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บทคดัย่อ 

 การวจิยันีÊ เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ วตัถุประสงคเ์พืÉอศกึษา (ř) กระบวนการนํานโยบายด้านการพฒันา

ทรพัยากรบุคคล ของสํานักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานครไปปฏบิัต ิ (Ś) ปัญหาอุปสรรคการนนโยบาย ฯ 

ไปปฏบิัต ิ(ś) แนวทาง แกไ้ขปัญหาอุปสรรคในการนํานโยบายฯไปปฏบิตั ิและ (Ŝ) แนวทางพฒันาการนํานโยบายฯ 

ไปปฏบิตั ิวธิกีารวจิยั คอื จากขอ้มลูทีÉบนัทกึไวแ้ลว้โดยผู้อืÉน และวจิยัสนาม โดยสมัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มลูสาํคญั

ดว้ยการสมัภาษณ์ตามแบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง หรอืแบบเป็นทางการ ในสาํนักงานวศิวกรรมทาง 

กรงุเทพมหานคร และคดัเลอืกผู้ใหข้อ้มูลสาํคญัแบบเจาะจง จาํนวน 8 คน  

ผลการวจิยัพบว่า (ř) แนวทางการพฒันาบุคคลของกรงุเทพมหานครใหม้ ีสมรรถนะ จะพฒันาด้วย

รปูแบบการเรยีนรูแ้ละพฒันา Model şŘ : ŚŘ : řŘ การเรยีนรูแ้ละพัฒนาจากการฝึกอบรม สมัมนา Classroom 

Training หรอื e-Learning เสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์ร เป็นไปตามแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร 

(พ.ศ. 2561 - 2565) ประกอบดว้ย 4 ยุทธศาสตร์ ดงันีÊ ยุทธศาสตร์ทีÉ 1 การพัฒนาทรพัยากรบุคคลของ

กรงุเทพมหานครใหม้สีมรรถนะพงึประสงค ์ยุทธศาสตร์ทีÉ 2 การพัฒนาศกัยภาพของนักบรหิาร และเตรยีม

ความพรอ้มการเป็นผู้นําในการ ปฏบิตัภิารกจิของเมอืงในอนาคต มแีนวทางการพฒันา, การดาํเนินโครงการ

การทํางานขา้มสายงาน (AGILE TEAM) ยุทธศาสตรท์ีÉ 3 เพิÉมประสทิธภิาพเครืÉองมอืและกลไกในการขบัเคลืÉอน 

การพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ยุทธศาสตรท์ีÉ 4 การสร้างวฒันธรรมองคก์รสมยัใหม่  

(2) ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากร ดา้นการวเิคราะห์ความจําเป็น,ดา้นงบประมาณ, ดา้นบุคลากร 

ขาดความกระตอืรอืรน้,ปัญหากระบวนการดาํเนินการพฒันาไม่เป็นมาตรฐานเดยีวกนั เนืÉองดว้ยไม่มกีารพจิารณา, 

ปัญหาขาดการตดิตามประเมนิผลการพฒันาในภาพรวม ปัญหาขาดการวางแผนการพฒันาดา้นการพฒันา

บุคลากรของหน่วยงานล่วงหน้า,บุคลากรขาดความสามคัคแีละบุคลากรไม่นําความรูท้ ีÉไดร้บัการพฒันามา

ปรบัใช ้

 

 

คาํสาํคญั :  การนํานโยบายไปปฏิบัต;ิ การพฒันาทรพัยากรบุคคล ; สาํนักงานวศิวกรรมทาง  

 

 

 

 

*บทความนีÊเรยีบเรียงจากการคน้ควา้อสิระเรืÉองการนํานโยบายด้านการพฒันาทรพัยากรบุคคล ของสาํนกังานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานครไปปฏบิตั ิ 

**นักศกึษาหลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะรัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
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บทนํา 

  ดว้ยใน สภาพการณ์ในปัจจุบันทีÉมีการเปลีÉยนแปลงทั Êงดา้น เศรษฐกจิ สงัคม วฒันธรรม เทคโนโลยี

และสิÉงแวดลอ้มต่าง ๆ การดาํเนินงานของหน่วยงานภาครฐั ภาคเอกชนและรฐัวสิาหกจิตา่งจงึตอ้งมปีรบัตวั

และแข่นขนักนั “คน” กเ็ป็นฟันเฟืองและเป็นกาํลงัสาํคญัต่อการขบัเคลืÉอนนําพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย

ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ในการดาํเนินงานของแต่ละองคก์ร “ทรพัยากรบุคคล” จงึถอืเป็นทรพัยากร  

ทีÉมีคณุค่าทีÉสุดขององคก์รเพราะหากองคก์รใดมทีรพัยากรบุคคลทีÉเปีÉยมไปดว้ยคุณภาพและศกัยภาพ องคก์รนั Êน 

ย่อมมขีดีความสามารถพร้อมต่อการพฒันา สามารถรองรบัและก้าวทนัต่อการเปลีÉยนแปลง ทีÉเกดิข ึÊน 

ตามสถานการณ์ของโลกปัจจุบนั สาํนักงานวศิวกรรมทาง เป็นองคก์รหนึÉงของภาครฐัเป็นหน่วยงานสงักดัใน

กรงุเทพมหานคร โดยมสีาํนักยุทธศาสตร์และประเมนิผล (ม.ป.ป.) กรุงเทพมหานคร  เป็นหน่วยงานในการ

กาํหนดทิศทางในการพฒันา กรุงเทพมหานคร ด้านการบรหิารจัดการ ด้านเศรษฐกจิ การเงนิและ 

การคลงั ดา้นทรพัยากรมนุษยแ์ละสงัคม ด้านสาธารณสขุและสิÉงแวดลอ้ม และดา้สาธารณูปโภคพืÊนฐานของ

กรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะอย่างยิÉง การเสรมิสร้างดุลยภาพในการพฒันาทั Êงดา้นสงัคม เศรษฐกจิ และ

สิÉงแวดลอ้ม และการเสรมิสรา้งศกัยภาพของ เมอืงดว้ยการจดัทาํแผนระยะยาวเพืÉอกาํหนดทศิทางการพฒันา

กรงุเทพมหานครในอนาคต ระยะ ŚŘ ปี ตลอดจน การเพิÉมประสทิธภิาพในการบรหิารราชการของกรุงเทพมหานคร 

โดยการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและ เพิÉมทกัษะด้านเทคโนโลยสีารสนเทศให้แก่บุคลากรของ

กรงุเทพมหานคร นอกจากนั Êน ยงัสนับสนุนให ้ทุกหน่วยงานในสงักดักรุงเทพมหานคร จํานวน 77 หน่วยงาน 

จัดทําแผนปฏิบัตริาชการประจําปีของหน่วยงาน ภายใต้กรอบยุทธศาสตร์ชาต ิแผนการปฏิรูปประเทศ 

แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ ฉบับทีÉ 12 แผนพฒันาดิจิทัลเพืÉอเศรษฐกิจและสงัคม (Digital 

Economy) แผนพฒันากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี แผนปฏบิัตริาชการกรุงเทพมหานคร ประจาํปี นโยบาย

ประเทศไทย 4.0 และนโยบายของผูว้่าราชการ กรงุเทพมหานคร และแผนเฉพาะดา้นต่าง ๆ ไปสู่การปฏบิัต ิ

อนัเป็นการเช ืÉอมโยงใหก้ารบรหิารและการปฏบิตั ิราชการของกรุงเทพมหานครอยู่ในระบบเดยีวกนัเพืÉอสรา้ง

ความเป็นเอกภาพในการดําเนินภารกจิขององคก์ร “กรงุเทพมหานคร” ตามพระราชบัญญตัริะเบยีบขา้ราชการ 

กรงุเทพมหานคร พ.ศ. ŚŝŝŜ กรุงเทพมหานครไดต้ระหนักถงึความสาํคญัในการพฒันาบุคลากร โดยเน้น

พฒันาใหบุ้คลากรปฏิบตัริาชการอยา่งมคีณุภาพ และมคีุณธรรม กรุงเทพมหานครจงึมอบหมายใหส้าํนักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร มฐีานะเป็นหน่วยงานกลางดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ

กรงุเทพมหานคร รวมถงึมภีารกจิในการส่งเสรมิ พฒันา วเิคราะห ์วจิยัเก ีÉยวกบันโยบายและยุทธศาสตร ์

หลกัเกณฑ ์วธิีการและมาตรฐานดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล ใหค้าํปรกึษา แนะนํา แก่ผูว้่าราชการ

กรงุเทพมหานคร หน่วยงานและส่วนราชการในสงักดักรุงเทพมหานครในดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล

เพืÉอให้การบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครเกดิผลสมัฤทธิ Íตอ่ภารกจิของรฐั สาํนักงานคณะกรรมการ 

ข้าราชการกรุงเทพมหานคร (ŚŝŞř) จงึกาํหนดมาตรการการปฏิบัตริาชการด้านการพัฒนาบุคลากร 

ตามแผนพฒันากรงุเทพมหานคร ระยะ ŚŘ ปี (พ.ศ. ŚŝŝŞ - Śŝşŝ) ประเดน็ยุทธศาสตรท์ีÉ ş การบรหิารจดัการ 

ประเดน็ยุทธศาสตรย่์อย ş.ś การบรหิารงานทรพัยากรบุคคล และแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากร

บุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. ŚŝŞř - ŚŝŞŝ) เพืÉอเป็นแนวทางให้การบรหิารทรพัยากรบุคคลของ

กรุงเทพมหานครสามารถปฏิบัตงิานไดอ้ย่างม ีประสทิธภิาพและประสทิธิผล รวมทั Êงได้รบัการพัฒนา

ศกัยภาพ คุณภาพชวีติ และตอบสนองตอ่การบรรลุเป้าหมายของกรุงเทพมหานครแนวทางการพฒันา

บุคลากรทีÉนําไปสูก่ารปฏบิัตอิย่างเป็นรปูธรรม เป็นไปตามวสิยัทศัน์ทีÉกาํหนดว่า “เป็นตน้แบบการพฒันา

ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลและระบบราชการกรงุเทพมหานครบุคลากรมคีณุภาพ มคีวามสมดุล
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ระหว่างการทาํงานและคุณภาพชวีติเพืÉอให้กรุงเทพมหานครเป็นองคก์รธรรมาภบิาลและมศีกัยภาพสงู”  

เพืÉอพฒันาบุคลากรในหน่วยงานให้มศีกัยภาพพรอ้มสาํหรบัการปฏิบตังิานดา้นทรพัยากรบุคคลก่อให้เกดิ

ประโยชน์ตอ่หน่วยงานและกรุงเทพมหานครมหานครต่อไป 

         สถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร (2561) การพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรงุเทพมหานคร

ให้มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ มคีวามเป็นมอือาชพีเหมาะสมกบัการบรหิาร มหานครและเป็นผูม้ี

คุณธรรมจรยิธรรม ถอืเป็นภารกจิสําคญัตามแผนพฒันากรุงเทพมหานครระยะ ŚŘ ปี ระยะทีÉ Ś  

(พ.ศ. ŚŝŞř - ŚŝŞŝ) ดา้นทีÉ ş การบรหิารจดัการเมอืงมหานคร มติทิีÉ ş.ś การบรหิารทรพัยากรบุคคล มเีป้าหมาย 

ใหก้รุงเทพมหานครเป็นทีÉรวมของคนดแีละคนเก่ง สามารถปฏบิตังิานทีÉรองรบัความตอ้งการของประชาชน

ไดอ้ย่างมืออาชพี โดยมุ่งเน้นใหบุ้คลากรกรุงเทพมหานครเป็นผูป้ฏบิตังิานแบบมอือาชพี มขีดีสมรรถนะสูง 

สามารถรองรบัภารกจิทีÉทา้ทายของกรุงเทพมหานครในการกา้วสู่มหานครแห่งเอเชยี รวมทั Êงเป็นผูม้คีุณธรรม 

จรยิธรรม เป็นทีÉเช ืÉอมั Éนของประชาชน ซึÉงหน่วยงานหลกัดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร  

คอื สํานักงาน ก.ก. สถาบันพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร และกองการเจ้าหน้าทีÉ สํานักปลดักรุงเทพมหานคร 

ต้องบูรณาการการทํางานร่วมกนัเพืÉอวางรากฐานและกาํหนดทศิทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ

กรงุเทพมหานคร ใหส้อดรบัและสนับสนุนการปฏบิัตงิานตามภารกจิและการบรหิารราชการของกรุงเทพมหานคร

ใหส้มัฤทธิ Íผลตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้โดยเฉพาะสามารถตอบสนองต่อความคาดหวงัของประชาชนทีÉมต่ีอ

กรงุเทพมหานครในฐานะเมอืงหลวงของประเทศไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ 

      ผู้วจิัยในฐานะเป็นบุคลากรซึÉงปฏบิัตงิานอยู่ในสงักดัสาํนักงานวศิวกรรมทาง สาํนักการโยธา 

กรงุเทพมหานคร ซึÉงมคีวามสนใจศกึษาเรืÉองการนํานโยบายด้านการพฒันาทรพัยากรบุคคล ของสาํนักงาน

วศิวกรรมทาง กรงุเทพมหานคร ไปปฏบิตั ิเป็นอย่างไร เพืÉอทราบขอ้จาํกดั แนวทาง กระบวนการ ปัญหา-

อุปสรรค และแนวทางแกไ้ขพฒันาการนํานโยบายดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคลเพืÉอประโยชน์ในการ

ปฏิบตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึÊนเหมาะสมกบัภารกจิทีÉรบัผดิชอบในอนาคต 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

วธิกีารวจิยั คอื จากขอ้มลูทีÉมกีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ืÉน (Unobtrusive research) เช่น เอกสารทาง

วชิาการ ผลงานวิจยัต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง และจากการวิจยัสนาม (Field research) โดยผูว้ ิจยัลงพืÊนทีÉเพืÉอ

สมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัดว้ยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง หรอืสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured 

interview or formal interview) ดว้ยเครืÉองมอืการสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interviews) แบบมโีครงสรา้ง 

(Structured Interview or Formal Interview) โดยทําการสมัภาษณ์ไปตามคําถามทีÉกาํหนดไวใ้นแบบสมัภาษณ์  

ซึÉงผูว้จิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ทีÉกาํหนดไวเ้ท่านั Êน และผู้วจิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ซึÉงเป็นคาํถามในการสมัภาษณ์ 

และจดบันทึกขอ้มูลและเสียงตามคําบอกของผู้ถูกสมัภาษณ์ จากผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (Key informants) 

ประกอบดว้ยบุคลากรสาํนักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานคร จํานวน Š คน และคดัเลอืกผูใ้ห้ขอ้มลูสําคญั

แบบเจาะจง (Purposive หรอื Judgmental Sampling) โดยพจิารณาจากคุณสมบัต ิดงันีÊ  1) เป็นหวัหน้า

ส่วนราชการระดบัส่วน และสาํนักงาน ผูม้อีํานาจหน้าทีÉในการบรหิาร กาํกบั ดูแล และเป็นผูท้ ีÉมคีวามรู ้ 

ความเขา้ใจ ด้านการพฒันาทรพัยากรบุคคล ไดแ้ก่ จํานวน 3 คน ประกอบดว้ย 

1. ผูอ้าํนวยการสาํนักงานวศิวกรรมทาง 

2. ผูอ้าํนวยการส่วน 1 สาํนักงานวศิวกรรมทาง  

3. ผูอ้าํนวยการส่วน 2 สาํนักงานวศิวกรรมทาง 
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2) เป็นหวัหน้ากลุ่มงาน/หวัหน้าฝ่าย ผูม้อีาํนาจหน้าทีÉในการบรหิาร กาํกบั ดแูล และเป็นผูท้ ีÉมคีวามรู ้ความเขา้ใจ 

ดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคล ของสาํนักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานคร จาํนวน 5 คน ประกอบดว้ย 

 1. หวัหน้ากลุ่มงานวศิวกรรมทาง สว่น 1  

 2. หวัหน้ากลุ่มงานวศิวกรรมทาง สว่น 2 

 3. หวัหน้ากลุ่มงานประมาณราคา ส่วน 2 

 4. หวัหน้ากลุ่มงานบูรณะสะพานและโครงสรา้งพเิศษ 

 5. หวัหน้าฝ่ายบรหิารงานทั Éวไป 

ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ทีÉมคีาํถามและขอ้กาํหนดทีÉแน่นอนตายตวั จะสมัภาษณ ์

ผู้ใดกใ็ชค้ําถามเดยีวกนัเป็นรายบุคคล ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มลูผูว้จิยัไดก้ําหนดวนันัดหมายสมัภาษณ์ 

โดยแจง้ใหส้มัภาษณ์ทราบกอ่นล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ผูส้มัภาษณ์จะใช้การจดบนัทกึและบันทกึเสยีง  

โดยก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผู้ถูกสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครั Êง และเพืÉอเป็นการ

รกัษาสทิธผู้ิให้ขอ้มลูสาํคญั ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัทุกคนจะตอ้งเป็นเตม็ใจในการใหข้อ้มูล โดยไม่มกีารกดดนั 

แตอ่ย่างใด  

  วธิเีกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยการรวบรวมเอกสาร ไดแ้ก ่ตาํรา คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยาย 

รวมถงึเอกสารทาง วชิาการ งานวจิยั วทิยานิพนธ์ และเอกสารของทางราชการ จดัทําข ึÊนเพืÉอใชป้ระโยชน์ 

ในการปฏิบตั ิเช่น นโยบาย ประเดน็ยทุธศาสตร ์ตวัชีÊวดัการดาํเนินงาน โครงสรา้งการบรหิารสาธารณสุข 

แนวทางดาํเนนิงาน และการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากภาคสนาม (Field research) เกบ็ขอ้มลูโดยวธิกีารสมัภาษณ์ 

ตามวตัถุประสงค์ของการศกึษาวจิยั  

  วธิกีารวเิคราะห์ขอ้มูล มขีั Êนตอนในการวเิคราะห ์คอื นําขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล

สําคญัมาแยกประเดน็คาํถาม แลว้นํามาเปรยีบเทยีบความเหมอืน หรอืความแตกต่างของผู้ให้ขอ้มูลสาํคญั

แตล่ะคน ก่อนจะนําขอ้มลูนั Êนไปวเิคราะห,์ และนําขอ้มลูทีÉไดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาทําการวเิคราะหเ์ชงิ

บรรยายขอ้มูลรว่มกนั เพืÉอสรุปผลการวจิยัการนํานโยบายดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคล ของสํานักงาน

วศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานครไปปฏบิตั ิโดยใช้การนําเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 

ผลการวิจยั 

 จากการวจิยัเอกสารพบว่า แนวคดิทฤษฎีและหลกัการทางวชิาการทีÉมคีวามสมัพนัธ์กบัผลวจิยัคร ั ÊงนีÊ 

ř.ทฤษฎีเกีÉยวกบัการนํานโยบายไปปฏบิัตโิดย.วรเดช จนัทรศร และ Ś.ทฤษฎีเกีÉยวกบัการบรหิารทรพัยากร

บุคคล วณีา พงึววิฒัน์นิกลุ โดยผู้วจิยัจะอภปิรายผลให้เหน็ความเชืÉอมโยงสมัพนัธก์นั ผลการวจิยัทีÉพบใน

ลําดบัต่อไป  

             การศกึษาการนํานโยบายไปปฏิบตัเิป็นการแสวงหาวิธกีารและแนวทาง เพืÉอปรบัปรงุนโยบาย 

แผนงาน และการปฏบิัตงิานในโครงการให้ดขีึÊน โดยจะต้องเช ืÉอมโยงระหว่างความสาํเรจ็และความลม้เหลว

ของการนํานโยบายแผนงานและโครงการไปปฏบิัต ิเพืÉอให้เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยจะต้อง

ศกึษาถงึตวัแบบทีÉใชใ้นการวเิคราะห์เสยีก่อน เพืÉอให้เขา้ใจถงึ ตวัแปรและความสมัพนัธข์องตวัแปรเหล่านั Êน

ในการนํานโยบายไปปฏบิตั ิ 

           สาํนักยุทธศาสตร์และประเมนิผล (ม.ป.ป.) กรุงเทพมหานคร  เป็นองคก์ารหนึÉงของภาครฐั เป็น

องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิÉนรปูแบบพเิศษขนาดใหญ่ทีÉบรหิารงานตามพระราชบญัญตัริะเบียบขา้ราชการ

กรงุเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. ŚŝŝŜ ไดต้ระหนักถงึความสาํคญัในการพัฒนาบุคลากร 

ในการนํานโยบายและแผนงานไปสู่การปฏิบตัแิละสอดคล้องเชืÉอมโยงกนัระหว่างแผนพฒันากรุงเทพระยะ 

ŚŘ ปี ระยะทีÉ Ś ( พ.ศ. ŚŝŝŞ-Śŝşŝ) , แผนบรหิารราชการกรุงเทพมหานครรวมถงึแผนเฉพาะดา้นและ
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แผนปฏบิัตริาชการประจําปีของหน่วยงาน โดยเน้นพฒันาใหบุ้คลากรปฏบิตัริาชการอย่างมคีณุภาพ และ 

มคีุณธรรม กรุงเทพมหานคร จงึมอบหมายให้สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร  

มฐีานะเป็นหน่วยงานกลางดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร รวมถงึมภีารกจิในการส่งเสรมิ 

พฒันา วเิคราะห ์วจิยัเก ีÉยวกบันโยบายและยทุธศาสตร ์หลกัเกณฑ์ วธิกีารและมาตรฐานดา้นการบรหิาร

ทรพัยากรบุคคล ให้คําปรกึษา แนะนํา แก่ผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร  หน่วยงานและส่วนราชการ 

ในสงัก ัดกรุงเทพมหานครในด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลเพืÉอให้การบรหิารทรพัยากรบุคคลของ

กรงุเทพมหานครเกดิผลสมัฤทธิ Íต่อภารกจิของรฐั สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 

(ŚŝŞř) จงึ  กาํหนดมาตรการการปฏิบตัริาชการดา้นการพฒันาบุคลากรตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 

ระยะ ŚŘ ปี (พ.ศ. ŚŝŝŞ - Śŝşŝ) และแผนยทุธศาสตร์การบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร                

(พ.ศ. ŚŝŞř - ŚŝŞŝ) เพืÉอเป็นแนวทางใหก้ารบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครสามารถปฏบิตังิาน  

ไดอ้ย่างมีประสทิธภิาพและประสทิธผิล รวมทั Êงไดร้บัการพฒันาศกัยภาพ คณุภาพชวีติ และตอบสนองต่อ

การบรรลุเป้าหมายของกรุงเทพมหานครแนวทางการพฒันาบุคลากรทีÉนําไปสู่การปฏิบตัอิย่างเป็นรปูธรรม 

เป็นไปตามวสิยัทศัน์ทีÉกาํหนดวา่ “เป็นตน้แบบการพฒันาระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลและระบบราชการ

กรงุเทพมหานครบุคลากรมคีุณภาพ มคีวามสมดุลระหวา่งการทํางานและคณุภาพชวีติเพืÉอให้กรุงเทพมหานคร 

เป็นองคก์รธรรมาภบิาลและมศีกัยภาพสูง” เพืÉอพฒันาบุคลากรในหน่วยงานใหม้ศีกัยภาพพรอ้มสาํหรบัการ

ปฏิบตังิานดา้นทรพัยากรบุคคลก่อให้เกดิประโยชน์ตอ่หน่วยงานและกรุงเทพมหานครมหานครตอ่ไป จงึอาจ

กล่าวไดว่้า การพัฒนาบุคลากร  คุณภาพและประสทิธภิาพในการทํางานเป็นพืÊนฐานประการสาํคญัทีÉจะ

ส่งเสรมิชว่ยใหเ้กดิการพฒันาบุคลากรสู่องค์การแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization) เพืÉอเกดิประโยชน์

ต่อตวับุคลากรและองคก์าร ดงันั Êนจะเหน็ไดว่้า องคก์รจะดาํเนนิงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพจนนําไปสูป่ระสทิธผิล 

บรรลุความสาํเรจ็ไดม้ากน้อยเพยีงใด ข ึÊนอยู่กบับุคลากรในองคก์ร การบรหิารงานบุคลากรหรอืการบรหิารงาน 

และบุคคลเป็นส่วนหนึÉงของการบรหิารจัดการทีÉมีลักษณะเป็นทั Êงศาสตร์และศิลป์ของการดูแลคน  

สํานักวศิวกรรมทางเป็นอีกหนึÉงของหน่วยงานของกรุงเทพมหานคร 

  ř. แนวทางการพฒันาบุคลากรของสาํนักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานคร การวจิยัพบว่า 

การพัฒนาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ปฏิบตังิานตามอาํนาจหน้าทีÉ ตามพระราชบัญญตั ิกฎ 

ระเบยีบ ขอ้บงัคบั โดยยดึหลกัความถกูตอ้ง เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได ้โครงการพฒันาทรพัยากร 

บุคคลของกรุงเทพมหานครใหม้ ีสมรรถนะ จะพฒันาด้วยรูปแบบการเรยีนรูแ้ละพฒันา Model şŘ : ŚŘ : řŘ 

การเรยีนรูแ้ละพฒันาจากการฝึกอบรม สมัมนา Classroom Training หรอื e-Learning เสรมิสรา้งวฒันธรรม

องคก์ร และการนํา นวตักรรมมาใชเ้พืÉอการพฒันาทรพัยากรบุคคล ตามหลกัธรรมาภิบาล จากหลกัการทาํให้

การพัฒนาบุคลากรให้มีศกัยภาพเพิÉมข ึÊน โดยพฒันาบุคลากรตามแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลของ

กรงุเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565) ประกอบดว้ย 4 ยุทธศาสตร ์ดงันีÊ ยุทธศาสตรท์ีÉ (1) พฒันาทรพัยากร

บุคคลของกรุงเทพมหานครใหม้สีมรรถนะพงึประสงค ์มแีนวทางการพฒันา โดยการดาํเนินกจิกรรมและ

โครงการการพฒันาดว้ยวธิกีารฝึกอบรม การสมัมนา การพฒันา และการศกึษา ดงันีÊ (1.1) การพฒันาตาม  

Model 70:20:10 ทีÉเรยีนรูแ้ละพฒันาซึÉงมลีกัษณะแบ่งการเรยีนรูแ้ละ พฒันาออกเป็น 3 แบบ ดงันีÊ  - 70% 

การเรยีนรูแ้ละพฒันาจากการได้ลงมอืทาํหรอืไดท้ดลองทํา (Experiential Learning) โดยการเรยีนรูผ่้าน

ประสบการณ์จากการทํางานจรงิ การได้รบัโอกาสในการทํางานใหม่ ๆ จากหวัหน้า เป็นต้น รวมทั Êงมกีาร

จดัทําคูม่อืในการทาํงานทีÉทาํใหบุ้คลากรสามารถทีÉจะคน้หาและเรยีนรูด้ว้ยตนเองได้ - 20% ของการเรยีนรู้

และพฒันาจากบุคคลอืÉน ๆ เช่น การเป็นพีÉเลีÊยงสอนงาน (Coaching) การไดร้บัความคดิเหน็ในการพัฒนา

ย้อนกลบั (Feedback) จากผู้บงัคบับญัชา เป็นต้น - 10% ของการเรยีนรูแ้ละพฒันาจากการเขา้การฝึกอบรม 
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สมัมนา อยา่งเป็น ทางการ สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ นาถวร ี คาํศรวีาท (2563) การพฒันาบุคลากร: 

กรณีศกึษาสาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พบวา่แนวทางการพฒันาบุคลากรเป็นไป

ตามแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565)ประกอบดว้ย 4 ยุทธศาสตร ์ดงันีÊ 

ยุทธศาสตรท์ีÉ 1 ไดแ้ก่ การนํารปูแบบการพฒันา 70 : 20 : 10 โดย 10% เป็นเรืÉองของการเรยีนหรอืการ

อบรม (Education/Training) 20% เป็นการเรยีนรูจ้ากสมัพนัธภาพ (Relationships) และ 70% เป็นการ

เรยีนรูจ้ากประสบการณ์ (Experience) โดยมกีารกําหนดวธิีการ พฒันาทีÉเหมาะสมกบับุคลากรแต่ละคน เชน่ 

การสอนงาน (Coaching) ระบบพีÉเลีÊยง (Mentoring) การสรา้งเครอืขา่ย (Networking) รปูแบบการเรยีนรูน้ีÊ

จะเน้นการฝึกอบรม สมัมนา อย่างเป็นทางการน้อยมาก คอื แคเ่พยีง 10% เท่านั Êน เพราะเช ืÉอว่าการทีÉคนเรา

จะไดเ้รยีนรูแ้ละเขา้ใจเรืÉองนั Êน ๆ ไดจ้รงิ ๆ นั Êน ไม่ใช่มาจากการฝึกอบรม แตจ่ะ มาจากการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 

และจากผู้อืÉนทีÉมปีระสบการณ์ตรงมากกวา่จากการเขา้ห้องเรยีน    

2. การพฒันาสมรรถนะทีÉเหมาะสมกบัภารกจิงาน ดงันีÊ 2.1 พฒันาบุคลากรใหม้คีวามรู ้ความสามารถ 

และทกัษะในการสมัภาษณ์ให้แกบุ่คลากร ใหม้คีวามรูค้วามเขา้ใจเกีÉยวกบัเทคนิคได ้อย่างเตม็ศกัยภาพ  

2.2 เสรมิสร้างความรู้ความเขา้ใจ ความสามารถทีÉใช้เฉพาะ ตําแหน่ง โดยพฒันาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถ มเีหตุผล มกีารคดิเชงิวเิคราะห ์เพืÉอนํา ความรูด้า้นต่าง ๆ ไปใช ้2.3 การพฒันาบุคลากร 

ตามเสน้ทางการพฒันาตามสายอาชพี (Training Road map) โดยการ จดัทําโครงการฝึกอบรมในหลกัสตูร

การพัฒนาบุคลากรตามเสน้ทางการพฒันาตามสายอาชพี (Training Road map) เพืÉอให้บุคลากรในหน่วยงาน 

มคีวามพรอ้มปฏบิตังิานไดอ้ย่างมอือาชพี การวจิยัพบว่า การบรหิารคนเกง่ ในหน่วยงานมกีารสอน (Coaching) 

และตดิตามการปฏบิัตงิานในทุก ๆ ขั Êนตอนโดยมหีวัหน้ากลุ่มงานคอย เป็นพีÉเลีÊยง (mentor) และหวัหน้า

ฝ่ายคอยดแูลใหค้าํปรกึษาในเรืÉองต่าง ๆ อยูแ่ลว้และมกีารส่งขา้ราชการและบุคลากรเขา้รบัการฝึกอบรม/

สมัมนา/เขา้ร่วมกจิกรรมพฒันาบุคลากรใน การปฏบิตังิาน ทีÉกรุงเทพมหานครจดัข ึÊน เพืÉอพฒันา ความรู ้

ทกัษะ และสมรรถนะทีÉพงึประสงค ์การบรหิารคนเกง่ การสอนงาน การหมุนเวยีนงาน การมอบหมายงาน

เร่งด่วนหรอืงานพเิศษ การฝึกอบรมนอกสถานทีÉ การเรยีนรู ้ดว้ยตนเอง การให้การศกึษาในสถานทีÉทาํงาน 

การฝึกอบรมภายนอก การเรยีนรูผ่้านอนิเตอรเ์น็ต การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวลั สว่นความกา้วหน้าใน

สายอาชพีกใ็ห้โอกาสก้าวหน้า ในอาชพีการกําหนดแผนการสบืทอดตําแหน่ง การรกัษาคนเก่งไวก้บัองคก์ร 

การปฏบิตัต่ิอคนเก่งดว้ยความเคารพ และให้เกยีรตเิพืÉอให้คนเก่งมคีวามจงรกัภกัดแีละยดึมั Éนต่อองคก์ร    

รกัองคก์ร พรอ้มทีÉจะใช้ความรู ้ความสามารถทีÉมอียู่มาปฏบิัตงิานใหอ้งคก์รมคีวามเจรญิกา้วหน้า สิÉงสาํคญั 

สภาพสิÉงแวดลอ้ม เพืÉอนร่วมงานและนโยบายของผูบ้ังคบับญัชา มสี่วนในการรกัษาคนเก่งใหอ้ยู่กบัองคก์ร 

ส่วนการบรหิารคนเกง่ กรุงเทพมหานครมกีาร พฒันา ใหผ้ลตอบแทน และรกัษาคนทีÉม ีความสามารถและ

ศกัยภาพไว้กบัองค์กร การเพิÉมพนู ความรู ้ทักษะ และความสามารถ การวางแผนพฒันาส่วนบุคคล 

ฝึกอบรมและพฒันาเตมิเตม็ใหม้คีวามสมบูรณ์ทั Êงดา้นความรู ้ทกัษะการปฏบิัตงิาน ความชํานาญ หรอืความ

เชีÉยวชาญเฉพาะด้านตามทีÉองคก์รคาดหวงัไว ้เพืÉอสง่เสรมิและสนับสนุนให้คนเกง่สามารถ ปฏิบตังิานได ้

อยา่งมปีระสทิธภิาพสงูสุด. 

 

ยุทธศาสตรที์É 2 พฒันาศกัยภาพของนักบรหิาร และเตรยีมความพรอ้มการเป็นผูนํ้าในการ ปฏิบตัภิารกจิ

ของเมอืงในอนาคต มแีนวทางการพฒันา ดงันีÊ 1. การส่งขา้ราชการผูม้คีณุสมบัตเิหมาะสมเขา้รบัการ

ฝึกอบรม สมัมนาในหลกัสตูรนักบรหิาร ทีÉสาํคญัของกรุงเทพมหานคร ได้แก ่หลกัสตูรนักบรหิารมหานคร

ระดบัตน้ หลกัสูตรนักบรหิารมหานคร ระดบักลาง และหลกัสตูรนักบรหิารมหานครระดบัสงู ทีÉมวีตัถุประสงค์

เพืÉอส่งเสรมิความกา้วหน้า ในสายงานบรหิาร โดยพฒันาขา้ราชการทีÉดํารงตาํแหน่งนักบรหิารใหเ้ป็นมอื
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อาชพี มวีสิยัทศัน์กวา้งไกล เป็นผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง สามารถบรหิารมหานครไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ      

2. ดาํเนินโครงการการทํางานขา้มสายงาน (AGILE TEAM) ทีÉมวีตัถุประสงคเ์พืÉอส่งเสรมิ ความก้าวหน้าของ

บุคลากรและเตรยีมความพรอ้มสูก่ารเป็นผู้นําหรอืบรหิารในอนาคตแก่ขา้ราชการ เพืÉอเป็นการเพิÉมขดี

ความสามารถของบุคคลและเตรยีมพร้อมสู่การเป็นผูนํ้าหรอืบรหิารในอนาคต  

ยุทธศาสตรที์É 3 เพิÉมประสทิธภิาพเครืÉองมอืและกลไกในการขบัเคลืÉอนการพฒันา ทรพัยากรบุคคลของ

กรงุเทพมหานคร มแีนวทางการพฒันา โดยการดาํเนินกจิกรรมการพฒันาแบบมุ่งเป้า ดว้ยการกาํหนดให ้

ทุกส่วนราชการจดัทําแผนพฒันารายบุคคล (Individual development plan: IDP) เพืÉอใชเ้ป็นกรอบหรอื

แนวทางทีÉจะชว่ยให้ขา้ราชการในสงักดัสามารถปฏบิัตงิานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย เกดิการพฒันาตนเอง 

ใหม้คีวามรู ้ทกัษะ และมสีมรรถนะตามทีÉกาํหนดไวท้ ั Êงสมรรถนะหลกั และสมรรถนะ ประจาํตาํแหน่ง สง่ผล

ใหเ้กดิการปรบัปรุงและพฒันาผลการปฏบิตังิานใหด้ขีึÊน และมผีลการปฏบิัตงิาน ทีÉดขีึÊนทาํให้หน่วยงาน 

มุ่งสู่ความเป็นเลศิต่อไป  

ยุทธศาสตรที์É 4 การสรา้งวฒันธรรมองคก์รสมยัใหม่ มแีนวทางการ ดงันีÊ 1. การสร้างวฒันธรรมองคก์ร

สมยัใหม่ 2. สรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรู้ (Learning Organization) เป็นองคก์รทีÉมกีารสรา้งชอ่งทางใหเ้กดิ

การถ่ายทอดความรู ้ซึÉงกนัและกนั ภายในบุคลากรควบคู่ไปกบัการรบัความรูจ้ากภายนอก 3. สรา้งองคก์ร

แห่งความสขุ (Happy Workplace)  คอื องคก์รทีÉสามารถสร้างความสุขทั Êงดา้นร่างกายและจติใจใหก้บั

พนักงานทุกคน โดยมุ่งเน้นการพฒันาบุคลากรและปรบัเปลีÉยนกระบวนการทาํงานให้เป็นไปในแนวทางทีÉ

สนับสนุนซึÉงกนัและกนั ลดความตงึเครยีดและความขดัแย้ง เพ ืÉอนําไปสู่การปฏบิตัภิารกจิขององค์กรใหบ้รรลุ

ตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ กุสมุา ภูสมส ี(2563) ไดศ้กึษาเรืÉองการ

บรหิารทรพัยากรบุคคล ระหว่างปี พ.ศ. 2560 – 2563 กรณีศกึษาสาํนักงานปลดักระทรวงแรงงาน เพืÉอ

ศกึษากระบวนการ ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางในการบรหิาร ทรพัยากรบุคคลของสาํนักงาน 

พบวา่ “คน” คอืศกัยภาพสงูสดุและเป็นทรพัยากรทีÉสําคญั ดว้ยเป็นกลไกทาํให้เกดิงานทีÉมคีณุภาพนั Êนตอ้ง

เกดิจากคนทีÉม ีคุณภาพ การบรหิารงานทรพัยากรบุคคลจงึเป็นปัจจยัสําคญัยิÉงต่อความสาํเรจ็ขององค์การ 

ซึÉงนับว่ามคีวามสาํคญัอย่าง มากในการช่วยผลกัดนัให้องคก์รเกดิการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง สอดคลอ้งกบั

แนวคดิของ ชลดิา ศรมณี ( 2564, หน้า 2) อธบิายว่า การพฒันาทรพัยากรทรพัยากร  บุคคลถอืเป็นการ

ลงทุนทีÉคุม้คา่และยั ÉงยนืทีÉสุด เม ืÉอเปรยีบเทยีบกบัการลงทุนประเภทอืÉนๆ เพราะความสาํเรจ็ขององคก์าร

ขึÊนอยูก่บัศกัยภาพของบุคลากร องค์การใดหากมทีรพัยากรบุคลทีÉมคีวามสามารถสงู มคีณุธรรม มจีรยิธรรม 

ย่อมสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั นําพาองคก์ารไปสู่ความสาํเรจ็ได้ตามเป้าหมายทีÉต้องการอย่าง

ยั Éงยนื องคก์ารทุกองค์การต้องปรารถนาและให้ความสาํคญักบัการพฒันาทรพัยากรบุคคลใหเ้ป็นทั Êงคนดแีละ

คนเก่งอยู่ตลอดเวลา  

Ś. ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากร ของสาํนักงานวศิวกรรมทาง กรงุเทพมหานคร จาก

การวจิยัพบว่า 1) ปัญหาขาดการวเิคราะหค์วามจาํเป็นและสภาพปัญหากอ่นการดาํเนินการพฒันาทีÉเป็น  

รปูธรรม ส่งผลใหบ้างโครงการหรอืกจิกรรมทีÉดาํเนนิการ พฒันาไม่ไดม้คีวามจําเป็นอย่างแทจ้รงิ ไม่ตรงตาม

เป้าหมายและความจาํเป็นของหน่วยงาน และส่งผล ต่อความคุม้คา่ของการดาํเนินการพัฒนาทั Êงในสว่นของ 

งบประมาณและเวลาทีÉสญูเสยีไปโดยไม่จาํเป็น 2) ปัญหาการขาดงบประมาณหรอืงบประมาณไม่เพยีงพอต่อ

การพฒันาบุคลากร ทีÉส่งผลให้ การดาํเนินการพฒันาบุคลากรไม่สามารถดาํเนินการต่อไปได ้หรอืดาํเนินการ

ไดอ้ย่างไม่มปีระสทิธภิาพ เท่าทีÉควร 3) ปัญหาบุคลากรขาดความกระตอืรอืรน้ในการพฒันาตนเอง เกดิ

ความเบืÉอหน่ายหรอืไมเ่หน็ประโยชน์ในการเขา้รบัการพฒันา โดยบุคลากรบางส่วนขาด ความกระตอืรอืรน้ทีÉ

จะพฒันาตนเองอย่างจรงิจงัและต่อเนืÉอง สง่ผลให้การพฒันาไม่บรรลุวตัถุประสงค์ 4) ปัญหากระบวนการ
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ดาํเนินการพฒันาไม่เป็นมาตรฐานเดยีวกนั เนืÉองดว้ยไม่มกีารพจิารณา มอบหมายใหม้ผีูร้บัผดิชอบในการ

กาํหนดมาตรฐานกระบวนการดาํเนินการพฒันาทีÉชดัเจน ŝ).ปัญหาขาดการตดิตามประเมนิผลการพฒันาใน

ภาพรวม มเีพยีงการตดิตามและประเมนิผล 6) ปัญหาขาดการวางแผนการพฒันาดา้นการพฒันาบุคลากร

ของหน่วยงานล่วงหน้า 7) ปัญหาบุคลากรในหน่วยงานบางส่วนขาดความสามคัค ีความรว่มมอืร่วมใจในการ 

ดาํเนินการพฒันาบุคลากร 8) ปัญหาบุคลากรไม่ไดนํ้าความรูท้ ีÉไดร้บัการพฒันามาปรบัใชใ้นการปฏบิัตงิาน  

ś. แนวทางการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเพืÉอการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในการ

ปฏิบตังิานของ บุคลากรสาํนักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานคร จากการวจิยัพบว่า 3.1 ใหด้าํเนินการ

ตามงบประมาณทีÉมอียูจ่รงิ และใชง้บประมาณนั Êนให้เพยีงพอและครอบคลุม โดยการตดัรายการหรอืขั Êนตอน

ทีÉเหน็ว่าไม่จาํเป็นออก ใชง้บประมาณอย่างจํากดัและระมดัระวงัพรอ้มทั Êง ชีÊแจงรายละเอียดในการ

ดาํเนินงาน ขั Êนตอนการดาํเนินงาน และงบประมาณในการดาํเนินงานให้กบั บุคลากรทีÉมสีว่นร่วมไดร้บัทราบ 

เพืÉอให้เขา้ใจในบรบิท ปัญหาและอุปสรรค ś.Ś แนวทางแกไ้ขปัญหาบุคลากรขาดความกระตอืรอืรน้ในการ

พฒันาตนเอง โดยใหม้กีารสาํรวจ แบบสอบถาม ความตอ้งการของบุคลากรกอ่นดาํเนินการพฒันา เพืÉอให้

ตรงตามความตอ้งการ และมกีารสรา้งแรงจงูใจ แกบุ่คลากร เชน่ การมอบรางวลั มอบประกาศเกยีรตคุิณ 

และนําผลการพฒันาของบุคลากรมาประเมนิผล ร่วมกบัการพจิารณาความดคีวามชอบในการเลืÉอนเงนิเดอืน

หรอืเลืÉอนระดบัทีÉสงูขึÊน เป็นตน้ ś.ś แนวทางแกไ้ขปัญหากระบวนการดาํเนินการพฒันาไม่เป็นมาตรฐาน

เดยีวกนั โดยการ มอบหมายใหม้สีว่นราชการรบัผดิชอบดาํเนินการ โดยมกีารจดัทําคู่มอืตามหลกัวชิาการ 

สําหรบัให้ทกุสว่นราชการใชย้ดึถอืเป็นกรอบแนวทางหรอืเป็น เครืÉองมอืให้การดาํเนินการพฒันาบุคลากร  

ใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั ś.Ŝ แนวทางแกไ้ขปัญหาขาดการวเิคราะหค์วามจาํเป็นและสภาพปัญหาก่อนการ

ดาํเนินการพฒันาโดยกําหนดแนวทางให้ทุกส่วนราชการวเิคราะหค์วามจาํเป็น ทาํแบบสอบถาม สํารวจความพร้อม 

บุคคลากรซึÉงตรงกบัความหมายของการกําหนดนโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบตั ิ3.5 แนวทางแกไ้ข

ปัญหาปัญหาขาดการตดิตามประเมนิผลการพฒันาในภาพรวม มเีพยีงการตดิตามและประเมนิผล   การพฒันา 

เฉพาะบางสว่นราชการหรอืกลุ่มงานเท่านั Êน ให้ผูบ้รหิารกาํกบั ทบทวนการ ดําเนินการพฒันาในภาพรวม

ของหน่วยงานได้ว่าเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลหรอืไม ่3.6 แนวทางแกไ้ขปัญหาขาดการ 

วางแผนการพฒันาด้านการพฒันาบุคลากรของหน่วยงานล่วงหน้า โดยกาํหนดแนวทางใหทุ้กส่วนราชการ

วเิคราะห ์กาํหนด และการวางแผนการพฒันาดา้นการพฒันาบุคลากรของหน่วยงานล่วงหน้า อย่างน้อย     

Ś ปีงบประมาณ 3.7 แนวทางแกไ้ขปัญหาบุคลากรในหน่วยงานบางส่วนขาดความสามคัค ีความร่วมมือร่วม

ใจในการ ดาํเนินการพฒันาบุคลากร (อ้างถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า šŠ) ท ีÉกล่าวถงึ การเรยีนรู้

ร่วมกนัเป็นทมี ( Team Learning ) ในองคก์รการแห่งการเรยีนรู ้จะต้องมกีารเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี คอื  

การแลกเปลีÉยนความรู ้ประสบการณ์ และทกัษะ วธิคีดิเพ ืÉอพฒันาภูมปัิญญา และศกัยภาพของทมีงาน 

โดยรวม มกีารแบ่งปัน แลกเปลีÉยน ถ่ายทอดขอ้มูล ในระหว่างกนัละกนั ทั ÊงในเรืÉองของความรูใ้หม่ๆ ทีÉไดม้า  

จากคดิคน้จากภายในหรอืได้รบัมาจากภายนอก การเรยีนรูเ้ป็นทมี ยงัควรครอบคลุมไปถงึการเรยีนรู้

เกีÉยวกบัการทํางานร่วมกนัเป็นทมีดว้ย 3.8 แนวทางแกไ้ขปัญหาบุคลากรไม่ไดน้ําความรูท้ ีÉไดร้บัการพัฒนา

มาปรบัใชใ้นการปฏบิตังิาน หรอืสร้าง คุณค่าใหก้บังานอย่างเป็นรปูธรรมในสดัส่วนทีÉเทยีบเท่าการเขา้รบั

การพฒันา ควรมกีารการกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของหลกัสูตรการพฒันาทรพัยากรบุคคลให้ทีÉ

ชดัเจน อา้งถงึ (ชลดิา ศรมณี ŚŝŞŜ, หน้า Š) เป้าหมายและวัตถุประสงคค์วรมลีกัษณะดงันีÊ มคีวามชดัเจน

และสามารถวดัผลไดจ้รงิ มคีวามท้าทายผู้ทีÉเขา้ไดร้บัการพฒันาทุกคนสามารถใชค้วามพยายามในการบรรลุ

เป้าหมายและวตัถุประสงค์ มคีวามเกีÉยวเนืÉองชดัเจนกบัการนําไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบตังิานภายหลงัการ

ผ่านหลกัสูตร เพืÉอให้เกดิประโยชน์สงูสดุ 
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Ŝ. แนวทางการในการพฒันาการนํานโยบายด้านการพฒันาทรพัยากรบุคคลให้มปีระสทิธภิาพมาก

ยิÉงข ึÊน ของสาํนักงานวศิวกรรมทาง กรงุเทพมหานคร จากการวจิยัพบว่า 

1. สาํนักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานครควรเน้นการพฒันาบุคลากรในดา้นจติใจ ใหม้จีติสาธารณะ 

รวมถงึมทีศันคตใินเชงิบวก มทีศันคตใินการปฏิบตังิานทีÉด ีมจีติสาธารณะ 

 2. บุคลากรควรไดร้บัการพฒันาดา้นกระบวนการคดิเชงิสรา้งสรรคใ์ห้มากขึÊน เพืÉอนํามาประยุกตใ์ชก้บัการ

คดิเปลีÉยนแปลงวธิกีารทาํงานใหม่ ๆ ใหม้คีวามทนัสมยัยิÉงขึÊน  

3. ควรเน้นการพฒันาใหบุ้คลากรเกดิความรกั ความสามคัค ีรูจ้กัการทํางานเป็นทมีใหม้ากขึÊน   

4. ควรมกีารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในสงักดัได้เขา้มามสี่วนร่วมในการวางแผนพฒันาบุคลากร เพืÉอร่วมกนัให้

ขอ้เสนอแนะหรอืแลกเปลีÉยนความคดิเหน็ ตลอดจนเพืÉอใหเ้จ้าหน้าทีÉผูร้บัผดิชอบใน การดาํเนินการพฒันามี

แนวทางในการดาํเนินโครงการหรอืกจิกรรมทีÉเหมาะสม 

ŝ. หน่วยงานควรกด็ูแลใส่ใจ คนเก่งในองคก์รหรอืผู้มคีวามขยนั อดทน เอาใจใสง่าน รบัผดิชอบ มกีารมอบ

รางวลั โบนัส ในเทศกาลสาํคญั เพืÉอใหเ้ป็นเยืÉองอย่างทีÉดตีอ่เพืÉอนร่วมงาน เพืÉอให้เขารูส้กึรกัในองคก์ร 

ผูกพนั อยากอยู่กบัองค์กรไม่คดิยา้ยไปไหน เพืÉอทีÉเขาจะไดถ่้ายทอดความรู ้ความสามารถให้กบัรุ่นน้องๆ

ต่อไป และหน่วยงานจะไดม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธิผลต่อไป. 

 

การอภิปรายผล  

ในการอภิปรายผล ผูว้จิยัจะอภปิรายผลขอ้คน้พบจากการวจิยัทีÉสาํคญั ดงันีÊ  

แนวทางกระบวนการนําโยบายดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคล ของสาํนักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานคร  

ไปปฏบิตั ิสาํนักวศิวกรรมทางเป็นอกีหนึÉงของหน่วยงานของกรุงเทพมหานคร มหีน้าทีÉรบัผดิชอบเกีÉยวกบั

งานนโยบาย จดัทําแผนแม่บทและวางแผนเก ีÉยวกบัโครงสรา้งพืÊนฐานดา้นงานทางของกรงุเทพมหานคร 

เหน็ว่าการพฒันาบุคลากรเป็นสิÉงสาํคญัตอ้งไดร้บัการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง จงึได้กาํหนดสมรรถนะของ

ขา้ราชการและบุคลากรให้มคีวามเหมาะสมกบัภารกจิงาน เพืÉอสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิล ประกอบกบัปัจจุบันสถานการณ์หรอืสภาพแวดลอ้มทั Êงภายในและภายนอกหน่วยงานมกีาร

เปลีÉยนแปลงอย่างรวดเรว็ (Disruptive World) ส่งผลใหห้น่วยงานมุ่งเน้นทีÉจะเป็นองคก์ารทีÉมคีวามพรอ้มใน

การก้าวเขา้สู่ยคุดจิทิัลทีÉมคีวามทนัสมยั  มกีารบรหิารงานโดยใชน้วตักรรม และมกีารทํางานร่วมกนัในเชงิ

บูรณาการมากขึÊน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ กุสมุา ภูสมส ี(2563) ไดศ้กึษาเรืÉองการบรหิารทรพัยากร

บุคคล ระหวา่งปี พ.ศ. 2560 – 2563 กรณีศกึษาสาํนักงานปลดักระทรวงแรงงาน พบว่า “คน” คอืศกัยภาพ

สงูสุดและเป็นทรพัยากรทีÉสาํคญั ดว้ยเป็นกลไกทําให้เกดิงานทีÉมคีณุภาพนั Êนต้องเกดิจากคนทีÉม ีคณุภาพ 

การบรหิารงานทรพัยากรบุคคลจงึเป็นปัจจยัสําคญัยิÉงตอ่ความสาํเรจ็ขององคก์าร ซึÉงนบัวา่มคีวามสาํคญั

อยา่ง มากในการชว่ยผลกัดนัใหอ้งคก์รเกดิการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง สอดคล้องกบัแนวคดิของ ชลดิา ศรมณี 

(2564, หน้า 2) อธบิายว่า การพฒันาทรพัยากรทรพัยากร  บุคลถอืเป็นการลงทุนทีÉคุม้คา่และยั ÉงยนืทีÉสุด 

เมืÉอเปรยีบเทยีบกบัการลงทุนประเภทอืÉนๆ เพราะความสาํเรจ็ขององคก์ารข ึÊนอยู่กบัศกัยภาพของบุคลากร 

องคก์ารใดหากมทีรพัยากรบุคลทีÉมคีวามสามารถสงู มคีุณธรรม มจีรยิธรรม ย่อมสรา้งความไดเ้ปรยีบ

ทางการแข่งขนั นําพาองคก์ารไปสูค่วามสาํเรจ็ได้ตามเป้าหมายทีÉตอ้งการอย่างยั Éงยนื องคก์ารทุกองค์การ

ต้องปรารถนาและให้ความสาํคญักบัการพัฒนาทรพัยากรบุคคลใหเ้ป็นทั Êงคนดแีละคนเก่งอยู่ตลอดเวลา  

      จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ทาํให้สาํนักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานคร จงึมกีระบวนการวธิกีาร

จะพฒันาบุคลากรในหน่วยงานใหม้ศีกัยภาพเพิÉมข ึÊน โดยให้ความรู ้ความสามารถและมทีกัษะทางสายอาชพี 

(Hard Skills ) เพืÉอใหเ้ป็นไปตามสมรรถนะทีÉกาํหนดไว ้ทกัษะจาํเป็นในสายอาชพี ทกัษะทางสงัคม           
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( Soft Skills ) และมกีารจดัการชวีติทีÉเหมาะสม เพืÉอใหม้คีวามสามารถในการอยู่กบัผูอ้ืÉน สอดคลอ้งกบัแนวคดิ 

ของ ชลดิา ศรมณี ( ŚŝŞŜ, หน้า ř ) ทีÉอธบิายว่า กระบวนการสาํคญัทีÉทําให้เกดิวธิกีารพฒันาทรพัยากร

บุคคลประกอบดว้ย ŝ ขั Êนตอน การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรบุคคล การวางแผนการพฒันา

ทรพัยากรบุคคล การพฒันาหลกัสูตร การดาํเนินการพฒันาทรพัยากรบุคคล และการประเมนิและตดิตามผล

การพฒันาทรพัยากรบุคคล 

. สาํนักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานคร มแีนวทางการพฒันาบุคลากรตาม แผนพฒันาทรพัยากร 

บุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565) ซึÉงมีความสอดคลอ้งกบั นโยบายและแผนยทุธศาสตรช์าต ิ

แผนพฒันากรุงเทพมหานคร และแผนยุทธศาสตร์การบรหิาร ทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ทีÉม ี

เป้าประสงค ์เพืÉอเตรยีมความพรอ้มเป็นมอือาชพี และพฒันา ใหบุ้คลากรกรุงเทพมหานครมสีมรรถนะทีÉพงึ

ประสงค ์สามารถขบัเคลืÉอนการปฏบิตัภิารกจิของหน่วยงาน และกรุงเทพมหานครใหส้มัฤทธิ Íผลตาม

เป้าหมายทีÉกาํหนด สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ภาชญา การุณวงษ์ (ŚŝŞŜ) เรืÉอง การพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ในการปฏบิัตงิานของบุคลากร สาํนักงานเทศบาล ตําบลคลองไผ่ อําเภอสคีิÊว จงัหวดันครราชสมีา 

พบวา่ สาํนักงานเทศบาลตําบลคลองไผ่ให ้ความสาํคญักบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในการปฏบิตังิานของ

บุคลากร และการใหบ้รกิารประชาชน เพืÉอให้เป็นหน่วยงานทีÉมกีารบรหิารจดัการเป็นเลศิ การพฒันาและ

สรา้งความสามคัคขีององคก์ารผ่านการ พฒันาทกัษะของบุคลากรใหเ้ป็นไปในทศิทางเดยีวกนัการพัฒนา

บุคลากรใหเ้ป็นผูท้ ีÉมคีวามรู้ ความสามารถ รวมทั ÊงสามารถเปลีÉยนแปลงพฤตกิรรมของบุคลากรและทศันคตทิีÉด ี

ซึÉงไดใ้ชเ้ก ีÉยวกบัหลกัธรรมาภบิาลการ บรหิารกจิการบ้านเมอืงทีÉด ี(Good Public Governance) เขา้มาใช ้

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Mondy and Noe (อ้างถงึใน วณีา พงึววิฒัน์นิกลุ, 256Ŝ, หน้า 1) ท ีÉให้ความหมาย

ไวว้า่ การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์คอื กระบวนการทีÉจะใชป้ระโยชน์สงูสุดจากบุคลากรทุกคนในองคก์าร

เพืÉอให้องคก์ารสามารถบรรลุ เป้าหมายทีÉวางไวไ้ด้ แนวทางการพฒันาบุคลากรของสาํนักงานวศิวกรรมทาง 

กรงุเทพมหานครตาม แผนพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565) ประกอบดว้ย 

4 ยุทธศาสตร์ดงันีÊ  

ยุทธศาสตรท์ีÉ 1 พฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้มสีมรรถนะพงึประสงค ์มแีนวทาง

การพฒันา โดยการดาํเนินกจิกรรมและโครงการการพฒันาด้วยวธิกีารฝึกอบรม การสมัมนา การพฒันา และ

การศกึษา ดงันีÊ  

1. การพฒันาตาม Model 70:20:10 ทีÉเรยีนรู้และพฒันาซึÉงมลีกัษณะแบ่งการเรยีนรูแ้ละ พฒันา

ออกเป็น 3 แบบ ดงันีÊ  - 70% การเรยีนรู้และพัฒนาจากการได้ลงมอืทาํหรอืไดท้ดลองทํา (Experiential 

Learning) โดยการเรยีนรู้ผ่านประสบการณ์จากการทาํงานจรงิ การได้รบัโอกาสในการทํางานใหม่ ๆ 

จากหวัหน้า เป็นต้น รวมทั Êงมกีารจดัทําคูม่อืในการทาํงานทีÉทาํให้บุคลากรสามารถทีÉจะคน้หาและเรยีนรูด้ว้ย

ตนเองได ้- 20% ของการเรยีนรู้และพฒันาจากบุคคลอืÉน ๆ เช่น การเป็นพีÉเลีÊยงสอนงาน (Coaching) 

การไดร้บัความคดิเหน็ในการพฒันาย้อนกลบั (Feedback) จากผู้บงัคบับญัชา เป็นตน้ - 10% ของการเรยีนรู ้

และพฒันาจากการเขา้การฝึกอบรม สมัมนา อย่างเป็นทางการ สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ  นาถวร ี คาํศรวีาท 

(2563) การพฒันาบุคลากร: กรณีศกึษาสาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พบวา่แนวทาง

การพฒันาบุคลากรเป็นไปตามแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565)

ประกอบดว้ย 4 ยุทธศาสตร ์ดงันีÊ ยุทธศาสตรท์ีÉ 1 ไดแ้ก่ การนํารปูแบบการพฒันา 70 : 20 : 10 โดย 10% 

เป็นเรืÉองของการเรียนหรอืการอบรม (Education/Training) 20% เป็นการเรียนรู้จากสัมพันธภาพ 

(Relationships) และ 70% เป็นการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ (Experience) โดยมกีารกาํหนดวธิกีาร พฒันา

ทีÉเหมาะสมกบับุคลากรแต่ละคน เช่น การสอนงาน (Coaching) ระบบพีÉเลีÊยง (Mentoring) การสรา้ง
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เครอืข่าย (Networking) รปูแบบการเรยีนรูน้ ีÊจะเน้นการฝึกอบรม สมัมนา อย่างเป็นทางการน้อยมาก คอื  

แคเ่พียง 10% เท่านั Êน เพราะเช ืÉอว่าการทีÉคนเราจะไดเ้รยีนรูแ้ละเขา้ใจเรืÉองนั Êน ๆ ไดจ้รงิ ๆ นั Êน ไม่ใช่มาจาก

การฝึกอบรม แตจ่ะ มาจากการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง และจากผูอ้ืÉนทีÉมปีระสบการณ์ตรงมากกว่าจากการเขา้

หอ้งเรยีน 

2. การพฒันาสมรรถนะทีÉเหมาะสมกบัภารกจิงาน ดงันีÊ  

2.1 พฒันาบุคลากรใหม้คีวามรู ้ความสามารถ และทักษะในการสมัภาษณ์ใหแ้กบุ่คลากร ใหม้คีวามรูค้วาม

เขา้ใจเก ีÉยวกบัเทคนิคได ้อย่างเตม็ศกัยภาพ สอดคล้องกบัแนวคดิของ ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (อ้างถงึใน 

วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2564, หน้า 1) ท ีÉอธบิายวา่ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์เป็นกระบวนการทีÉผู้บรหิาร    

ผู้มหีน้าทีÉเกีÉยวกบั งานบุคลากร และหรอืบุคคลทีÉเกีÉยวขอ้งกบับุคลากรขององคก์ารร่วมกนัใช้ความรู ้ทกัษะ 

และประสบการณ์ ในการสรรหา การคดัเลอืก และบรรจุบุคคลทีÉมคีุณสมบตัเิหมาะสมใหเ้ขา้ปฏิบตังิานใน

องคก์าร พรอ้มทั Êงดาํเนนิการรกัษาและพฒันาใหบุ้คลากรขององคก์รมคีณุภาพชวีติการทํางานทีÉเหมาะสม

ตลอดจนสรา้งเสรมิลกัษณะให้แก่สมาชกิทีÉต้องพ้นจากการร่วมงานกบัองคก์ารใหส้ามารถดาํรงชวีติในสงัคม

ไดอ้ย่างมีความสุขในอนาคต 

2.2 เสรมิสร้างความรู้ความเขา้ใจ ความสามารถทีÉใช้เฉพาะ ตาํแหน่ง โดยพฒันาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถ มเีหตุผลมกีารคดิเชงิวเิคราะหเ์พืÉอนําความรูด้า้นต่างๆไปใช ้สอดคลอ้ง (วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 

2564, หน้า 10) ทีÉอธบิายว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เป็นส่วนหนึÉงของการบรหิารในองคก์าร ทีÉผูบ้รหิาร

ใชค้วามรูแ้ละทกัษะในการกาํหนดนโยบาย วางแผน สรรหา คดัเลอืก และบรรจุบุคคลทีÉมคีณุสมบัติ

เหมาะสมใหป้ฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ 

3. การพฒันาบุคลากรตามเสน้ทางการพฒันาตามสายอาชพี (Training Road map) โดยการจดัทํา 

โครงการฝึกอบรมในหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรตามเสน้ทางการพฒันาตามสายอาชพี (Training Road map) 

เพืÉอให้บุคลากรในหน่วยงานมคีวามพรอ้มปฏบิัตงิานได้อย่างมอือาชพี สอดคลอ้งกบั  (วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 

2564, หน้า řŚ) ทีÉอธบิายว่า แนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึÉงตอ้งเป็นนโยบายขององคก์าร เพราะจะ

ครอบคลุมบุคลากรทุกระดบัและทุกสายงาน นั Éนคอื เป็นการวางแผน การพฒันาทรพัยากรบุคคลให้มคีวาม 

กา้วหน้าในสายงานอาชพีทีÉครองอยู ่โดยระบุว่า บุคลากรแต่ละตําแหน่งงาน จะตอ้งไดร้บัการฝึกอบรมเพืÉอ

พฒันาความรู ้หรอืทกัษะในดา้นใดและเม ืÉอใด 

ยุทธศาสตรท์ีÉ 2 พฒันาศกัยภาพของนักบรหิาร และเตรยีมความพรอ้มการเป็นผูนํ้าในการ ปฏิบตัิ

ภารกจิของเมอืงในอนาคต มแีนวทางการพฒันา ดงันีÊ  

1. การส่งขา้ราชการผูม้ ีคุณสมบัตเิหมาะสมเขา้รบัการฝึกอบรม สมัมนาในหลกัสตูรนักบรหิาร   

ทีÉสาํคญัของกรุงเทพมหานคร ได้แก ่หลกัสูตรนักบรหิารมหานครระดบัตน้ หลกัสูตรนักบรหิารมหานคร 

ระดบักลาง และหลกัสตูรนักบรหิารมหานครระดบัสงู ท ีÉมวีตัถุประสงคเ์พ ืÉอสง่เสรมิความกา้วหน้า ในสายงาน

บรหิาร โดยพฒันาขา้ราชการทีÉดาํรงตาํแหน่งนักบรหิารใหเ้ป็นมอือาชพี มวีสิยัทศัน์กวา้งไกล เป็นผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง สามารถบรหิารมหานครไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ นาถวร ี คาํศรวีาท 

(2563) การพฒันาบุคลากร: กรณีศกึษาสาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พบวา่แนวทาง

การพัฒนาบุคลากรเป็นไปตามแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565)

ประกอบดว้ย ยทุธศาสตร์ทีÉ 2 ได้แก่ การฝึกอบรมสมัมนาในหลกัสตูรนักบรหิารทีÉสาํคญั, โครงการทาํงาน

ขา้มสายงาน สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ (ชลดิา ศรมณ,ี 2564, หน้า 1) ท ีÉอธบิายวา่ การพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ หมายถงึ กจิกรรม หรอืกระบวนการเรยีนรูเ้พืÉอเพิÉมความรู ้ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคตขิองบุคคล
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ในองค์การให้ตรงตาํแหน่งงานปัจจุบันและรองรบัต่องานในอนาคต เพืÉอให้เกดิผลการปฏิบัตงิานทีÉมี

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสุด อนัจะส่งผลใหเ้กดิความกา้วหน้าในตนเองและองคก์ร 

2. ดาํเนนิโครงการการทาํงานขา้มสายงาน (AGILE TEAM) ทีÉมวีตัถุประสงคเ์พืÉอส่งเสรมิ ความกา้วหน้า 

ของบุคลากรและเตรยีมความพรอ้มสูก่ารเป็นผูนํ้าหรอืบรหิารในอนาคตแก่ขา้ราชการ เพืÉอเป็นการเพิÉมขดี

ความสามารถของบุคคลและเตรยีมพร้อมสู่การเป็นผูนํ้าหรอืบรหิารในอนาคต  

ยุทธศาสตรท์ีÉ 3 เพิÉมประสทิธภิาพเครืÉองมอืและกลไกในการขบัเคลืÉอนการพฒันา ทรพัยากรบุคคล

ของกรุงเทพมหานคร มแีนวทางการพฒันา โดยการดาํเนินกจิกรรมการพฒันาแบบมุง่เป้า ดว้ยการกําหนด 

ใหทุ้กส่วนราชการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual development plan: IDP) เพืÉอใชเ้ป็นกรอบหรอื

แนวทางทีÉจะชว่ยให้ขา้ราชการในสงักดัสามารถปฏบิัตงิานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย เกดิการพฒันาตนเอง    

ใหม้คีวามรู ้ทกัษะ และมสีมรรถนะตามทีÉกาํหนดไวท้ ั Êงสมรรถนะหลกั และสมรรถนะ ประจาํตาํแหน่ง สง่ผล

ใหเ้กดิการปรบัปรุงและพฒันาผลการปฏบิตังิานใหด้ขีึÊน และมผีลการปฏบิัตงิาน ทีÉดขีึÊนทาํให้หน่วยงานมุ่งสู่

ความเป็นเลศิต่อไป สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ นาถวร ี คาํศรวีาท (2563) การพฒันาบุคลากรกรณีศกึษา

สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พบวา่แนวทางการพฒันาบุคลากรเป็นไปตามแผน 

พฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565)ประกอบดว้ย ยุทธศาสตรท์ีÉ 3 ไดแ้ก่ การ

จดัทําแผนพฒันารายบุคคล สอดคลอ้งกบัแนวคดิ (ชลดิา ศรมณ,ี 2564, หน้า 1) ท ีÉอธบิายวา่ การพฒันา

ทรพัยากรมนุษยท์ีÉมปีระสทิธิผล เกดิประโยชน์แก่ผูป้ฏิบตังิาน ผู้บงัคบับญัชา และหน่วยงานหรอืองคก์ารได้

อย่างแทจ้รงินั Êน จาํเป็นจะตอ้งเริÉมจากการมองภาพรวมและการวางแผนอย่างเป็นระบบเชงิกลยุทธ ์ 

ยุทธศาสตรท์ีÉ 4 การสรา้งวฒันธรรมองคก์รสมยัใหม่ มแีนวทางการ ดงันีÊ. 

1. การสรา้งวฒันธรรมองคก์รสมยัใหม่ (อ้างถงึวทิยาธร ท่อแกว้ ,2564 ) คาํว่าวฒันธรรมองคก์ร 

หมายถงึ “สิÉงท ีÉทาํความเจรญิงอกงามใหแ้กห่มู่คณะบุคคล ซึÉง หมู่คณะรวมถงึคณะบุคคล หรอืสถาบันซึÉงเป็น

ส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ทีÉทาํหน้าทีÉ สมัพนัธก์นัหรอืข ึÊนต่อกนั” วฒันธรรมองคก์รทีÉดคีวรมคีวาม

เหมาะสมกบัคา่นิยมองคก์ร (Core Value) และ พนัธกจิ (Mission) รวมทั Êงอุดมการณ์ทีÉเป็นเป้าหมายหลกั

ขององคก์ร กบัแนวคดิของ (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า şś) ทีÉอธบิายวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นพฤติกรรม

กลุม่ (group norms ) ทีÉมคีวามเขา้ใจร่วมกนั ( shared meanimg ) ของสมาชกิทีÉส ั Éงสมมานาน ว่าสมาชกิ

ขององคก์าร ควรประพฤตตินอย่างไร ให้เกดิความเขา้ใจ มคีวามเชืÉอถอื เพืÉอให้การปฏิบตัเิป็นอนัหนึÉงอนั

เดยีวกนั 

2. สรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization) เป็นองคก์รทีÉมกีารสร้างชอ่งทางใหเ้กดิ

การถ่ายทอดความรู ้ซึÉงกนัและกนั ภายในบุคลากรควบคู่ไปกบัการรบัความรูจ้ากภายนอกเป้าประสงค์

สําคญัคอื  ใหเ้กดิโอกาสในการหาแนวทางปฏบิัตทิ ีÉดที ีÉสุด เพืÉอนําไปสู่การพฒันาและสรา้งเป็นฐานความรูท้ ีÉ 

เขม้แขง็ขององค์กรก่อให้เกดิการถ่ายทอดแลกเปลีÉยนองคค์วามรู้ประสบการณ์ทกัษะรว่มกนัและพฒันา

องคก์รอย่างต่อเนืÉองใหท้นั ต่อสภาวะการเปลีÉยนแปลงและการแขง่ขนั การมอีงคก์ร แห่ง การเรยีนรูนี้Êจะทํา

ใหอ้งคก์รและบุคลากรมกีระบวนการทาํงานทีÉมปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพ พรอ้มเผชญิกบั สภาวะการ

แขง่ขนั การตอบสนองตอ่การเปลีÉยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในและ ภายนอกดว้ยการตรวจสอบและ

แกไ้ขขอ้ผดิพลาดทีÉเกดิขึÊนภายในองคก์รการสร้างองคก์รแห่งการเรยีนรูใ้นยุคปัจจุบนัของหน่วยงานภาครฐั 

จงึถอืเป็นส ิÉงจาํเป็นและสิÉงสาํคญั ในอนัดบัแรกของนักบรหิารสมยัใหม่ทีÉจะนําองคก์ารกา้วสู่ยคุแห่งการ

เปลีÉยนกระบวนการบรหิารอย่างตอ่เนืÉองและยั Éงยนืสอดคล้องกบัแนวคดิของ Sharfritz and Ott. ( 2001,pp. 

429-430 ) จาก The Fifth Discipline : A Shift of Mind (1990)( อ้างถงึ วโิรจน์ ก่อสกุล ŚŝŞŜ,หน้า šş). 

อธบิายว่า องคก์รแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization องคก์ารตอ้งมกีารเรยีนรู ้เพ ืÉอปรบัตวัให้
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สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มตลอดเวลามอีงคป์ระกอบ ความคดิเป็นระบบ แบบแผนความคดิอ่าน ความรอบ

รูแ้ห่งตนหรอืความเชีÉยวชาญของบุคคล การมวีสิยัทศัน์ร่วม และการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี 

3. สรา้งองคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace)  คอื องคก์รทีÉสามารถสร้างความสุขทั Êงดา้น

ร่างกายและจติใจใหก้บัพนักงานทุกคน โดยมุ่งเน้นการพฒันาบุคลากรและปรบัเปลีÉยนกระบวนการทํางานให้

เป็นไปในแนวทางทีÉสนับสนุนซึÉงกนัและกนั ลดความตงึเครยีดและความขดัแย้ง เพืÉอนําไปสู่การปฏบิัติ

ภารกจิขององคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ทั ÊงนีÊ ความสุขในทีÉทาํงานไม่ใช่แคก่ารเลน่

เกมหรอืจดักจิกรรมสงัสรรคร์่วมกนั แตเ่ป็นการทําใหพ้นักงานมคีวามสขุกบัการทาํงานประจาํวนั ไดร้บัการ

ยอมรบัและเหน็คุณคา่ในส ิÉงทีÉทํา ไมม่คีวามขดัแย้งกบัเพืÉอนร่วมงาน มคีวามสมดุลระหว่างชวีติการทํางาน

และชวีติส่วนตวั สามารถกลบับ้านไปพกัผอ่นไดโ้ดยปราศจากความเครยีดเมืÉอสิÊนสดุวนั สอดคล้องกบั

แผนพฒันากรุงเทพมหานครระยะ ŚŘ ปี  (พ.ศ.ŚŝŝŞ – ŚŝŞŘ ) ทีÉให้ความสาํคญัต่อการบรหิารและพฒันา

ทรพัยากรบุคคล โดยการส่งเสรมิใหเ้ป็นองคก์รสขุภาวะและสร้างความผาสุกของบุคคลากรตามแนวคดิ 

องคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace) ทีÉประกอบดว้ยความสขุ Š ประการคอื (ř) Happy body มสุีขภาพ

ด ี(Ś) Happy heart มนํีÊาใจงาม (3) Happy relax การผ่อนคลาย (4) Happy brain การหาความรู ้(5) Happy 

soul การมคีณุธรรม (6) Happy money การบรหิารการเงนิ (7) Happy family มคีรอบครวัทีÉด ีและ (8) 

Happy Society มสีงัคมด ีเป็นไปตามแนวคดิการพฒันาองคก์าร (Organization Development) ทีÉอาศยั

หลกัการ เทคนิค และเครืÉองมอืต่าง ๆ เพืÉอพฒันาอย่างเป็นระบบ  

 

ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั 

1. เหน็ควรมกีารวเิคราะหค์วามจาํเป็น ในการพฒันาจากบุคลากรทุกระดบัภายในหน่วยงาน อยู่เสมอ เพืÉอ

พฒันาใหส้อดคลอ้งกบัความต้องการของหน่วยงาน และเหน็ควรให้บุคลากรในสงักดัไดเ้ขา้มามสีว่นร่วมใน

การวางแผนพฒันาบุคลากร เพืÉอร่วมกนัให้ขอ้เสนอแนะ หรอืแลกเปลีÉยนความคดิเหน็ในแนวทางการพฒันา

บุคลากรใหม้คีวาม เหมาะสมและตรงตามความตอ้งการองคก์าร 

2. เหน็ควรประเมนิตดิตามผลการพฒันาว่า เมืÉอไดร้บัการพฒันาแลว้ ผูไ้ดร้บัการพฒันามผีล การปฏบิตังิาน

ทีÉดขีึÊนหรอืไม่ โดยผูบ้ังคบับัญชาต้องเป็นผู้สงัเกตและประเมนิ อาจมกีารกาํหนด แบบการประเมนิขึÊนมา

ร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผู้ไดร้บัการพฒันา  

3. เหน็ควรเน้นการพฒันาบุคลากรในดา้นจติใจ ใหม้จีติสาธารณะ มทีศันคตใินเชงิบวกเพิÉมข ึÊน และการ

พฒันาใหบุ้คลากรเกดิความรกั ความสามคัค ีมกีารทํางานเป็นทมีใหม้ากข ึÊน เพืÉอจะไดป้ฏบิตังิานใหไ้ดผ้ล

ตามวตัถุประสงค์ของหน่วยงานร่วมกนัอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล  

4. เหน็ควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง โดยสามารถเรยีนรูผ่้านทางสืÉออเิลก็ทรอนิกสต์่าง ๆ ทีÉสามารถ

เขา้เรยีนไดต้ามความสนใจ ควรจดัทําศนูย์กลางการเรยีนรู ้(Learning Center) เพืÉอให้เป็นศนูยก์ารเรยีนรู้

ระบบ ออนไลน์ เพืÉอนนํามาประยุกต์ใช้กบัการคดิเปลีÉยนแปลงวธิกีารทํางานใหม่ๆ ใหม้คีวามทนัสมยัยิÉงข ึÊน 
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ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจยัคร ั Êงต่อไป 

      ในการวจิยัครั ÊงนีÊเป็นการศกึษาเฉพาะสาํนักงานวศิวกรรมทาง กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัเหน็ว่าควร

ศกึษาวจิยัในเรืÉอง กระบวนการนําโยบายด้านการพฒันาทรพัยากรบุคคล ของกรงุเทพมหานครไปปฏิบตั ิ 

ř.เปรยีบเทยีบกนัระหว่างหน่วยงานอืÉนๆในสงักดักรุงเทพมหานคร ในภาพรวมจะทาํใหไ้ด้ 

ขอ้มูลทีÉกวา้งมากข ึÊน 

2.ควรวจิยัถงึความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นทรพัยากรบุคคล ของกรุงเทพมหานคร 

ś. นําความคดิเหน็ไปเป็นขอ้มูลในการจดัหลกัสตูรการฝึกอบรมใหต้รงกลุ่มเป้าหมายต่อไป 
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