ Virtual Training มาใช้ เพื่อให้บุคลากรสามารถ
เข้าถึงองค์ความรู้ได้อย่างต่อเนื่องและมีความยืดหยุ่นสูงสุด 

2. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับภาคการศึกษาและภาค 
อุตสาหกรรมก็มีความสำคัญไม่น้อย การลงนามบันทึกข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) 



40 
 

 

ระหว่าง กรมยุทธโยธาทหารบก กับมหาวิทยาลัยและบริษัทเอกชน จะเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้ฝึกงานจริง และสามารถแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้เชี่ยวชาญในแวดวงวิศวกรรม
โยธา อีกทั้งการพัฒนาระบบบริหารโครงการและมาตรฐานการควบคุมคุณภาพอย่าง
เคร่งครัด โดยนำแนวทางของมาตรฐานสากลมาใช้  จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและลด
ข้อผิดพลาดในการดำเนินโครงการ  

3. การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที ่เอื ้อต่อการเรียนรู ้ ควรมี
นโยบายสนับสนุนให้บุคลากรสามารถพัฒนาทักษะของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง พร้อมท้ัง
กระตุ้นให้เกิดการทำงานเป็นทีม ซึ ่งจะส่งผลให้การดำเนินงานมีความเข้มแข็งและมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

เพื่อให้การวิจัยมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ควรมีการศึกษาต่อยอดในประเด็นท่ี
เกี่ยวข้องดังนี้  

1. ศึกษาผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัลต่อการปฏิบัติงานวิศวกรรมโยธา
ควรมีการวิเคราะห์แนวโน้มและอิทธิพลของเทคโนโลยีใหม่ต่อการวางแผน ออกแบบ และ
บริหารโครงการก่อสร้าง โดยมุ่งเน้นความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพและลดข้อ 
ผิดพลาดในการดำเนินงาน  

2. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทักษะกับประสิทธิภาพของ
องค์กร ศึกษาโดยใช้ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพื่อประเมินผลของการฝึกอบรม
และพัฒนาทักษะท่ีมีต่อการเพิ่มผลิตภาพ การลดต้นทุน และการยกระดับคุณภาพงานของ
บุคลากรในองค์กร ศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับแนวทางการนำ AI มาใช้ในการบริหารโครงการ
ก่อสร้าง เพื ่อพิจารณาว่า AI สามารถช่วยลดระยะเวลาการดำเนินโครงการและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทำงานได้อย่างไร  

3. ศึกษาด้านจริยธรรมในวิชาชีพวิศวกรรมโยธา ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับ
การรับรู้และการปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพของวิศวกรในภาครัฐ โดยเฉพาะในสาย
งานก่อสร้างที่มีความเสี่ยงต่อการบกพร่องด้านจริยธรรม เพื่อออกแบบแนวทางพัฒนา
จริยธรรมควบคู่กับการฝึกอบรมทางเทคนิค เช่น การจัดอบรมจริยธรรมวิชาชีพในหลักสูตร
การพัฒนาบุคลากร 
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