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กิตติกรรมประกาศ 

 

    การจัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคล (Individual  Study) เรื่อง  การพัฒนาทักษะของ
บุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching)  ในการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี
โดยได้รับความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจาก นายพินิต  เลิศอุดมธนา รองผู้อ านวยการส านักการโยธา อาจารย์
ที่ปรึกษา ได้ให้ค าปรึกษา แนะน า ตรวจสอบ แก้ไข ด้วยความเอาใจใส่มาตลอดตั้งแต่ต้นจนส าเร็จเรียบร้อย  
รวมทั้งคณาจารย์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ผู้ประสิทธิ์ ประสาทวิชาความรู้ ท าให้รายงานฉบับนี้
มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้ศึกษารู้สึกซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณท่าน  ณ  โอกาสนี้  

สุดท้ายนี้ขอขอบคุณสมาชิกในครอบครัว เพื่อนข้าราชการส านักการโยธา และผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องทุกท่านที่ไม่อาจกล่าวนามได้ทั้งหมดในที่นี้  ที่ให้ความร่วมมือ  ช่วยเหลือ  สนับสนุนและเป็นก าลังใจ
เสมอมา ความดีและประโยชน์ใด ๆ ที่เกิดจากการศึกษาครั้งนี ้ ขอมอบแด่บิดา มารดา และ ผู้บริหาร
ของส านักการโยธา คณาจารย์ทุกท่าน ซึ่งเป็นแสงสว่างทางปัญญา จนผู้ศึกษาสามารถท าการศึกษาส าเร็จ
อย่างสมบูรณ์ 

 
 

ชัยณรงค์       โชติวรรธกวณิช 
                                                      เมษายน  2559 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 

 
 ปัจจุบันในเขตกรุงเทพมหานครมีการก่อสร้างอาคารขนาดใหญ่เป็นจ านวนมาก และมีการก่อสร้าง
ระบบสาธารณูปโภคต่าง ๆ เช่น ไฟฟ้า ประปา และโทรศัพท์ ซึ่งในการก่อสร้างดังกล่าวมีการขนย้ายวัสดุ/
อุปกรณ์และเศษวัสดุต่าง ๆ จ านวนมาก ท าให้ผิวจราจรในกรุงเทพมหานครได้รับความเสียหายจ านวนมาก 
นอกจากนั้นปริมาณยวดยานพาหนะได้เพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็ว พร้อมทั้งยังเกิดปัญหาภัยแล้ง ส่งผลให้สภาพ
ผิวจาจรช ารุดแตกร้าว เป็นหลุมบ่อจ านวนมาก ซึ่งส านักการโยธาได้รับการร้องเรียนจากประชาชนจ านวนมาก
ให้ด าเนินการซ่อมแซมโดยเร่งด่วนเพ่ือแก้ไขความเดือดร้อนและเพ่ิมความปลอดภัยในการเดินทางให้แก่
ประชาชน โดยศูนย์ก่อสร้างและบูรณะมีหน้าที่ความรับผิดชอบในการบ ารุงรักษา ซ่อมแซมถนน ตรอก ซอยฯ 
ให้อยู่ในสภาพเรียบร้อย และอ านวยความสะดวกปลอดภัยแก่ประชาชนที่สัญจรผ่านไป -มา  แต่การซ่อมแซม
ถนนต่างๆ ยังมีความล่าช้า ส่วนหนึ่งเกิดจากบุคลากรด้านการโยธายังขาดทักษะความช านาญในการซ่อม
ผิวจราจร  ผู้จัดท าจึงมีแนวคิดที่จะพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching) 
ในการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ ของบุคลากรของศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ 1 – 6 ได้รับการพัฒนาทักษะด้าน
การซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ โดยมีวัตถุประสงค ์ดังนี้ 

1. เพ่ือพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากรสายงานโยธาให้สามารถปฏิบัติงานประสบ
ผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  

2. เพ่ือให้เป็นการช่วยน าทางให้บุคลากรสายงานโยธาปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย ลดความเสี่ยง
ต่อความเสียหายที่อาจเกิดจากการท างานผิดพลาด 

3. เพ่ิมโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองของบุคลาการสายงานโยธาเพ่ือเป็นการเตรียมความ
พร้อมส าหรับงานที่มีความยากและซับซ้อนมากยิ่งขึ้นในอนาคต 

 เพ่ือให้การพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching) ในการ
ซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์สามารถปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ เป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุเป้าหมายได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ผู้จัดท าขอน าปัจจัยแห่งความส าเร็จมาใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาและก าหนดแนวทางในในการ
ด าเนินการโดยน าเครื่องมือทางการบริหารคือ SWOT Analysis มาใช้ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
เพ่ือหาจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือประเมินโอกาส 
(Opportunity) และอุปสรรค(Threat) เมื่อวิเคราะห์เรียบร้อยแล้ว ก็จะน าวงจรบริหารงานคุณภาพ PDCA 
มาด าเนินการวางแผน (Plan) โดยจัดท าปฏิทินการปฏิบัติงานด้านการซ่อมแซมถนน จัดประชุมผู้ที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือชี้แจงแนวทางขั้นตอนกระบวนการพัฒนาทักษะของบุคลาการให้มีความเข้าใจร่วมกันในเบื้องต้น จัดหาผู้ที่
มีทักษะความช านาญเฉพาะด้านเป็นทีมงานในการสอนงาน(Coaching) ในทุกขั้นตอนในการซ่อมแซมถนน   
จัดท าตารางการฝึกอบรมก่อนการด าเนินการสอนงาน(Coaching) วางแผนเตรียมการจัดหาเครื่องจักร อุปกรณ์ 
เครื่องมือต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการด าเนินการสอนงาน(Coaching) เตรียมความพร้อมในการจัดท าร่าง
โครงการพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching)  ในการซ่อมแซมถนน
แอสฟัลต์ พร้อมสร้างแรงจูงใจให้เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานที่ผ่านการประเมินโดยจัดท าแผนการติดตามและ
ประเมินผลเพ่ือใช้ในการพิจารณาความดีความชอบ และการค านวณเงินรางวัลของหน่วยงานและส่วนบุคคล 
ต่อมาก็น าแผนที่วางไว้มาปฏิบัติ (Do)  โดยจัดท าโครงการพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการ
สอนงาน (Coaching)  ในการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ เสนอผู้มีอ านาจอนุมัติโครง และจัดท าค าสั่งคณะท างาน 
ทีมสอนงาน(Coaching)  และผู้เข้ารับการอบรม และเวียนแจ้งผู้ที่เกี่ยวข้องในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะของ
บุคลากรสายงานโยธา พร้อม จัดเตรียมเครื่องจักร อุปกรณ์ เครื่องมือต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการด าเนินการ 



ข 
 

สอนงาน (Coaching) และด าเนินการฝึกอบรมให้ความรู้ทางวิชาการเกี่ยวกับการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ใน
เบื้องต้นก่อนการปฏิบัติจริง และเมื่อเริ่มมีการปฏิบัติจริง ก็จะต้องมีการตรวจสอบ (Check) เป็นขั้นตอนการ
ติดตามประเมินผล  ซ่ึงคณะท างานติดตามประเมินผลจัดให้มีการประชุมติดตามผลการปฏิบัติงานทุกเดือนและ
ประเมินผลเป็นรายไตรมาส โดยจัดท าแผนการติดตามและประเมินผล (ตามแบบฟอร์ม) เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
การประเมินผล เป็นการประเมินแบบ 3 P (People, Process , Product) และจะน าผลที่ได้มาวิเคราะห์
ปัญหาและอุปสรรคระหว่างด าเนินกิจกรรม ตามปัจจัยต่าง ๆ   สรุปปัญหา/อุปสรรค ที่ปรากฏ  จัดท าบทเรียน
น าไปสู่การปรับปรุง (Act) การปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลยิ่งขึ้น  หากกรณีผลการ
ปฏิบัติงานส าเร็จเป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ก็จะใช้เป็นมาตรฐานเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติต่อไป  
  การพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching) ในการซ่อมแซม
ถนนแอสฟัลต์ ผู้จัดท ามีเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรของศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ 1 – 6 ได้รับการพัฒนา
ทักษะการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์แล้วเสร็จภายใน 3 ปี บุคลากรมีทักษะ ความรู้ความช านาญ สามารถ
ปฏิบัติงานในการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ได้อย่างรวดเร็ว ปลอดภัย มีประสิทธิภาพ ผิวจราจรที่ได้รับการ
ซ่อมแซมมีอายุการใช้งานมากขึ้น ประชาชนมีความพึงพอใจได้รับความปลอดภัยในการเดินทางมากข้ึน ส่งผลให้
เรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับถนนช ารุดลดลง เกิดภาพลักษณ์ที่ดีต่อกรุงเทพมหานคร และส านักการโยธามีการพัฒนา
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) และพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือน าไปสู่องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ 
(High Performance Organization) ในที่สุด แต่ถึงแม้ว่าจะมีการวางแผนที่ดี แต่หากมีการบริหารจัดการไม่ดี 
หรือขาดความร่วมมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรในทีม ก็จะส่งผลให้แผนที่วางไว้ไม่บรรลุเป้าหมายได้ 
ดังนั้นหากต้องการให้แผนที่ก าหนดไว้บรรลุเป้าหมายได้ตามวัตถุประสงค์และมีการพัฒนาไปอย่างต่อเนื่อง 
ผู้จัดท ามีข้อเสนอแนะดังนี้ 

  1. ควรมีก าหนดแรงจูงใจที่เป็นรูปธรรมและค านึงถึงความเป็นไปได้  พร้อมทั้งก าหนด
บทลงโทษ 

 2. ต้องมีการท างานเป็นทีมและมีการประสานงานที่ดี 
 3. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการพัฒนาทักษะความช านาญของบุคลากรในด้านต่างๆ   
 4 ผู้ปฏิบัติต้องปฏิบัติตามอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
 5. สร้างจิตส านึกแก่ผู้รับผิดชอบให้เห็นความส าคัญของงานในหน้าที่  
 6. ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ควรมีการประชุมปรึกษาถึงแนวทางในการจั ดท าแผนการ

ปฏิบัติงานอย่างเป็นระยะ ๆ  
 7. จัดให้มีศูนย์การเรียนรู้ในส านักการโยธาเพ่ือเป็นแหล่งศึกษาหาความรู้ด้านต่าง ๆของ

บุคลากรอย่างต่อเนื่องและทันสมัย โดยจัดรวบรวมองค์ความรู้ด้านการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ ที่มีอยู่ในองค์กร 
ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ ในตัวบุคคลหรือหนังสือ เอกสารมารวบรวมให้ เป็นระบบในรูปแบบคู่มือการ
ปฏิบัติงาน แผ่นบันทึกข้อมูล (CD, DVD) เว็บไซด์ของส านักการโยธา 

 8. จัดท ามุมหนังสือของศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ เพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้อ่านศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมได้ง่าย 
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1. เรื่อง    การพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching)  
   ในการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ 
 

2. หลักการและเหตุผล 
 กรุงเทพมหานครในฐานะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษมีอ านาจหน้าที่ในการ
จัดบริการสาธารณะ ตามพ.ร.บ. ระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 ตาม พ.ร.บ. 
ก าหนดแผนและขั้นตอนกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และตามที่
กฎหมายอื่น ๆ ก าหนด 
  

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิสัยทัศน์กรุงเทพฯ พ.ศ. 2575 มองกรุงเทพ ในฐานะเมืองมหานคร การขับเคลื่อนเมือง
กรุงเทพฯ ต้ออาศัยความร่วมมือใจจากทุกภาคส่วน กรุงเทพมหานครในฐานะเจ้าของเมืองจะต้องมอบ
บทบาทหน้าที่ไปไกลกว่าการด าเนินการ “ควบคุมก ากับดูแล” (Control) ตามภารกิจพ้ืนฐานในการ
จัดบริการสาธารณะ ออกข้อบัญญัติ และบังคับใช้กฎหมาย โดยพยายามท าทุกอย่างโดยล าพัง แต่จะต้อง
รับบทบาทเป็นเจ้าภาพในการ “โน้มน้าวจูงใจ”(Influence) หน่วยงานอ่ืน ๆ ที่ให้ร่วมกันเป็นพลัง

 

ควบคุมก ำกับดูแลภำรกิจ
พืน้ฐำนตามกฎหมายในการ
จัดบริการสาธารณะ ออก

ข้อบัญญัติและบังคับใช้กฎหมาย
อยู่ในอ านาจที่สามารถท าได้โดย

ล าพัง 
 

โน้มนาวจูงใจมีส่วนรับผิดชอบ 
ร่วมรับผิดชอบ สร้างแนวร่วม ให้
ข้อมูล สื่อสาร ออกด าเนินการได้
โดยการร่วมมือ หรือประสานงาน 
กับองค์กรหรือหน่วยงานภาครัฐ

อ่ืน ๆ 

สนใจใส่ใจ                                                   
ประเด็นอ่ืน ๆ ที่คนกรุงเทพฯ                                                       

ให้ความส าคัญ ร่วมเขา เป็นส่วน
หนึ่งของแผน                                                     

วิสัยทัศน์อาจมีบทบาทในการให้
ความรู้ความเข้าใจสร้างความ

ร่วมมือหรือข้อเสนอแนะ 
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ขับเคลื่อนการพัฒนาเมืองกรุงเทพฯ และแม้แต่การ “สนใจใส่ใจ” (Concern) ในประเด็นที่ตนกรุงเทพฯ 
เห็นว่ามีความส าคัญ คอยติดตามท าความเข้าใจในประเด็นปัญหาเหล่านั้น 
วิสัยทัศน์กรุงเทพ : ก้าวขึ้นสู้การเป็น “มหานครแห่งเอเชีย” ในปี พ.ศ. 2575 
ประกอบด้วยยุทธศาสตร์ 6 ด้าน  ดังนี้ 
ด้านที่ 1 มหานครปลอดภัย 

“เมืองกรุงเทพมหานคร เป็นมหานครที่ปลอดมลพิษ ปลอดอาชญากรรมและยาเสพติด ปลอด
อุบัติเหตุ ปลอดภัยพิบัติ สิ่งก่อสร้างปลอดภัย ปลอดโรคคนเมืองและอาหารปลอดภัย” 

มิติที่ 1.1 ปลอดมลพิษ 
มิติที่ 1.2 ปลอดอาชญากรรมและยาเสพติด 
มิติที่ 1.3 ปลอดอุบัติเหตุ 
มิติที่ 1.4 ปลอดภัยพิบัติ 
มิติที่ 1.5 ปลอดอุบัติเหตุจากสิ่งก่อสร้าง 

ด้านที่ 2 มหานครสีเขียว สะดวกสบาย 
มิติที่ 2.1 ภูมิทัศน์สวยงาม 
มิติที่ 2.2 พ้ืนที่สวนสาธารณะ พื้นที่สีเขียวกระจายทั่วทุกพ้ืนที่ 
มิติที่ 2.3 ระบบขนส่งมวลชนทั่วถึง สะดวกประหยัดการจราจรคล่องตัวและมีทางเลือก 

ด้านที่ 3 มหานครส าหรับทุกคน 
“ชาวกรุงเทพฯ ทุกคน ทุกชนชั้น ทุกอาชีพ  ทุกเพศ ทุกวัย และทุกสถานภาพ อยู่ร่วมกันอย่าง

เสมอภาคและสมานฉันท์เกื้อกูนซึ่งกันและกัน เคารพสิทธิซึ่งกันและกัน ได้รับโอกาสที่จะเรียนรู้ พัฒนา
ตนเอง และเข้าถึงบริการสาธารณะในขณะเดียวกันชาวกรุงเทพฯ แต่ละกลุ่ม แต่ละชุมชน สามารถด ารง
รักษาไว้ซึ่งลักษณ์ ประเพณี วัฒนธรรมของตนเอง เป็นมหานครที่โดดเด่นในเชิงวัฒนธรรมที่หลากหลาย” 

มิติที่ 3.1 ผู้สูงอายุ ผู้พิการ และผู้ด้วยโอกาสได้รับการดูแลอย่างครบวงจร 
มิติที่ 3.2 เมืองแห่งโอกาสทางเศรษฐกิจ 
มิติที่ 3.3 การศึกษาส าหรับชุมชน 
มิติที่ 3.4 สังคมพหุวัฒธรรม 

ด้านที่ 4 มหานครกระชับ 
“การขยายตัวเติบโตของกรุงเทพมหานครยังมีการพัฒนาไม่ทั่วถึงเต็มพ้ืนที่ ท าให้ขาดความ

สะดวกและสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการสาธารณูปโภค การเดินทาง เพ่ือให้กรุงเทพมหานครมีการเติบโต
แบบกระชับ โดยการพัฒนาพ้ืนที่ของกรุงเทพฯ ให้มีศูนย์กลางการให้บริการและพัฒนาเมืองในลักษณะ
เครือข่าย” 

มิติที่ 4.1 กรุงเทพมหานครเติบโตอย่างเป็นระเบียบตามผังเมืองรวม 
ด้านที่ 5 มหานครประชาธิปไตย 

“เมืองกรุงเทพฯ เป็นเมืองประธิปไตยและมีธรรมา   ภิบาลที่มีชื่อเสียงอยู่ในระดับแนวหน้าของ
เอเชีย มีระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ มีการเมืองที่สะอาด ปลอดคอร์รัปชั่น อีกทั้งทุกภาคส่วน
ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคธุรกิจ และภาพประชาชน มีบทบาทในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์กรุงเทพฯ อย่าง
เข้มแข็ง” 
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มิติที่ 5.1 มหานครกรุงเทพแบบบูรณาการ 
มิติที่ 5.2 เมืองธรรมาภิบาล 
มิติที่ 5.3 การกระจายอ านาจสู้ประชาชน 
มิติที่ 5.4 พลเมืองกรุงเทพฯ ขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ 
มิติที่ 5.5 พลเมืองกรุงเทพฯ ขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ 

ด้านที่ 6 มหานครแห่งเศรษฐกิจและการเรียนรู้ 
“เมืองกรุงเทพฯ ใน 20 ปี ข้างหน้า จะก้าวเข้าสู่การเป็นเมืองหลวงของเอเชีย เมืองเศรษฐกิจที่

มีความส าคัญในระดับภูมิภาคและนานาชาติ โดยกรุงเทพฯ จะเป็นศูนย์กลางการค้า การลงทุน การ
ท่องเที่ยว และวัฒนธรรมของเอเชีย รวมถึงการเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้วิทยาการด้านต่าง ๆ ของ
ภูมิภาค” 

มิติที่ 6.1 เมืองแห่งธุรกิจและการลงทุน 
มิติที่ 6.2 เมืองแห่งนักท่องเที่ยวระดับโลก 
มิติที่ 6.3 เมืองแห่งการจัดประชุม นิทรรศการ และจัดงานนานาชาติ 

ส านักการโยธา  
ส านักการโยธามีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนาโครงข่ายถนนพร้อมโครงสร้าง พื้นฐาน  

เริ่มตั้งแต่การวางแผนงานโยธา  การออกแบบถนน / สะพาน การจัดกรรมสิทธิ์ที่ดิน การควบคุมการ
ก่อสร้าง  การตรวจวิเคราะห์วัสดุก่อสร้าง การบ ารุงรักษาถนนและสะพาน การควบคุมอาคาร การ
ดูแลร ักษาที ่สาธารณะ และการส ารวจและจัดท าแผนที ่ที ่ด ิน ซึ ่งภารก ิจของส าน ักการโยธา 
ประกอบด้วยการก่อสร้างโครงการต่างๆ  เช่น  ถนน  สะพาน ทางลอด ทางต่างระดับ  และทาง
ยกระดับ พร้อมทั้งด าเนินการจัดระเบียบเมืองให้เรียบร้อย สวยงาม ประชาชนได้รับความสะดวกสบาย 
เดินทางได้อย่างรวดเร็วและปลอดภัย   

วิสัยทัศน์ : พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้เพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อมจัดการเมืองให้
เป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงาม ประชาชนได้รับความสะดวกสบาย รวดเร็ว ปลอดภัย 

ส านักการโยธาแบ่งส่วนราชการเป็น 2 ส านักงาน และ 9 กอง โดยมีการก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ดังนี้ 

 1.  ส านักงานเลขานุการ มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานสารบรรณและธุรการทั่วไป
ด าเนินการด้านการเงิน การคลัง การพัสดุ การงบประมาณ และเป็นหน่วยสนับสนุนผู้บริหาร 
 2.  กองแผนงานและประสานสาธารณูปโภค มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการก าหนด
หลักเกณฑ์และแนวทางในการประสานการปฏิบัติงานสาธารณูปโภคในเขตกรุงเทพมหานคร จัดท าแผน
สาธารณูปโภคของงานก่อสร้างของกรุงเทพมหานครและหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้องกับ
แผนแม่บทของประเทศและของกรุงเทพมหานคร และค้นคว้าและวิจัยเทคโนโลยีใหม่ ๆ ให้ค าปรึกษา
เกี่ยวกับงานนโยบายและงานโยธาอ่ืน ๆ ให้หน่วยงานต่าง ๆ ถือปฏิบัติ บริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล และปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 3.  กองวิเคราะห์และวิจัย มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการให้ค าปรึกษา ตรวจและทดสอบ
คุณภาพวัสดุก่อสร้างที่ใช้ในงานก่อสร้างของกรุงเทพมหานครให้เป็นไปตามแบบและรายการที่ก าหนด 
จัดเก็บค่าบริการทดสอบให้เป็นรายได้ของกรุงเทพมหานคร และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
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 4.  ส านักงานก่อสร้างและบูรณะ มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการด าเนินการก่อสร้าง
ส ารวจตรวจสอบ บ ารุงรักษา ซ่อมแซมและบูรณะถนนและโครงสร้างพ้ืนฐานอ่ืน ๆ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืน
ที่เก่ียวข้อง 
 5.  ส านักงานออกแบบ มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายในเรื่องการพัฒนา
ด้านงานโยธาของกรุงเทพมหานคร เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานครและแผนพัฒนา
เศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติและปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
 6.  กองควบคุมการก่อสร้าง มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการวางแผนและควบคุมงาน
ก่อสร้างให้ถูกต้องตามแบบรายการและสัญญา รวมทั้งประเมินผลสัญญาทุกชนิดของส านักการโยธาและ
หน่วยงานอ่ืนที่ขอความร่วมมือ ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานสาธารณูปโภคและหน่วยงานอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
 7.  กองควบคุมอาคาร มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการควบคุม แนะน าเกี่ยวกับการขอ
อนุญาตก่อสร้างดัดแปลง รื้อถอน หรือเคลื่อนย้ายอาคาร และการใช้ พ้ืนที่ของอาคารในเขต
กรุงเทพมหานครใหเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติ กฎกระทรวง ข้อบัญญัติ ประกาศ ระเบียบ 
ค าสั่ง และข้อบังคับต่าง ๆ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
 8.  กองส ารวจและแผนที่ที่ดิน มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการส ารวจและรังวัด เพ่ือจัดท า
แผนที่รายละเอียด ถนน ตรอก ซอย คู คลอง และรูปตัดสภาพพ้ืนที่ภูมิประเทศเพ่ือประโยชน์ในการ
ก่อสร้าง การจัดกรรมสิทธิ์การสาธารณูปโภค ตลอดจนการสร้างและตรวจสอบหมุดระดับมาตรฐานในที่
ต่าง ๆ ให้ถูกต้อง ตลอดจนการตรวจสอบข้อมูลที่ดินแจ้งหน่วยงานของกรุงเทพมหานคร หรือหน่วยงาน
อ่ืน ๆ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
 9.  กองจัดกรรมสิทธิ์ มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการส ารวจท าแผนที่และประมาณราคา
ทรัพย์สินเสนอ พ.ร.ฏ. ก าหนดเขตที่ดินในบริเวณที่ที่จะเวนคืนและ พ.ร.บ. เวนคืนอสังหาริมทรัพย์ การ
จัดกรรมสิทธิ์ที่ดินและทรัพย์สินในเขตทางเวนคืน เพ่ือใช้ในการอันเป็นสาธารณูปโภคหรือการผังเมือง 
หรือประโยชน์สาธารณะอย่างอ่ืนของกรุงเทพมหานคร และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
ภารกิจพื้นฐานและผลส าเร็จหลักของส านักการโยธา 
ภารกิจพ้ืนฐาน 1 : ก่อสร้างและบูรณะ 

ผลส าเร็จหลัก 1 โครงข่ายถนน (พ้ืนผิวถนน สะพาน อุโมงค์ และเกาะกลางถนน) ได้รับการ
บ ารุงรักษาให้อยู่ในสภาพที่ดี เกิดความปลอดภัยแก่ผู้ใช้รถใช้ถนน ลดความ
จ าเป็นในการบูรณะซ่อมแซมขนาดใหญ่ 

ผลส าเร็จหลัก 2 โครงข่ายบาทวิถีและสะพานคนเดินได้รับการบ ารุงรักษา ให้ประชาชน
สามารถสัญจรได้อย่างสะดวกและปลอดภัย 

ภารกิจพ้ืนฐาน 2 :  ออกแบบและควบคุมการก่อสร้าง 
ผลส าเร็จหลัก 4 กรุงเทพมหานครสามารถด าเนินการพัฒนาโครงข่ายคมนาคม (ถนน สะพาน 

อุโมงค์ ทางลอด) และก่อสร้างอาคารเพ่ือใช้ในการบริหารจัดการและ
จัดบริการได้ ตามแผนการลงทุนระยะยาว และงบประมาณที่ได้รับอนุมัติ 
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ผลส าเร็จหลัก 5 การขุดเจาะ วางท่อ ร้อยสาย ในเขตทางสาธารณะของหน่วยงาน
สาธารณูปโภค ด าเนินการสอดคล้องกับการพัฒนาโครงการสร้างพ้ืนฐานของ
กรุงเทพมหานคร 

ภารกิจพ้ืนฐาน 3 : ควบคุมอาคาร 
ผลส าเร็จหลัก 6 อาคารและสิ่งก่อสร้างในกรุงเทพมหานครมีความปลอดภัยได้มาตรฐานทาง

สถาปัตยกรรมและวิศวกรรม สอดคล้องกับผังเมืองรวมและผังเมืองเฉพาะ 
ภารกจิพื้นฐาน 4 : นโยบายและบริหารจัดการ สนับสนุนเครื่องจักรกลและสารสนเทศท่ีดิน 

ผลส าเร็จหลัก 7 นโยบายการบริหารงานส่วนกลาง สามารถสนับสนุนให้การด าเนินงานของ
ส านักโดยองค์รวมประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผลส าเร็จหลัก 8 ส่วนราชการได้รับองค์รวมประสบความส าเร็จจักรกล แอสฟัลต์ และริการ
ก่อสร้าง / ปรับปรุง / บ ารุงรักษาตามร้องขอ ได้อย่างรวดเร็วและสอดคล้อง
กับความต้องการ 

ผลส าเร็จหลัก 9 กรุงเทพมหานครมีระบบแผนที่ และสารสนเทศที่ดินที่สามารถใช้ในการ
วางแผนและพัฒนาเมือง 

  จากหน้าที่และภารกิจหลักของส านักการโยธามีความเชื่อมโยงกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 
ระยะ 20 ปี (พ.ศ.  2556 – 2575) ตามประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 มหานครปลอดภัย 
ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย 1.2  ปลอดอาชญากรรมในชีวิตและทรัพย์สิน  

เป้าประสงค์ 1.2.1   ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ปราศจากยาเสพติด  
                        และการก่อสร้างการร้าย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย 1.5  สิ่งก่อสร้างปลอดภัย 
 เป้าประสงค์ 1.5.1   ลดจ านวนอุบัติภัยอันเกิดจากสิ่งก่อสร้างประเภทอาคาร 
 เป้าประสงค์  1.5.2  ลดจ านวนอุบัติภัยอันเกิดจากสิ่งก่อสร้างประเภทโครงสร้างพื้นฐาน  
 เป้าประสงค์  1.5.3  ลดจ านวนอุบัติภัยอันเกิดจากสิ่งก่อสร้างประเภทจุดรอรถสาธารณะ  
                                  ท่าเทียบเรือ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 มหานครสีเขียว สะดวกสบาย 
ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย 2.1 ภูมิทัศน์สวยงาม ไม่มีสายไฟฟ้า สายโทรศัพท์รกรุงรัง 

เป้าประสงค์  2.1.1  น าระบบท่อร้อยสายระบบสาธารณูปโภคลงใต้ดิน เพ่ือให้ทัศนียภาพ 
                        สวยงามไม่มีสายไฟ สายโทรศัพท์รกรุงรัง 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 มหานครส าหรับทุกคน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย 3.1 สิ่งอ านวยความสะดวกสวัสดิการให้กับผู้สูงอายุ ผู้พิการ และผู้ด้วยโอกาส 
 เป้าประสงค์ 3.1.1  มีสาธารณูปโภคและสิ่งอ านวยความสะดวกส าหรับผู้สูงอายุและคนพิการ
อย่างทั่วถึง 
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     ส านักงานก่อสร้างและบูรณะ  มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการด าเนินการก่อสร้างส ารวจ
ตรวจสอบ  บ ารุงรักษา  ซ่อมแซมและบูรณะถนน  ตรอก  ซอย ทางเท้า  คันหิน  รางตื้น  ทางยกระดับ
และสะพานต่างๆ จัดท าป้ายประชาสัมพันธ์ของทางราชการ การตกแต่งสถานที่และงานพิธีต่างๆ ใน
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  การติดตั้ง  ตรวจสอบ  ควบคุมไฟฟ้าสาธารณะในถนนและสะพานต่างๆ  ให้อยู่
ในสภาพที่ใช้งานได้ดี  การควบคุมใช้และบ ารุงรักษาเครื่องมืออุปกรณ์  เครื่องทุนแรง เครื่องจักรกล 
และยานพาหนะชนิดต่างๆ  การควบคุมการผลิตแอสฟัลต์ รวมทั้งปฏิบัติงานด้านบรรเทาสาธารณะภัย 
ซึ่งสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 มหานครปลอดภัย ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย 1.5  สิ่งก่อสร้าง
ปลอดภัย ตาม เป้าประสงค์  1.5.2  ลดจ านวนอุบัติภัยอันเกิดจากสิ่งก่อสร้างประเภทโครงสร้างพ้ืนฐาน 
และเป้าประสงค์ 1.5.3 ลดจ านวนอุบัติภัยอันเกิดจากสิ่งก่อสร้างประเภทจุดรอรถสาธารณะท่าเทียบเรือ 
และประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 มหานครส าหรับทุกคน ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย 3.1 สิ่งอ านวยความ
สะดวกสวัสดิการให้กับผู้สูงอายุ ผู้พิการ และผู้ด้วยโอกาส เป้าประสงค์ 3.1.1  มีสาธารณูปโภคและสิ่ง
อ านวยความสะดวกส าหรับผู้สูงอายุและคนพิการอย่างทั่วถึง  โดยส านักงานก่อสร้างและบูรณะ 
มีโครงสร้าง ดังนี้  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ในแต่ละส่วนราชการมีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี้ 
 1.  กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป  มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานสารบรรณและธุรการทั่วไป 
การงบประมาณ การเงิน การบัญชี  และการพัสดุ การบริหารงานบุคคล การติดตามเร่งรัดและ
ประสานงานหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง การรวบรวมและสรุปรายงานสถิติ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 

 2. ศูนย์ก่อสร้างและบูรณะถนน 1  มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการส ารวจ ตรวจสอบ 
บ ารุงรักษา  ซ่อมแซม  ก่อสร้างและบูรณะทางให้อยู่ในสภาพที่ใช้งานได้ดี เกิดความปลอดภัยกับ
ประชาชน  และมีอายุการใช้งานที่นานขึ้น  การพิจารณาการขออนุญาตตัดคันหินทางเท้า  เชื่อมทาง 
เพ่ือใช้เป็นทางเข้า-ออก  การปรับปรุงทางกายภาพให้เกิดความปลอดภัย การควบคุมการก่อสร้างและ
บูรณะทางให้เป็นไปตามระเบียบทางราชการ  ถูกต้องตามหลักวิชาการวิศวกรรม  การควบคุมดูแล
บ ารุงรักษาเครื่องจักรที่อยู่ในความรับผิดชอบให้สามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และปฏิบัติ
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หน้าที่อื่นที่เก่ียวข้อง  โดยรับผิดชอบในพ้ืนที่เข บึงกุ่ม  มีนบุรี  ลาดพร้าว  บางกะปิ  บางเขน หนองจอก 
สายไหม  คันนายาว  สะพานสูง  วังทองหลาง และคลองสามวา 

3. ศูนย์ก่อสร้างและบูรณะถนน 2  มีหน้าที่รับผิดชอบเช่นเดียวกับศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ
ถนน 1  โดยรับผิดชอบในพ้ืนที่เขตบางรัก  ปทุมวัน  ป้อมปราบศัตรูพ่าย  สัมพันธวงศ์  ห้วยขวาง  
ดินแดง  และพระนคร 

4. ศูนย์ก่อสร้างและบูรณะถนน 3  มีหน้าที่รับผิดชอบเช่นเดียวกับศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ
ถนน 1  โดยรับผิดชอบในพ้ืนที่เขตคลองเตย ประเวศ พระโขนง ยานนาวา ลาดกระบัง สาทร สวน
หลวง  บางคอแหลม  วัฒนาและบางนา 

5. ศูนย์ก่อสร้างและบูรณะถนน 4 มีหน้าที่รับผิดชอบเช่นเดียวกับศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ
ถนน 1  โดยรับผิดชอบในพ้ืนที่เขต ตลิ่งชัน  บางกอกน้อย  บางกอกใหญ่  บางพลัด  ภาษีเจริญ   
หนองแขม  ทวีวัฒนา  และบางแค 

6. ศูนย์ก่อสร้างและบูรณะถนน 5 มีหน้าที่รับผิดชอบเช่นเดียวกับศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ
ถนน 1 โดยรับผิดชอบในพ้ืนที่เขตคลองสาน  จอมทอง  ธนบุรี  บางขุนเทียน  ราษฎร์บูรณะ   
ทุ่งครุ  และบางบอน 

7.  ศูนย์ก่อสร้างและบูรณะถนน 6  มีหน้าที่รับผิดชอบเช่นเดียวกับศูนย์ก่อสร้างและบูรณะถนน 1 
โดยรับผิดชอบในพ้ืนที่เขตจตุจักร  ดอนเมือง  ดุสิต  บางซื่อ  ราชเทวี  หลักสี่  และพญาไท 

8.  ศูนย์เครื่องมือกล   มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการให้บริการและสนับสนุนเครื่องจักรกล 
เครื่องทุ่นแรง  การผลิตแอสฟัลต์ผสมและวัสดุก่อสร้างให้แก่ศูนย์ก่อสร้างและบูรณะถนน 1-6 และ
หน่วยงานต่างๆ ของกรุงเทพมหานคร  การติดตั้งตรวจสอบ  ควบคุมไฟฟ้าสาธารณะในถนน ตรอก 
ซอย  และสะพานต่างๆ 

9.  กลุ่มงานตกแต่ง  มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดสร้างพลับพลาพิธีขนาดใหญ่ ปะร าพิธี
ต่างๆ  เวทีถวายพระพรหรือเวทีอ่ืนๆ  ตามที่หน่วยงานอื่นร้องขอ  จัดท าโครงสร้างป้ายต้อนรับพระราช
อาคันตุกะโครงสร้างของซุ้มถวายพระพร  การปรับปรุง ซ่อมแซม บูรณะสิ่ งสาธารณูปโภคของ
กรุงเทพมหานครให้คงสภาพเดิม การตกแต่งปะร าพิธีรับเสด็จพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ 
พระบรมราชินีนาถ  และพระบรมวงศานุวงศ์ในวโรกาสงานพระราชพิธีต่างๆ   

10.  กลุ่มงานบูรณะสะพานและทางโครงสร้างพิเศษ   มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการ
ตรวจสอบความมั่นคง  แข็งแรง  สมบูรณ์  และความเป็นปกติของโครงสร้างพิเศษของสะพานข้ามทาง
แยก  สะพานข้ามแม่น้ า  ทางยกระดับ  อุโมงค์ทางลอดต่างๆ ถนนคร่อมคลอง  สะพานคนเดินข้ามเพ่ือ
ปรับปรุงซ่อมแซมและบูรณะอยู่เสมอ  เพ่ือป้องกันความเสียหาย  และให้อยู่ในสภาพใช้งานได้ดี โดย
สามารถด าเนินการได้ในทันทีในกรณีเร่งด่วน  และการตรวจสอบจัดเตรียม  ควบคุม  ดูแลวัสดุอุปกรณ์
ต่างๆ  การตรวจสอบรายการด้านวิศวกรรม  และให้ค าแนะน าด้านการก าหนดรูปแบบและรายการ
ซ่อมแซมงานด้านโครงสร้างแก่หน่วยงานต่างๆ  การตรวจสอบและประเมินผลการก่อสร้าง ให้ค าแนะน า
และแก้ไขปัญหา  อุปสรรคที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับแบบในการก่อสร้าง  การประสานงานกับหน่วย
สาธารณูปโภคต่างๆ   
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สภาพปัญหา 
 1. ประชาชนร้องเรยีนเกี่ยวกับสภาพผวิจราจรเป็นหลุมบ่อ ขรขุระ มีน้ าท่วมขัง เปน็จ านวนมาก 
 2. การปรับปรุงซ่อมแซมมีความล่าช้า และในการซ่อมแซมแต่ละครั้งมีอายุการใช้งานได้
ไม่นานท าให้ต้องมีการซ่อมแซมในพ้ืนที่เดิมบ่อยครั้ง 
 3. เกิดอุบัติเหตุบ่อยครั้งเนื่องจากผิวจราจรช ารุดในถนนสายหลักสายรอง ตรอก ซอยต่างๆ  
 4. เกิดปัญหาถนนทรุด เป็นโพรง บางแห่งมีรอยแตกร้าวเป็นแนวยาว 
สาเหตุของปัญหา 
 1. บุคลากรของส านักงานก่อสร้างและบูรณะที่อาวุโสและมีประสบการณ์ ได้เกษียณอายุ
ราชการจ านวนมาก ซึ่งบุคลากรที่บรรจุใหม่ยังขาดประสบการณ์ ทักษะความช านาญในการซอ่มแซมผิวจราจร 
 2. ส านักการโยธาขาดความต่อเนื่องในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความช านาญให้แก่
บุคลากรสายงานโยธา 
 3. อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ใช้ในปัจจุบันไม่ทันสมัย 
 4. ปัจจุบันมีการสร้างอาคารขนาดใหญ่และระบบสาธารณูปโภคพ้ืนฐาน เช่น ไฟฟ้า 
ประปา และโทรศัพท์ ซึ่งในการก่อสร้างดังกล่าวมีการขนย้ายวัสดุ/อุปกรณ์และเศษวัสดุต่าง ๆ จ านวนมาก 
ท าให้ผิวจราจรในกรุงเทพมหานครได้รับความเสียหายจ านวนมาก 
 5. เกิดปัญหาภัยแล้ง น้ าใต้ดินลดระดับลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้โครงสร้างถนนได้รับความ
เสียหาย ผิวจราจรแตกร้าว ทรุดตัว 
 6. ปริมาณยวดยานพาหนะเพ่ิมข้ันอย่างรวดเร็วจากราคาน้ ามันที่ลดลงและนโยบายรถคัน
แรกของรัฐบาลท าให้ผิวจราจรในกรุงเทพมหานครเกิดการช ารุกเสียหายอย่างรวดเร็ว 

 

  จากสภาพปัญหาและสาเหตุดังกล่าวส่วนหนึ่งเกิดจากบุคลากรด้านการโยธายังขาดทักษะ
ความช านาญในการซ่อมผิวจราจร  ผู้จัดท าจึงมีแนวคิดที่จะพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธา
โดยวิธีการสอนงาน (Coaching) ในการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ เพ่ือให้บุคลากรสายงานโยธามีทักษะ
และสมรรถนะเพ่ิมมากขึ้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว ทันตามก าหนดเวลา และเพ่ิม
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ลดความเสี่ยงต่อความเสียหายที่อาจเกิดจากการท างานผิดพลาด ส่งผล
ให้ประชาชนได้รับความสะดวก สบาย ปลอดภัย มีคุณภาพชีวิตที่ดี  ซึ่งจะสอดคล้องกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 1 มหานครปลอดภัย  และประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 มหานครส าหรับทุกคน 
 
3.  วัตถุประสงค์ 

3.1 เพ่ือพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากรสายงานโยธาให้สามารถปฏิบัติงาน
ประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  
 3.2 เพ่ือให้เป็นการช่วยน าทางให้บุคลากรสายงานโยธาปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย ลดความ
เสี่ยงต่อความเสียหายที่อาจเกิดจากการท างานผิดพลาด 

3.3  เพ่ิมโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองของบุคลาการสายงานโยธาเพ่ือเป็นการเตรียม
ความพร้อมส าหรับงานที่มีความยากและซับซ้อนมากยิ่งขึ้นในอนาคต 

 
 



๙ 
 

4. เป้าหมาย 
   บุคลากรของศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ 1 – 6 ได้รับการพัฒนาทักษะด้านการซ่อมแซมถนน
แอสฟัลต์ แล้วเสร็จภายในระยะเวลา 3 ปี (2559-2561) เพ่ือให้มีทักษะและความช านาญมากขึ้น
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว ปลอดภัยและงานแล้วเสร็จตามก าหนดเวลา  
 

5. ปัจจัยความส าเร็จ 
 เพ่ือให้การพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching) ในการ

ซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์สามารถปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ เป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุเป้าหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้จัดท าขอน าปัจจัยแห่งความส าเร็จมาใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาและก าหนด
แนวทางในในการด าเนินการ ดังนี้ 
 5.1  SWOT Analysis 
      น าเครื่องมือทางการบริหารคือ SWOT Analysis มาใช้ในการวิเคราะห์หาปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จ โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพ่ือหาจุดแข็ง (Strength)  จุดอ่อน (Weakness)  
และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือประเมินโอกาส (Opportunity) และอุปสรรค(Threat) ดังนี้ 

5.1.1 จุดแข็ง 
(1) หน่วยงานมีความพร้อมในการออกแบบและควบคุมงานก่อสร้างทั้งด้านงานถนน 

สะพาน และงานอาคาร 
(2) หน่วยงานมีความพร้อมทั้งเครื่องมืออุปกรณ์เครื่องจักรกลหนักและบุคลากรใน

การบ ารุงรักษาถนน สะพาน และทางเท้า 
(3) หน่วยงานมีโรงงานผลิตแอสฟัลต์ผสมร้อน ท าให้การซ่อมแซม / บ ารุงรักษาถนน

เป็นไปอย่างรวดเร็ว 
(4) บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในเรื่องเกี่ยวกับวิชาชีพเฉพาะทางและการบริหาร

จัดการ รวมทั้ง มีการพัฒนาคุณภาพการให้บริการ โดยสามารถพิจารณาได้จากผล
การส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

(5) หน่วยงานได้รับการพัฒนาศักยภาพสามารถลดรอบเวลาการท างานและการ
ให้บริการในขั้นตอนต่างๆ ตลอดจนมีการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบงาน 

5.1.2 จุดอ่อน 
(1) ไม่มีการบูรณาการระบบฐานข้อมูลด้านจราจรให้เห็นภาพรวมวามเชื่อมโยงของ

ระบบคมนาคม 
(2) ขั้นตอนด าเนินการในโครงการต่างๆ มีหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจ านวนมาก ท าให้การ

ด าเนินการล่าช้าใช้เวลานาน 
(2) การได้รับการจัดสรรงบประมาณที่จ ากัดในแต่ละปี ท าให้ไม่เพียงพอส าหรับการ

ดูแลซ่อมบ ารุงรักษาถนน สะพานซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบจ านวนมาก  
(3) ขาดการวางผังเมืองที่ดี เสาไฟฟ้าและสายสาธารณูปโภคต่างๆ ไม่เป็นระเบียบ 

เกะกะ รกรุงรัง บดบังทัศนียภาพที่สวยงามในถนนสายหลักและในพ้ืนที่ที่มีคุณค่า
ทางประวัติศาสตร์บริเวณต่างๆ 



๑๐ 
 

(4) การรณรงค์เผยแพร่และการประชาสัมพันธ์มาตรฐานความปลอดภัยให้แก่
ประชาชนทั่วไปยังไม่ทั่วถึง 

(5) ขาดการตรวจสอบ และพัฒนาข้อกฎหมายและมาตรฐานต่างๆ ที่เกี่ยวกับความ
ปลอดภัยให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

(6) การพัฒนาความรู้ในด้านการพัฒนาเมืองของกลุ่มประชาคมต่างๆ  
      ในกรุงเทพมหานครยังไม่มีประสิทธิภาพ 
(7) ขาดการจัดวางระบบโครงสร้างองค์กรที่ดีที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
(8) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไม่มีความต่อเนื่อง 
(9) บุคลากรของส่วนราชการภายในส านักการโยธาขาดความรู้ความเข้าใจและขาดการ

พัฒนาทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานด้านวิชาชีพโดยเฉพาะด้านโยธา 
(10)  ไม่มีการบูรณาการฐานข้อมูลให้สามารถเชื่อมโยงและใช้ประโยชน์ร่วมกันได้ 
(11)  การบริหารงานบุคคลไม่เหมาะสมและขาดประสิทธิภาพ การมอบหมายงานไม่

ตรงกับความรู้ความสามารถหรือความถนัดของเจ้าหน้าที่ 
(12)  การพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากรในหน่วยงานให้ก้าวทันเทคโนโลยี

ไม่ครอบคลุมทั้งหมด 
(13)  เครื่องมือ อุปกรณ์ส านักงาน รวมทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสนับสนุนการ 

ปฏิบัติงานไม่เพียงพอเมื่อเทียบกับจ านวนเจ้าหน้าที่หรือผู้ใช้งาน ตลอดจนไม่มี 
ศักยภาพเพียงพอที่จะสนับสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

(14)  การวางแผนการปฏิบัติงานและการประเมินผลการด าเนินงานไม่มีประสิทธิภาพ 
 

5.1.3  โอกาส 
(1) แผนพัฒนากรุงเทพหมานคร ระยะ 20 ปี  มุ่งมุ่งเน้นในการพัฒนาเมืองให้ก้าวขึ้น

สู่เป็น “มหานครแห่งเอเชีย” ในปี 2575 
(2) พระราชกฤษฎีกาฯ ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 

2546   ท าให้ต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ที่ต้องแสดงการชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างชัดเจน 

(3) ได้รับการสนับสนุนนโยบายและงบประมาณจากรัฐบาลในการก่อสร้างปรับปรุง
โครงข่ายถนน การติดตั้งท่อจ่ายน้ าประปาเร่งด่วนในกรุงเทพมหานคร และการ
ปรับปรุงภูมิทัศน์ของถนนสายหลัก สายรอง และในพ้ืนที่ที่มีคุณค่าทาง
ประวัติศาสตร์ 

(4) ประชาชนให้ความสนใจการบริหารราชการของกรุงเทพมหานคร และเข้ามามี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ  

(5) ประชาชนต้องการรับบริการที่มีคุณภาพ โปร่งใส สะดวก และรวดเร็วจาก
กรุงเทพมหานครท าให้กรุงเทพมหานครต้องมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานและระบบ
การให้บริการ 
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5.1.4 อุปสรรค 
(1) นโยบายการปฏิรูประบบราชการมีการปรับหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงานท า

ให้การประสานงานไม่ต่อเนื่อง 
(2) การวางกรอบในการพิจารณาให้ความเห็นชอบโครงการฯ ของรัฐบาลไม่ชัดเจน 

ท าให้เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน 
(3) รัฐบาลมีการออกกฎหมายและระเบียบใหม่หลายเรื่อง เช่น ระเบียบเกี่ยวกับการ

จัดซื้อจัดจ้าง ด้วยระบบ  e – bidding  การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับ
หน่วยงานและบุคคล เป็นผลให้ส านักการโยธาต้องศึกษาและปรับตัวเพ่ือการ
ด าเนินงานให้สอดคล้องกับกฎหมายและระเบียบดังกล่าว ท าให้การด าเนินการ
ต่างๆ   ต้องใช้เวลานาน 

(4) การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารทั้งระดับกรุงเทพมหานครและระดับประเทศส่งผลกระทบ
ต่อการจัดท าแผนยุทธศาสตร์และการปฏิบัติราชการของส านักการโยธา 

(5) สภาวะปัญหาทางด้านเศรษฐกิจส่งผลกระทบต่อการผลักดันโครงการที่ใช้
งบประมาณสูง ท าให้ต้องชะลอหรือลดจ านวนโครงการฯ ที่จะต้องด าเนินการลง 

(6) ราคาสินค้าสูงขึ้นตามภาวะราคาน้ ามันและค่าครองชีพ มีผลให้ขั้นตอนการประกวด
ราคาโครงการต่างๆ   ยุ่งยากและใช้เวลามากขึ้น เนื่องจากต้องปรับปรุงราคากลาง
ใหม่เมื่อขั้นตอนการประกวดราคานานเกิน   6 เดือน 

(7) ราคาวัสดุก่อสร้างมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลกระทบต่อการด าเนินการ
โครงการต่างๆ 

(8)  การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วท าให้เทคโนโลยีที่มีอยู่ล้าสมัย ไม่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

(9)   การเกิดภัยธรรมชาติ เช่น อุทกภัย ภัยแล้ง  ส่งผลให้พื้นผิวถนนเกิดความเสียหาย ต้อง
ใช้งบประมาณจ านวนมากเร่งด าเนินการซ่อมแซม ส่งผลให้การด าเนินโครงการบาง
โครงการต้องล่าช้าออกไป 
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5.2 วงจรบริหารงานคุณภาพ PDCA 
  เมื่อวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในทราบจุดแข็ง (Strength)  จุดอ่อน (Weakness)  และ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกประเมินโอกาส (Opportunity) และอุปสรรค(Threat) เรียบร้อยแล้ว 
ก็น าวงจรบริหารงานคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผน และปฏิบัติอย่างต่อเนื่องโดยมีวงจร ดังนี้  
 

 
 

วงจรบริหารงานคุณภาพ  PDCA 

            PDCA  ประกอบด้วย ขั้นตอนการวางแผน ขั้นตอนการปฏิบัติ ขั้นตอนการตรวจสอบ และ
ขั้นตอนการด าเนินการ โดยในแต่ละขั้นตอนถูกมอบหมายให้เป็นหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละฝ่าย ขณะที่
ฝ่ายบริหารก าหนดแผนงานและตั้งเป้าหมายส าหรับพนักงาน พนักงานก็ต้องลงมือปฏิบัติให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่ฝ่ายบริหารได้ก าหนดขึ้น ในขณะที่ผู้ตรวจสอบมีหน้าที่ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นระยะๆ  และรายงาน ผลให้ผู้บริหารทราบ หากการปฏิบัติงานมีความผิดพลาดหรือ
เบี่ยงเบนไปจากเป้าหมายก็จะได้แก้ไขได้ทันท่วงที โดยมีข้ันตอนตามวงจรบริหารงานคุณภาพ  PDCA ดังนี้       

            ขั้นตอนที่ 1  การวางแผน (Plan)  
  การวางแผนช่วยให้เราสามารถคาดการณ์สิ่งที่เกิดขึ้นในอนาคต และช่วยลดความสูญเสียต่าง ๆ 
ที่อาจเกิดขึ้นได้ ทั้งในด้านแรงงาน วัตถุดิบ ชั่วโมงการท างาน เงิน เวลา ในการวางแผนต้องจัดท า
แผนปฏิบัติงาน คือ การก าหนดกรอบ แนวทางหรือทิศทางการด าเนินงาน เพ่ือให้สามารถใช้บริหารงาน
และปฏิบัติงานเรื่องใดๆให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีหลักการที่ต้องก าหนดไว้ 
ในแผนปฏิบัติงาน ได้แก่ หน่วยงานรับผิดชอบ ผู้รับผิดชอบ/ผู้ปฏิบัติ ชื่องาน/โครงการ กิจกรรม
ด าเนินการภายใต้งาน/โครงการ กิจกรรมย่อย/รายการ/ขั้นตอนส าคัญที่ต้องด าเนินการภายใต้กิจกรรม
ปริมาณงาน/เป้าหมาย ระยะเวลาในการด าเนินงานที่ถูกต้องหรือเหมาะสม และแผนปฏิบัติงานที่ดีต้องมี
ความชัดเจนแต่สามารถปรับหรือมีความยืดหยุ่นได้เมื่อเกิดสภาภาวะวิกฤติหรือจ าเป็น  ผู้จัดท าแผนต้องมี
ความรู้และเข้าใจในงาน/โครงการ และที่ส าคัญแผนต้องสามารถปฏิบัติได้ตามแผน 

 

• Check  การติดตาม 
ตรวจสอบ  และประเมินผล 

• Act  ปรับปรุงแก้ไข 

• Do การน าไปปฏิบัติ       
ด าเนินการตาม
กระบวนการต่าง ๆ      
ที่วางแผนไว ้

• Plan การวางแผนก าหนด
เป้าหมายและกระบวนการ
ต่างๆ  เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์
ตามความต้องการ 

P (Plan) D (Do) 

C 
(CHeck) A (Act) 
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ขั้นตอนที่ 2 การปฏิบัติ (DO) 
       ขั้นตอนการปฏิบัติ คือ การลงมือปฎิบัติงานตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ในขั้นตอนการ
วางแผน ซึ่งหน่วยงานรับผิดชอบ ผู้รับผิดชอบ/ผู้ปฏิบัติ ต้องปฏิบัติตามกิจกรรมด าเนินการภายใต้งาน/
โครงการ กิจกรรมย่อย/รายการ/ขั้นตอน ตามระยะเวลาในการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ในแผน 

 

ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ (Check) 
 ขั้นตอนการตรวจสอบ คือ การจัดผลการปฏิบัติจริงโดยเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผน ท าให้เราทราบว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้
ก าหนดไว้หรือไม่สิ่งส าคัญก็คือ เราต้องรู้ว่าจะตรวจสอบอะไรบ้างและบ่อยครั้งแค่ไหน ข้อมูลที่ได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถน ามาใช้เป็นเครื่องมือ ดังนี้  

- ประเมินเพ่ือจ่ายค่าตอบแทน 
- ประเมินเพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
- ประเมินเพ่ือการพัฒนา 
- ประเมินเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 
- ประเมินเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนกลยุทธ์ขององค์กร 
- ประเมินเพ่ือให้เกิดสัมพันธภาพในการท างานร่วมกันระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง 
- ประเมินเพ่ือการสื่อสารที่ดีขึ้นขององค์กรในเรื่องการบริหารจัดการ 
 

ขั้นตอนที่ 4  การด าเนินงาน (Act) 
 ขั้นตอนการด าเนินงานจะพิจารณาผลที่ได้จากการตรวจสอบ ซึ่งมีอยู่ 2 กรณี คือ ผลที่

เกิดขึ้นเป็นไปตามแผนที่วางไว้ หรือไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ หากเป็นกรณีแรก ก็ให้น าแนวทางหรือ
กระบวนการปฏิบัตินั้นมาจัดท าให้เป็นมาตรฐาน พร้อมทั้งหาวิธีการที่จะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นไปอีก ซึ่งอาจ
หมายถึงสามารถบรรลุเป้าหมายได้เร็วกว่าเดิม หรือเสียค่าใช้จ่ายน้อยกว่าเดิม หรือท าให้คุณภาพดียิ่งขึ้น
ก็ได้แต่ถ้าหากเป็นกรณีที่สอง ซึ่งก็คือผลที่ได้ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนที่วางไว้ เราควรน าข้อมูลที่
รวบรวมไว้มาวิเคราะห์ และพิจารณาว่าควรจะด าเนินการอย่างไร 
 5.3 ระบบแรงจูงใจ 
   ในการน าวงจรบริหารงานคุณภาพ  PDCA มาใช้ในการบริหารจัดการเพ่ือให้งานส าเร็จ
บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดนั้นควรมีการวางแผนงานให้ครบตามวงจร แต่ถึงแม้ว่าจะมีการวางแผน
ที่ดี แต่หากมีการบริหารจัดการไม่ดีหรือขาดความร่วมมือในการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม แผนที่ได้
ก าหนดไว้นั้นก็จะเป็นเพียงกระดาษเท่านั้น ดังนั้นหากต้องการให้แผนสามารถบรรลุเป้าหมายได้ตาม
วัตถุประสงค์ จ าเป็นต้องสรางระบบแรงจูงใจที่อิงกับผลงาน แต่อยางไรก็ดีการสรางระบบแรงจูงใจ
จะต้องมีการก าหนดทิศทางของงานใหชัดเจน มีมาตรฐานของงานเปนลายลักษณอักษร ก าหนดระดับ
มาตรฐานของงานที่ชัดเจนและมีความเปนไปไดที่พนักงานจะบรรลุเปาหมายนั้นโดยการใหรางวัลจูงใจ 
ต้องควบคไูปกับการก าหนดบทลงโทษ  ดังนี้  
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 รูปแบบการใหรางวัล  
- โบนัส 
- การปรับเลื่อนขั้นเงินเดือน 
- ใหประกาศเกียรติคุณ 
- ใหโอกาสกาวหนาทางต าแหนง/อาชีพ 

 การก าหนดบทลงโทษ 
-  งดเวนการใหผลตอบแทนรูปตัวเงิน เชน การใหโบนัส  
-  การงดเวนการปรับเลื่อนขั้น 
-  ตักเตือนใหปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
-  พิจารณาใหพักงาน หรือใหออกจากงาน 

 องคประกอบและคุณลักษณะของระบบแรงจูงใจที่ดี  
- แหลงเงินทุนที่สามารถจัดสรรเปนรางวัลหรือผลตอบแทนตามผลงานที่เพียงพอที่จะ

กระตุนใหพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติผลงานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
- ระบบการประเมินผล  ที่มีประสิทธิภาพ  สามารถสะทอนผลงานไดอยางแทจริงและ

ถูกตองแมนย า และตองไมซับซอนหรือยากตอการท าความเขาใจ 
- การประเมินจะตองเปนธรรมแกผูที่เกี่ยวของทุกฝาย เปาหมายหรือเกณฑ จะตองอยูใน

ระดับท่ีสามารถบรรลุได และกระบวนการประเมินจะตองโปรงใสเปนที่ยอมรับของ
พนักงาน เพ่ือลดการผูกโยงกับระบบอุปถัมภและความอาวุโส 

- ระบบการติดตามและตรวจสอบผลงานที่มีประสิทธิภาพ  
- การใหรางวัลจูงใจที่เชื่อมโยงกบัผลงาน จะตองผูกโยงกับผลงานอยางชัดเจน  

ตองทันการณ หรือใกลเคียงกับเวลาที่พนักงานไดสรางผลงาน 

5.4 การสอนงาน (Coaching)  
 การสอนงานเป็นความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เพราะหัวหน้าย่อมมี
ประสบการณ์ในงานที่ตนรับผิดชอบเป็นอย่างดี ย่อมเข้าใจในลักษณะงาน การได้สอนงานให้กับลูกน้อง
ย่อมก่อให้เกิดความสัมพันธ์ต่อกัน และลูกน้องเมื่อได้รับการถ่ายทอดความรู้ย่อมเกิดความสัมพันธ์อันดี
ต่อกัน และเป็นการมอบหมายงานของหัวหน้างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นการกระจายความรับผิดชอบ
ในการท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  การสอนงานเป็นหน้าที่ประการหนึ่งของผู้บังคับบัญชาที่จะพึงปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาใน
อันที่จะให้เขาเกิดความเข้าใจในงาน มีความช านาญ และสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง โดยหัวหน้างาน
จะต้องชี้แจงถึงวัตถุประสงค์วิธีการปฏิบัติงานอย่างละเอียดและชัดเจน เพ่ือจะน าไปสู่คว ามส าเร็จของ
งานและขององค์กรในที่สุด การสอนงานถึงเป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างหนึ่งของพนักงาน และยังช่วยให้
เกิดความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกันอีกด้วย 
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ความส าคัญของการสอนงาน 
 บทบาทของผู้บังคับบัญชา คือ การสร้างทีมงานที่เข้มแข็งมอบอหมายงานให้ทุกคนร่วมกันท า
น าไปสู่จุดหมายเดียวกันนั่นคือจะต้องสร้างความพร้อมในการท างานให้แก่ทุกคนในทีม ต้องคอยดูแลให้
ความช่วยเหลือเมืองานติดขัด และชี้แนวทางให้ลูกน้องเกิดแง่คิดในการปรับปรุงวิธีท างานให้สะดวกขึ้น 
ผู้บังคับบัญชาสมัยใหม่จะต้องค าว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเพ่ือนร่วมงาน ตนเองเป็นผู้น าทีมซึ่งจะต้องใช้
ศิลปะการท างานให้ได้รับผลส าเร็จ ด้วยฝีมือของผู้เข้าร่วมทีมเขาจะไม่แย่งงานของผู้ร่วมทีมงานท าเสีย
เองแต่เขาจะต้องน าทางประคับประคองแก้ไข คอยให้ก าลังใจ และถ่ายทอดประสบการณ์ให้ลูกน้อง
พัฒนาความสามารถสูงขึ้น เพ่ือปูทางไปสู่ความก้าวหน้าในองค์กร และมีความสนุกเพลิดเพลินในการ
ท างานที่แปลกใหม่ใช้ความคิดปรับปรุงวิธีการเป็นการท้าทายความสามารถ ซึ่งท าให้ได้ผลงานสูงขึ้นตาม
ไปด้วย ผู้บังคับบัญชาต้องมีความอดทนและอดกลั้นในการที่จะสอนงานให้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
จริงจังและจริงใจด้วยความรักและความหวังดีต้องการให้เขาได้มีโอกาสก้าวหน้าในงาน ไม่ปิดบังอ าพราง
ความรู้และประสบการณ์ที่ตนมีอยู่ ถ่ายทอดความรู้และความสามารถของตนให้แก่ลูกน้อง จนลูกน้อง
ท างานแทนตนได้ก็จะเบาแรง ผู้บังคับบัญชาที่ฉลาดคิดว่าตัวเองเหมือนลอยได้ตามทุ่น ถ้าน้ าขันทุ่นยิ่ง
ลอยสูงฉันใดตนก็จะยิ่งสูงขึ้นฉันนั้น แต่ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีขีดความสามารถจ ากัดจะปิดบังความรู้ที่มีอยู่
จ ากัดนั่นจนตัวตายและปล่อยให้ความรู้ตายตามตัว 

ประโยชน์ของการสอนงาน 
 การสอนงานนอกจากเกิดประโยชน์โดยตรงแก่ผู้ได้รับการสอนแล้วยังมีประโยชน์ในด้านอื่น ๆ 
อีกด้วยคือ 
       1. การกระจายงานออกไป ไม่ให้การจุกอยู่คนใดคนหนึ่ง 
       2. ท าให้การควบคุมงานง่ายขึ้น เนื่องจากผู้บังคับบัญชาได้มีโอกาสใกล้ชิดกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
       3. เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนในงานนั้น ๆ เป็นการจูงใจไปในตัว 
       4. เป็นการเสริมสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพราะได้มี
โอกาสและเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
       5. เป็นการวางแผนงานอย่างหนึ่ง กล่าวคือ การที่ผู้บังคับบัญชาจะก้าวไปสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้นได้ จะต้องมีคนมาแทนที่หรือในบางครั้งคนเรามีโอกาสเจ็บไข้ได้ป่วยหรือลาออกได้ จะท าให้ขาด
แคลนคนในทุกต าแหน่งหน้าที่ ถ้าหากไม่มีการสอนงานหรือถ่ายทอดวิชาความรู้ไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แล้วหัวหน้างานก็จะต้องท าเองทุกอย่างเฝ้าดูงานเองทุกขั้นตอน ซึ่งเป็นเรื่องที่เป็นไปไม่ได้ นอกจากนั้น
ยังเป็นลักษณะของผู้บังคับบัญชาที่ดีไม่ได้ 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖ 
 

ขั้นตอนและวิธีการสอนงาน 
ขั้นตอน วิธีการ 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมผู้เรียน 1. สร้างบรรยากาศให้ผู้เรียนมีความรู้สึก 
    ผ่อนคลาย 
2. ค้นหาว่าพนักงานทราบอะไรบ้างเกี่ยวกับงาน 
3. สร้างความสนใจและความต้องการที่จะ 
    เรียนรู้งาน 

ขั้นตอนที่ 2 การน าเสนอขั้นตอนต่าง ๆ 1. การสอนและเนื้อหาควรเป็นไปตามล าดับ 
    เพ่ือให้เกิดความเข้าใจได้อย่างชัดเจน 
2. การสอนควรด าเนินไปอย่างช้า ๆ ชัดเจน 
    สมบูรณ์ ในแต่ละประเด็น 
3. มีการทดสอบว่าผู้เรียนเข้าใจหรือไม่ 
    โดยการถามค าถาม และอธิบายซ้ า 
4. อธิบายจนแน่ใจว่าผู้เรียนมีความเข้าใจ 
    อย่างแท้จริง 

ขั้นตอนที่ 3 การทดลองปฏิบัติ 1. ทดสอบผู้เรียนโดยให้ทดลองปฏิบัติงาน 
2. ถามค าถามต่าง ๆ เช่น ท าไม อย่างไร 
    เมื่อไร และท่ีไหน 
3. สังเกตพฤติกรรม แก้ไขข้อบกพร่อง 
    และมีการสอนซ้ า ถ้ามีความจ าเป็น 
4. ด าเนินการอย่างต่อเนื่องจนแน่ใจว่า 
    ผู้เรียนมีความเข้าใจที่ถูกต้อง 

ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผล 1. ให้พนักงานกลับไปท างานในหน้าที่ของตน 
2. ตรวจสอบเป็นระยะเพ่ือให้แน่ใจว่า 
    ผู้เรียนปฏิบัติตามสิ่งที่ได้เรียนมา 
3. จัดหัวหน้างานพิเศษคอยดูแลจนกระทั่ง 
    พนักงานสามารถท างานได้ 

 
วิธีการสอนงาน 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 เพ่ือที่จะให้สามารถปฏิบัติได้อย่างสะดวกส าหรับผู้สอนอาจจ าแนกวิธีการออกเป็นหัวข้อเพ่ือท า
ความเข้าใจให้ชัดเจนจนยิ่งขึ้น ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 การเตรียมพนักงานให้พร้อมที่จะเรียน ผู้สอนควรปฏิบัติดังนี้ 

 ก.ท าให้ผู้รับการสอนงานมีความสบายใจและเกิดความรู้สึกเป็นกันเอง 
  ผู้สอนงานควรจะท าให้เกิดบรรยากาศที่ง่าย ๆ เป็นกันเองและมีไมตรีอย่าแสดงออกใน
ลักษณะเป็นพิธีรีตองท าให้พนักงานผู้รับการสอนรู้สึกสะดวกสบายใจไม่มีความกังวลหวาดหวั่นหรือขลาดกลัว 
 



๑๗ 
 

 ข.  ส ารวจความรู้เดิม 
  ผู้สอนควรแจ้งวัตถุประสงค์ของการสอนงานก่อนเริ่มการสอนทุกครั้งเพ่ือให้รู้รับการ
สอนได้รู้เป้าหมายและเล็งเห็นประโยชน์ รวมทั้งความส าคัญที่จะต้องเรียนรู้งาน ต่อจากนั้นต้องบอกถึง
ลักษณะของงานที่จะสอนและสอบถามดูว่าเขามีความรู้ในเรื่องที่จะสอนมาแล้วเพียงใด โดยพยายามให้
ผู้รับการสอนได้พูด แสดงความเข้าใจออกมาด้วยตนเองไม่ควรจะกล่าวน าหรือเชิงพูดอธิบายชี้แจงงาน
เสียก่อน การส ารวจความรู้เดิมได้อย่างถูกต้องจะต้องเป็นประโยชน์ให้รู้ว่า ควรจะเริ่มสอนจากตอนไหน
ให้มีความสัมพันธ์ต่อเนื่องไม่ซ้ าซ้อน จนเป็นเหตุให้ผู้รับการสอนเกิดความเบื่อหน่าย ในทางปฏิบัติอาจ
ทดลองให้เขาท าดูตามตามที่เขาแจ้งไว้ข้อควรระวังในเรื่องนี้คือ ผู้สอนอย่าด่วนสรุปเอาเองว่าเรื่องนั้น
เรื่องนี้ผู้รับสอนคงรู้อยู่แล้วหรือสรุปว่าเขาไม่รู้อะไรมาก่อนเลยอันจะเป็นผลเสียต่อการสอนงาน 

 ค.  การกระตุ้นให้เกิดความสนใจ 
  ผู้รับการสอนงานจะต้องเห็นประโยชน์และรู้ถึงวัตถุประสงค์ตลอดจนความส าคัญของ
งานเพ่ือที่จะท าให้เกิดความรู้สึกใคร่เรียนรู้ในประการส าคัญ คือประโยชน์และผลดีต่าง ๆ ซึ่งเขาจะได้รับ
หากเขาสามารถจะร่วมมือให้การสอนงานนั้นช่วยเพ่ิมความสามารถการท างานของตัวเขาเอง อันจะเป็น
ผลให้ผู้รับการสอนเป็นคุณค่าของการงานและเห็นคุณค่าของการสอนงานและความจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานให้ถูกต้อง 
 ง.  ให้ผู้รับการสอนอยู่ในที่ที่ถูกต้อง 
 ในการสอนงานผู้รับการสอนจะต้องได้เห็นวิธีปฏิบัติที่ผู้สอนงานได้ท าให้เป็นตัวอย่างทุก
ขั้นตอนถนัดจึงจ าเป็นต้องให้เขาอยู่ในที่ที่ถูกต้องมีมุมมองได้ทั่วถึง โดยทั่วไปผู้สอนกับผู้รับการสอนควร
จะยืนเคียงข้างกันเพราะเป็นมุมที่ต้องใช้ในเวลาปฏิบัติงานจริง ๆ  
 ขั้นที่ 2 การน าเสนอขั้นตอนต่าง ๆ 
  ขั้นนี้เป็นการสอนให้พนักงานรับความรู้ใหม่หรือเพ่ิมเติมจากที่เคยท ามาก่อนจึงต้องมีการ
พูดบอกเล่าแสดงวิธีการ ซึ่งเรียกว่าเป็นสาธิตงานพร้อมกับอธิบายและท าให้ดูเป็นตัวอย่างตามขั้นตอน
ของการท างาน ซึ่งได้เตรียมไว้ในใบสอนงาน วิธีปฏิบัติคือเล่าวิธีท างานนับตั้งแต่การเตรียมเครื่องมือถ้า
จ าเป็นต้องใช้การบอกให้รู้จัดอันตรายที่ต้องระมัดระวังแนะน าการตรวจสอบขั้นต้น ถ้าเป็นเรื่องเกี่ยวกับ
การแก้ไขเครื่องกลในขณะที่แสดงวิธีท างานให้ดูจะต้องอธิบายประกอบให้รู้เป็นขั้น ๆ พร้อมกับค าชี้แจง
ที่ชัดเจนสมบูรณ์ หากไม่มีของจริงที่จะใช้ในการสอนก็จะต้องยกตัวอย่างหรือใช้อุปกรณ์ประกอบ
ค าอธิบายไม่ควรสอนเร็วหรือช้าเกินไปแต่ต้องหมั่นตรวจสอบด้วยการซักถามความเข้าใจเป็นระยะ ๆ 
ตามขั้นตอนการสอน ในการย้ าหรือเน้นจุดส าคัญโดยเฉาะอย่างยิ่งกับความปลอดภัยในการท างานการ
อธิบายถึงปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ แล้วจึงน าเข้าสู่การปฏิบัติงานปกติโดยใช้วิธีการสาธิตการ
ปฏิบัติงานอย่างช้า ๆ หลาย ๆ ครั้งร่วมกับการอธิบายงานในแต่ละขั้นระหว่างการท างาน และอธิบาย
ส่วนที่ยากซึ่งอาจจะท าผิดพลาดได้ วิทยากรต้องพยายามอธิบายจุดที่ส าคัญ รวมทั้งให้ผู้เรียนอธิบาย
ขั้นตอนที่ผู้ฝึกได้อธิบายไปแล้วเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องก่อนลงมือปฏิบัติงานจริง 
 ขั้นที่ 3 การให้ทดลองปฏิบัติงาน 
 ในการสอนงานนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องให้ผู้รับสอนได้ลองท าในขณะที่มีการสอนโดยจะ
หวังให้เพียงแต่ได้รับรู้จากค าบอกเล่าและน าไปท าที่หลังจะไม่เกิดผล การให้ผู้รับการสอนลองท าจะเป็น
โอกาสให้ผู้สอนได้รู้ถึงการสอนมีความเข้าใจมากน้อยเพียงใด จุดส าคัญที่จ าเป็นจะต้องให้รู้เขาได้เกิดการ
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เรียนรู้หรือไม่โดยลองให้เขาอธิบายจุดส าคัญ ๆ ทุก ๆ จุดในขณะที่ปฏิบัติเพ่ือความแน่ใจว่าเขาเข้าใจ
ถูกต้องดีแล้วหรือยัง การที่ผู้รับการสอนได้ลงมือปฏิบัติจริงจะท าให้เกิดความพอใจในการเรียนรู้ ทั้ง
สามารถพิจารณาว่าเขาจะสามารถท างานนั้นในเวลาปฏิบัติงานจริง ๆ ได้หรือไม ่
 ขั้นที่ 4 การติดตาม    

 เมื่อพนักงานได้รับสอนงานในเรื่องใดจ าเป็นที่จะต้องมีการทดสอบ เพ่ือให้เห็นว่าเขาได้
จดจ าเรียนรู้จริง สมควรที่จะได้เขารับโอกาสในการท างานนั้นด้วยตนเองตามล าพังทันทีที่ได้รับการสอน
งานแล้ว เพราะเป็นเวลาที่เขาก าลังมีความกระตือรือร้นอยากจะแสดงความสามารถให้เห็นและหัวหน้า
ว่าเขาได้ผ่านการสอนงานแล้ว อย่างไรก็ตามควรจะได้แนะน าให้รู้ว่าจะมีผู้ให้ความช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น 
กล่าวคือถ้าเกิดติดขัดจะไปขอค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจากผู้ใด ในขั้นตอนนี้ควรลดการสอนลงทีละ
เล็กทะน้อย และมีการตรวจสอบงานเป็นช่วง ๆ เพ่ือดูคุณภาพและปริมาณงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
ควรจัดให้มีการแก้ไขงานที่ท าผิดรูปแบบ ซึ่งเริ่มเกิดขึ้นในงานและแก้ไขก่อนที่เขาจะท าเป็นนิสัย รวมทั้ง
แสดงเหตุผลถึงวิธีการเรียนรู้ที่ดีกว่า อีกทั้งให้การยกย่องผู้ที่ปฏิบัติดีและกระตุ้นพนักงานจนกระทั่งเขา
สามารถท างานตามคุณภาพและปริมาณที่เป็นมาตรฐานได้ 
 กล่าวโดยสรุปก็คือ การสอนงานหรือการถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติงาน ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีหลักการและขั้นตอนที่ส าคัญดังนี้คือ 

   1.  แนวการสอนที่เป็นแม่บท 
   2.  ขั้นตอนของการปฏิบัติงานอย่างละเอียดและชัดเจน 
   3.  สาธิตวิธีการปฏิบัติหน้าที่อย่างละเอียดและชัดเจน 
   4.  สาธิตการท างานซ้ าอีกครั้งตั้งแต่ต้นจนจบ 
   5.  แสดงการปฏิบัติแต่ละข้ันตอนอย่างง่าย ๆ และช้า ๆ ให้ดู 
   6.  ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานตั้งแต่ต้นจนจบ 
   7.  ให้เขางานเองตั้งแต่ต้นจนจบโดยเราเป็นพ่ีเลี้ยง 
   8.  ปล่อยให้เขาท างานเองตั้งแต่ต้นจนจบด้วยตัวเอง แล้วมาตรวจเช็คทีหลังว่า  
             ตรงตามแนวการสอนที่เป็นแม่บทหรือไม่ 
   5.  ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชามาปรึกษาเกี่ยวกับการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานที่ท่านได้ 
 

6. ขั้นตอนการปฏิบัติงานและผู้รับผิดชอบ 
 จากการศึกษาทบทวนทฤษฎี SWOT Analysis , ทฤษฎีระบบการบริหารจัดการ PDCA 

Plan-Do- Check- Act) , ทฤษฎีแรงจูงใจ และทฤษฎีการสอนงาน(Coaching)  ผู้จัดท าจึงมีความสนใจ
ศึกษาวิเคราะห์ถึงปัญหาที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายงานโยธา เพ่ือก าหนดแนวในการการ
พัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching)  ในการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ 

 แนวทางการพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching)  ในการ
ซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ ตามระบบการบริหารจัดการ PDCA (Plan- Do- Check- Act) ด าเนินการ
ตามขั้นตอนดังนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Plan) ในการพัฒนาทักษะของบุคลากร การวางแผนเป็นขั้นตอน
ส าคัญเป็นกิจกรรมการก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ เพ่ือให้มีการปฏิบัติตามแผน ภายใต้กฎหมาย
ระเบียบ แนวทางท่ีก าหนดท าให้การวางแผนมีความสมบูรณ์ขึ้น โดยมีกิจกรรมและวิธีการดังนี้   
  1.1 จัดท าปฏิทินการปฏิบัติงานด้านการซ่อมแซมถนน 
  1.2 จัดประชุมผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือชี้แจงแนวทางขั้นตอนกระบวนการพัฒนาทักษะของบุ
คลาการให้มีความเข้าใจร่วมกันในเบื้องต้น 
  1.3 จัดหาผู้ที่มีทักษะความช านาญเฉพาะด้านเป็นทีมงานในการสอนงาน(Coaching) 
ในทุกขั้นตอนในการซ่อมแซมถนน   
  1.4 จัดท าตารางการฝึกอบรมก่อนการด าเนินการสอนงาน(Coaching)   
  1.5 วางแผนเตรียมการจัดหาเครื่องจักร อุปกรณ์ เครื่องมือต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ใน
การด าเนินการสอนงาน(Coaching)   
  1.6 เตรียมความพร้อมในการจัดท าร่างโครงการพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงาน
โยธาโดยวิธีการสอนงาน (Coaching) ในการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ 
  1.7 สร้างแรงจูงใจให้เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานที่ผ่านการประเมินโดยจัดท าแผนการ
ติดตามและประเมินผลเพ่ือใช้ในการพิจารณาความดีความชอบ และการค านวณเงินรางวัลของ
หน่วยงานและส่วนบุคลคล 

 ขั้นตอนที่ 2 ปฏิบัติ (Do)  เป็นขั้นตอนของการน าแผนมาสู่การปฏิบัติ  ดังนี้ 
  2.1 จัดท าโครงการพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธาโดยวิธีการสอน
งาน (Coaching)  ในการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ เสนอผู้มีอ านาจอนุมัติโครง 
  2.2 จัดท าค าสั่งคณะท างาน ทีมสอนงาน(Coaching)  และผู้เข้ารับการอบรม 
  2.3 เวียนแจ้งผู้ที่เก่ียวข้องในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะของบุคลากรสายงานโยธา 
  2.4 จัดเตรียมเครื่องจักร อุปกรณ์ เครื่องมือต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการด าเนินการ
สอนงาน(Coaching)   
  2.5 ด าเนินการฝึกอบรมให้ความรู้ทางวิชาการเกี่ยวกับการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ใน
เบื้องต้นก่อนการปฏิบัติจริง ตามรายละเอียดดังนี้ 
ประเภทของถนน  แบ่งเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. ถนนคอนกรีต 
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 2. ถนนลาดยางหรือแอสฟัลต์ 

 
 
ประเภทและสาเหตุการเสียหายของถนน   แบ่งเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1. ความเสียหายด้านโครงสร้าง (Structural failure) สาเหตุเกิดจาก  

1.1 ทางช ารุดเนื่องจากแรงเฉือน (Shear Failures)  
 - โครงสร้างชั้นพื้นทางและดินคันทางทรุดตัว 
 - เนื่องจากแรงยึดเกาะและแรงเสียดทาน 
 - มีการบวมปูด ทะลักของดินไหล่ทาง 
 - ผิวทางมีการแตกระแหง 
 - แก้ไขโดยการเลือกใช้วัสดุไหล่ทางให้มีคุณภาพ 
 - บดอัดโครงสร้างชั้นต่าง ๆ ให้ได้มาตรฐาน 

1.2. การทรุดตัวในดินลึก (Deep-Foundation Consolidation) 
 - โครงสร้างทางทั้งหมดค่อย ๆ ลาดต่ าลงไปตลอดแนว 
 - ดินคันทางชั้นล่างอ่อนมากเนื่องจากมีสารอินทรีย์ปนอยู่มาก 

2. ความเสียหายด้านการใช้งาน (Functional failure) สาเหตุเกิดจาก 
 - การล้าของผิวทาง 
 - การทรุดตัวในชั้นดินคันทาง 
 - เกิดแรงเฉือนสูงเกินไป 
 - การทะลักของดินบริเวณใกล้เคียง 

ความเสียหายด้านการใช้งาน (Functional failure) 
ความเสียหายด้านการใช้งานของถนนลาดยาง แบ่งเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

ประเภทที่ 1 เกิดรอยแตก (Cracking) 
ประเภทที่ 2 การเปลี่ยนรูปร่าง (Distortion) 
ประเภทที่ 3 การหลุดร่อน (Disintegration) 
ประเภทที่ 4 ความเสียหายที่เกิดกับผิวทาง (Surface Defect) 
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ประเภทท่ี 1 เกิดรอยแตก (Cracking) แบ่งเป็น 5 ลักษณะ ดังนี้ 
1. รอยแตกแบบหนังจระเข้หรือรอยแตกจากความล้า (Alligator cracking or fatigue crack) 
2. รอยแตกจากการหดตัว (Shrinkage crack or Block crack) 
3. รอยแตกสะท้อน (Reflection crack) 
4. รอยแตกแบบเลื่อนไถล (Slippage crack) 
5. รอยแตกที่ขอบผิวทาง (Edge crack) 

ลักษณะ สาเหตุและวิธีการแก้ไข 
1. รอยแตกแบบหนังจระเข้หรือรอยแตกจากความล้า (Alligator cracking or fatigue crack) 

 

             
สาเหตุ 
 - พบเห็นได้ง่ายบนทางลาดยางทั่วไป 
 - เกิดจากดินคันทางหรือพ้ืนทางอ่อนตัว เพราะการบดอัดไม่ดี 
 - เกิดจากอาการล้าของผิวทาง เนื่องจากมีน้ าหนักสูงมากบดทับผ่านบ่อยครั้ง 
 - การออกแบบความหนาโครงสร้างชั้นทางไม่เพียงพอ 
 - การใช้วัสดุชั้นทางด้อยคุณภาพ 
 - ข้อบกพร่องในการก่อสร้าง 
วิธีแก้ไข 
 - การฉาบผิว (Seal coat) 
 - การปะซ่อมผิวทาง (skin patching) 
 - การขุดซ่อมผิวทาง (Deep patching) 
 
2. รอยแตกจากการหดตัว (Shrinkage crack or Block crack) 
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สาเหตุ 
 - การขยายตัวหรือหดตัวของวัสดุแอสฟัลต์คอนกรีตเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงอุณหภูมิ 
 - การใช้วัสดุแอสฟัลต์คอนกรีตที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสม 
 - เกิดการหดตัวของวัสดุขึ้นพ้ืนทางและรองพ้ืนทาง 
วิธีแก้ไข 
 - การอุดยาตามแนวรอยแตกด้วยวัสดุเชื่อมประสาน 
 - การฉาบผิว (Seal coat) 
 - การฉาบผิวใหม่ (Overlay) 
 

3. รอยแตกสะท้อน (Reflection crack) 
 

       
 

สาเหตุ 
 - เกิดข้ึนจากรอยแตกในชั้นโครงสร้างทางที่อยู่ถัดไป ท าให้เกิดการสะดุดของล้อยานพาหนะ 
 - เกิดจากการซ่อมผิวทางคอนกรีตเก่าด้วยแอสฟัลต์คอนกรีตตรงบริเวณจุดรอยต่อเป็นช่องให้
น้ าฝนซึมผ่านลงไปได ้
 - มีการเปลี่ยนแปลงปริมาตรของวัสดุชั้นทางที่อยู่ถัดลงไป เนื่องจากเปลี่ยนแปลงอุณหภูมิและความชื้น 
 - เกิดการเคลื่อนตัวของวัสดุชั้นทางที่อยู่ถัดไป 
วิธีแก้ไข 
 - อุดยาแนวรอยแตกด้วยวัสดุเชื่อมประสาน 
 - ปรับปรุงสภาพทางใหม่ทั้งหมด 
4. รอยแตกแบบเลื่อนไถล (Slippage crack) 
 

 
 
 
 
 

สาเหตุ 
 - วัสดุแอสฟัลต์คอนกรีตคุณสมบัติไม่เหมาะสม 
 - การก่อสร้างไม่ได้มาตรฐาน 
 - การปนเปื้อนของสิ่งสกปรกระหว่างชั้นทาง 
 - โครงสร้างทางรับน้ าหนักเกินขีดจ ากัดจนเกิดการวิบัติ 
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วิธีแก้ไข 
- การปะซ่อมผิวทาง (skin patching) 
- การขุดซ่อมผิวทาง (Deep patching) 

5. รอยแตกที่ขอบผิวทาง (Edge crack) , ผิวทางแยกตามยาว  (Longitudinal  Cracks) 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
สาเหตุ 
 - เกิดรอยแยกบนผิวทางตามแนวยาว 
 - เกิดจากการเลื่อนไหลของดินข้างทาง 
 - ถนนที่ดินคันทางเป็นทรายละเอียด 
 - ความมั่นคงของความลาดไม่พอ 
วิธีแก้ไข 
 - เพ่ิมความม่ันคงของไหล่ทาง โดยการถมและบดอัดดินด้านข้างให้แน่นขึ้น 
 - ท ากันแพงกันดินป้องกันกรณีท่ีอยู่ริมแม่น้ าหรือชายฝั่งที่กัดเซาะ 
 - ตอกเข็มแนวดิ่งป้องกันการพังทลาย หรือ ปลูกหญ้าแฝกป้องกันการพังทลายของไหล่ทาง 
 - สุดท้ายบดอัดไหล่ทางใหม่แล้วปูผิวไหลทาง 
ประเภทท่ี 2 การเปลี่ยนรูปร่าง (Distortion) แบ่งเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 

1. การทรุดตัวเป็นแอ่ง (Grade Depression) 
2. การเกิดร่องล้อ (Rutting) 
3. การเกิดลอนคลื่นและรอยย่น (Corrugation and shoving) 
4. การบวมตัว (Upheaval or swell) 

ลักษณะ สาเหตุและวิธีการแก้ไข 
1. การทรุดตัวเป็นแอ่ง (Grade Depression) 
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สาเหตุ 
 - โครงสร้างทางได้รับแรงกระท าซ้ าเกินขีดจ ากัด 
 - เกิดการอัดตัวระบายน้ า (consolidation) หรือเกิดการทรุดตังของโครงสร้างทางท่ีอยู่ถัดลงไป 
 - พ้ืนบริเวณนั้นไดร้ับการบดอัดไม่เพียงพอ 
วิธีแก้ไข 
 - การฉาบผิว (Seal coat) 
 - การปะซ่อมผิวทาง (skin patching) 

- การขุดซ่อมผิวทาง (Deep patching) 
 - การฉาบผิวใหม่ (Overlay) 
2. ผิวทางทรุดเป็นร่องตามแนวล้อ (Rutting) 
 
 
   
 
 
 
 
สาเหตุ 
 - การทรุดตังของโครงสร้างใต้ผิวทาง (ดินคันทาง) เนื่องจากน้ าหนักการบดทับสูงเกินไป 
 - ความอ่อนแอของชั้นโครงสร้างทางที่อยู่ถัดลงไป 
 - พ้ืนที่บริเวณนั้นได้รับการบดอัดไม่เพียงพอ 
 - พ้ืนดินเดิมเป็นดินอ่อนที่ไม่ได้ขุดออกได้เรียบร้อย 
วิธีแก้ไข 
 - การปะซ่อมผิวทาง (skin patching) 

- การขุดซ่อมผิวทาง (Deep patching) 
- การฉาบผิวใหม่ (Overlay) 

 - ก่อสร้างใหม่พร้อมท าระบบระบายน้ าเพิ่มเติม 
3. การเกิดลอนคลื่นและรอยย่น (Corrugation and shoving) 
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สาเหตุ 
 - ส่วนผสมของแอสฟัลต์คอนกรีตไม่เหมาะสม 
 - ชั้นพื้นทางมีความชื้นมากกว่าปกติ 
 - มีการปนเปื้อนของน้ ามันระหว่างชั้นพื้นทางและผิวทาง 
วิธีแก้ไข 
 - การปะซ่อมผิวทาง (skin patching) 

- การขุดซ่อมผิวทาง (Deep patching) 
- การฉาบผิวใหม่ (Overlay) 

4. การบวมตัว (Upheaval or swell) 
   
 
 
 
 
 
 
สาเหตุ 
 - เกิดการบวมตัวหรือขยายตัวของชั้นดินถมคันทางหรือชั้นโครงสร้างทางอ่ืน ๆ  
 - ความแข็งตัวของน้ าในมวลดิน 
 - วัสดุชั้นคันทางเป็นดินที่ขยายตัวได้ (Expansion soil) 
วิธีแก้ไข 

- การขุดซ่อมผิวทาง (Deep patching) 
- การฉาบผิวใหม่ (Overlay) 

 - การขุดรื้อวัสดุที่เกิดการบวมตัวออกแล้วแทนที่ด้วยวัสดุ ที่คุณภาพดีกว่า 
ประเภทท่ี 3  การหลุดร่อน (Disintegration) แบ่งเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. การเกิดหลุมบ่อ (Pot holes) 

2. การสึกกร่อน (Reveling or weathering) 
ลักษณะ สาเหตุและวิธีการแก้ไข 
1 การเกิดหลุมบ่อบนผิวทาง (Pot holes) 
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สาเหตุ 
- พัฒนามาจากการเกิดรอยแตกในลักษณะต่าง ๆ ถ้าโครงสร้างชั้นล่างทรุดตัวจะเกิดรอยแตก

รอยหนังจระเข ้
 - ส่วนผสมของยางมะตอยไม่สม่ าเสมอ ไม่เหมาะสมต่อการใช้งาน 
 - Prime coat 
 - การระบายน้ าไม่ด ี
วิธีแก้ไข 

- การขุดซ่อมผิวทาง (Deep patching) 
 - ท าการซ่อมแซมแบบชั่วคราว โดยท าความสะอาดบริเวณท่ีเป็นหลุมจากนั้นท าการปะซ่อม  
            ด้วยวัสดุ cold mix asphalt (ยางน้ า) 

2. การสึกกร่อน (Reveling or weathering) 
 
   
 
 
 
 
 
สาเหตุ 
 - การบดอัดชั้นผิวทางแอสฟัลต์คอนกรีตขณะก่อสร้างไม่เพียงพอ 
 - ปูผิวทางขณะความชื้นสูง 
 - การใช้แอสฟัลต์คอนกรีตที่มีส่วนผสมไม่เหมาะสมหรืออุณหภูมิไม่เหมาะสม 
 - การเสื่อมสภาพของผิวทางแอสฟัลต์คอนกรีต 
วิธีแก้ไข 
 - การฉาบผิวด้วยวิธี (Seal coat) 
ประเภทท่ี 4 ความเสียหายที่เกิดกับผิวทาง (Surface Defects) แบ่งเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. ผิวทางเยิ้ม (Bleeding) 
 2. ผิวทางถูกขัดสี (Polished aggregate) 

ลักษณะ สาเหตุและวิธีการแก้ไข 
1. ผิวทางเยิ้ม (Bleeding) 
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สาเหตุ 
 - เมื่อถูกความร้อนจากแสงแดดผิวทางจะเหนียวแฉะเป็นอันตรายเพราะผิวทางลื่น (Skidding) 
 - ส่วนผสมของยางผิวทางแอสฟัลต์คอนกรีตขณะก่อสร้างไม่เพียงพอหรือมีมากไป 
 - ลงไพรม์โค้ทหรือแทคโค้ทมากไป 
 - การใช้แอสฟัลต์ซีเมนต์เกรดอ่อนเกินไปในบริเวณที่มีอากาศร้อน 
วิธีแก้ไข 
 - การฉาบผิวด้วยวิธี (Seal coat) 

2. ผิวทางถูกขัดสี (Polished aggregate) 
 
 
 
 
 
 
 
สาเหตุ 
 - ชั้นผิวทางแอสฟัลต์คอนกรีตถูกขัดสีออกไป เนื่องจากในบริเวณนั้นมีปริมาณการจราจร 
             ค่อนข้างสูง 
 - การใช้วัสดุมวลรวมที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสม 
วิธีแก้ไข 
 - การฉาบผิวด้วยวิธี (Seal coat) 
 - การฉาบผิวใหม่ (Overlay) 

  

  2.6 สร้างแรงจูงใจให้เจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานและก าหนดบทลงโทษ จัดท าแผนการติดตามและ
ประเมินผลเพ่ือใช้ในการพิจารณาความดีความชอบ และการค านวณเงินรางวัลของหน่วยงานและส่วน
บคุลากรดังนี้ 
       2.6.1  กรณีท่ีปฏิบัติงานไดต้ามแผนการปฏิบัติงานได้ส าเร็จ จะมีการพิจารณาความดี
ความชอบการขึ้นเงินเดือน และการค านวณเงินรางวัลของหน่วยงานและส่วนบุคคล  

 2.6.2 กรณีท่ีไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามแผนการปฏิบัติงาน ให้ก าหนดบทลงโทษ 
ดังนี้  
   -  ว่ากล่าวตักเตือนใหปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
   -  ลดการให้เงินโบนัส 
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 ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบ (Check) เป็นขั้นตอนการติดตามประเมินผล (ตามแบบฟอร์ม)  ดังนี้ 
-   ก าหนดให้มีการติดตามผลการปฏิบัติงานทุกสิ้นเดือน 
-   วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคระหว่างด าเนินกิจกรรม ตามปัจจัยต่าง ๆ  
-   สรุปปัญหา/อุปสรรค ที่ปรากฏ 
-   ก าหนดแนวทางแก้ไขและปรับเปลี่ยนแผนการปฏิบัติงานให้เหมาะสม  
-   จัดท าบทเรียนน าไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพ 
   และเกิดประสิทธิผลยิ่งขึ้นต่อไป 

  ขั้นตอนที่ 4  การปรับปรุง (Act)  
- น าผลที่ได้มาปรับปรุงแก้ไข และปรับเปลี่ยนแผนปฏิบัติงานให้เหมาะสม

ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลยิ่งขึ้นต่อไป 
- กรณีผลการปฏิบัติงานส าเร็จเป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ก็จะใช้เป็น

มาตรฐานเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติต่อไป 
7. งบประมาณ 

- ไม่ใช้งบประมาณด าเนินการ 
 
8. ระยะเวลาด าเนินการ 
   ระยะเวลาด าเนินการ 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ.2560-2562)  
 

     
      ระยะเวลา 

 
      

  กิจกรรม 

ระยะเวลาด าเนินการ(ปีงบประมาณ) 

ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

ไตร
มาสที่ 

1 

ไตร
มาสที่ 

2 

ไตร
มาสที่ 

3 

ไตร
มาสที่ 

4 

ไตร
มาส 
ที่ 1 

ไตร
มาสที่ 

2 

ไตร
มาสที่ 

3 

ไตร
มาสที่ 

4 

ไตร
มาสที่ 

1 

ไตร
มาสที่ 

2 

ไตร
มาสที่ 

3 

ไตร
มาสที่ 

4 
 

การวางแผน 
 

            

 
การปฏิบัต ิ

1. ศูนย์ 1 
2. ศูนย์ 2 
3.ศูนย์ 3 
4. ศูนย์ 4 
5. ศูนย์ 5 
6. ศูนย์ 6 

 

            

การติดตาม
และประเมินผล 

            

 

ปรับปรุงแก้ไข 
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9. แนวทางการบริหารความเสี่ยง 
  ความเสี่ยง 
    1. ผู้สอนงานจะต้องจัดหาผู้ที่มีความรู้ความช านาญด้านอย่างแท้จริง 
   2. ผู้เข้ารับการสอนงานต้องมีความสนใจและกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้อย่างจริงจัง  
 การบริหารความเสี่ยง 

1. ผู้สอนงานและผู้เข้ารับการสอนงานต้องมีความเข้าใจในภารกิจว่ามีวัตถุประสงค์  
    และเป้าหมายอย่างไร 
2. ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนในการพัฒนาทักษะของบุคลากร 
3. มีการหารือผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ทีมงาน และผู้ที่เก่ียวข้องท าความเข้าใจ 
   ไปในทิศทางเดียวกัน 
4. มีความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. มีความสามารถในการบริหารงบประมาณ 
6. ต้องมีการควบคุมแผนงาน/แผนเงิน/แผนคน 
7. มีเครือข่ายการสื่อสารและผู้สนับสนุนด้านต่างๆ 
8. สามารถแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดข้ึนเหนือความคาดหมาย 
9. ลดข้อขัดแย้งในทีมงาน 
10. ส่งมอบบุคลากรที่ผ่านการพัฒนาทักษะให้ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
     และมีการติดตามและประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 

  11. ระบบการประเมินผลจะต้องมีประสิทธิภาพ สามารถสะทอนผลงานไดอยางแทจริง 
                     ไมซับซอนหรือยากต่อการเขาใจ 
  12. สร้างระบบแรงจูงใจโดยก าหนดรางวัลจูงใจโดยเชื่อมโยงกับผลงานอย่างชัดเจน  
                     พร้อมกับก าหนดบทลงโทษ   

10. การประเมินผล 
10.1  ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 

               ตวัชี้วัดผลผลิต (Output) 
- บุคลากรของศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ 1 – 6 ได้รับการพัฒนาทักษะ 

การซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์แล้วเสร็จภายใน 3 ปี 
               ตวัชี้วัดผลลัพธ์(Outcome) 

- บุคลากรมีทักษะ ความรู้ความช านาญ สามารถปฏิบัติงานในการซ่อมแซม
ถนนแอสฟัลต์ได้อย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และปลอดภัย 

- เรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับถนนช ารุดลดลง 
- ประชาชนมีความพึงพอใจได้รับความปลอดภัยในการเดินทางมากขึ้น  

และเกิดภาพลักษณ์ท่ีดีต่อกรุงเทพมหานคร 
- ผิวจราจรที่ได้รับการซ่อมแซมมีอายุการใช้งานมากข้ึน 
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       วิธีการประเมินผล 
- คณะท างานติดตามประเมินผลจัดให้มีการประชุมติดตาม 
    ผลการปฏิบัติงานทุกเดือน 
- การประเมินผลเป็นรายไตรมาส 

10.2 เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผล 
- จัดท าแผนการติดตามและประเมินผล 

11 ประโยชน์ที่จะได้รับ 
11.1  เจ้าหน้าที่ของศูนย์ก่อสร้างและบูรณะมีทักษะความช านาญในการซ่อมแซม 

ถนนมากขึ้น 
11.2  การซ่อมแซมถนนมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผิวจราจรที่ซ่อมแซม

เสร็จมีอายุการใช้งานมากข้ึนส่งผลให้ประหยัดงบประมาณ 
     11.3 ประชาชนได้รับความสะดวกสบาย ความปลอดภัย ในการเดินทางมากขึ้น 
               11.4 ลดปัญหาการร้องเรียนจากประชาชน 
       11.5 ส านักการโยธามีการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือน าไปสู่องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ (High Performance Organization) ในที่สุด 

12. ข้อเสนอแนะ 
     12.1 ก าหนดแรงจูงใจที่เป็นรูปธรรมและค านึงถึงความเป็นไปได้ พร้อมทั้งก าหนด 
บทลงโทษ 

12.2 ต้องมีการท างานเป็นทีมและมีการประสานงานที่ดี 
12.3 ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการพัฒนาทักษะความช านาญของบุคลากรในด้านต่างๆ   
12.4 ผู้ปฏิบัติต้องปฏิบัติตามอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
12.5 สร้างจิตส านึกแก่ผู้รับผิดชอบให้เห็นความส าคัญของงานในหน้าที่  
12.6 ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ควรมีการประชุมปรึกษาถึงแนวทางในการจัดท าแผนการ

ปฏิบัติงานอย่างเป็นระยะ ๆ  
12.7 จัดให้มีศูนย์การเรียนรู้ในส านักการโยธาเพ่ือเป็นแหล่งศึกษาหาความรู้ด้านต่าง ๆ

ของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและทันสมัย โดยจัดรวบรวมองค์ความรู้ด้านการซ่อมแซมถนนแอสฟัลต์ ที่มี
อยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือหนังสือ เอกสารมารวบรวมให้เป็นระบบในรูปแบบ
คู่มือการปฏิบัติงาน แผ่นบันทึกข้อมูล (CD, DVD) เว็บไซด์ของส านักการโยธา 

12.8 จัดท ามุมหนังสือของศูนย์ก่อสร้างและบูรณะ เพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้อ่านศึกษา
หาความรู้เพ่ิมเติมได้ง่าย 

   
 



 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



องค์การที่มีผลการปฏบิัติงานเป็นเลิศ 
(High Performance Organization) 

 
 องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูงหรือองค์การที่มีสมรรถนะสูงหรือองค์การแห่งความเป็นเลิศ  หรือที่
ภาษาอังกฤษใช้ค าว่า High Performance Organization ซึ่งเรียกย่อๆ ว่า HPO เป็นชื่อที่แวดวงนักบริหารมือ
อาชีพ โดยเฉพาะในแวดวงของนักทรัพยากรมนุษย์ได้ยินคุ้นหูมากข้ึนทุกวัน 
1.  ความจ าเป็นของการเป็นองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูง 
     (High Performance Organization) 
 1.1  สาเหตุที่องค์การต้องปรับเปลี่ยนไปเป็นองค์การแบบ HPO 
  การปรับตัวขององค์การในปัจจุบันเพื่อให้สอดรับกับความท้าทายในอนาคตได้ทวีความส าคัญมากยิ่งขึ้น 
ความสามารถที่องค์การต้องส่งมอบสินค้าที่มีคุณค่าและคุณภาพเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความส าเร็จขององค์การ
ในระยะยาว จากการศึกษาของหน่วยงานทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พบว่า ในปัจจุบันและอนาคตด้วย
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ จะท าให้ขอบเขตของการติดต่อสื่อสารระหว่างองค์การไม่มีต าแหน่งที่
ชัดเจน ลูกค้าจะเลือกซื้อสินค้าโดยดูจากประสิทธิภาพความรวดเร็วความหลากหลาย ความสะดวกสบาย ความ
ตรงต่อเวลาและคุณภาพของผลิตภัณฑ์และการบริการเป็นส าคัญ โดยจะอยู่ภายใต้กรอบการควบคุณภาพตาม
มาตรฐานสากลมากขึ้น นอกจากนี้องค์การต้องประยุกต์ใช้เทคโนโลยีกับการบริหารงานในองค์การมากขึ้น 
เพ่ือให้องค์การสามารถเข้าถึงลูกค้าและเจ้าของปัจจัยการผลิตได้สะดวกยิ่งขึ้น 
 แนวโน้มขององค์การจะเปลี่ยนไปให้ความสนใจกับการเป็นองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูงโดยมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ และโครงสร้างการท างานในรูปแบบใหม่ โดยมีการมอบความรับผิดชอบให้กับ
พนักงานแต่ละคนให้มีส่วนร่วมในแต่ละงานทั้งกระบวนการตั้งแต่ต้นจนจบยิ่งไปกว่านั้นยังต้องให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาความสามารถของพนักงาน (Competencies) ขณะเดียวกันองค์การจะมีการว่าจ้างพนักงานชั่วคราว
มากขึ้น ซึ่งองค์การลักษณะนี้อาจเรียกว่าเป็นองค์การเสมือนจริงและบางครั้งองค์การก็ต้องปลดพนักงานบางส่วน
ออก และรักษาพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงไว้ องค์การจะเน้นให้พนักงานต้องเรียนรู้ด้วยตนเองมากข้ึน และ
ต้องหันมาสร้างความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การโดยการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ให้กับพนักงานที่เป็นพนักงานหลัก (Core Staff) 
 นักวิชาการอีกคนคือ Edward Lawler (2005) ให้อีกมุมมองหนึ่งที่น่าสนใจมากกว่า สาเหตุที่องค์การ
ต้องปรับเปลี่ยนไปเป็นองค์การแบบ HPO นั้น เป็นเพราะความสัมพันธ์ที่เปลี่ยนแปลงไประหว่างองค์การและ
พนักงาน ในอดีตพนักงานจะมีความสัมพันธ์ที่ยาวนานกับองค์การ เพราะองค์การมีการจ้างงานในระยะยาว แต่
ความสัมพันธ์เหล่านั้นได้เปลี่ยนแปลงและมีรูปแบบของความสัมพันธ์ใหม่เกิดขึ้น ซึ่งในความสัมพันธ์แบบใหม่นี้คน
ถือเป็นปัจจัยเชิงกลยุทธ์ท าให้องค์การได้เปรียบในการแข่งขัน การที่องค์การมีปฏิสัมพันธ์ต่อพนักงานจะส่งผลท า
ให้พนักงานเกิดความผูกพันธ์กับองค์การ ถ้าองค์การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างดีก็จะส่งผลดีท าให้พนักงานทุ่มเท
ความสามารถของเขาให้กับองค์การ 
 ความมั่นคงในงานและความจงรักภักดีของพนักงานซึ่งเกิดขึ้นในสัญญารูปแบบเก่าที่เรียกว่า Loyalty 
Contract ได้ถูกแทนที่โดยการให้งานที่ท้าทายการให้โอกาสพนักงานได้เรียนรู้การปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความ
ไว้วางใจ และการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมเหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งที่มีความส าคัญด้วยเหตุนี้เององค์การจึงต้องหันมา
ดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การ ซึ่งจะส่งผลท าให้ผลงานขององค์การสูงขึ้นเสมือน
ขดลวดซึ่ง Lawler เรียกว่า Virtuous Spiral ซึ่งจุดเริ่มต้นของขดลวดจะเกิดจากเมื่อองค์การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 
โดยมีการดึงดูดคนเก่ง จูงใจ พัฒนา และสร้างความผูกพันกับตัวพนักงาน โดยพนักงานจะได้รับผลตอบแทนตาม 
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ความสามารถที่เพ่ิมขึ้นของพนักงานเมื่อเพ่ิมแรงจูงใจก็ท าให้งานมีความท้าทายมากขึ้นผลงานขององค์การก็สูงขึ้น 
สูงขึ้นยิ่งองค์การมีผลงานที่สูงขึ้น องค์การก็จะยิ่งดึงดูดคนเก่งได้มากขึ้นมีผลงานสูงขึ้นจนถึงจุดที่สูงสุด และ      
สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่ยากจะลอกเลียนได้ 

 บริษัท Microsoft และ Proctor&Gamble คือตัวอย่างขององค์การที่เป็น HPO เป็นบริษัทที่น่า
ประทับใจในการสร้างผลก าไรอย่างต่อเนื่องจากการที่บริษัทมีสภาพแวดล้อมการท างานอย่างดี พนักงานได้ท างาน
ที่ท้าทาย ได้รับผลตอบแทนที่สูงขึ้นด้วยจากมูลค่าหุ้น และท าให้บริษัทสามารถดึงดูดคนที่มีความสามารถ และ
ผู้จัดการทางการตลาดที่เก่งๆ ส่งผลให้บริษัทประสบความส าเร็จครั้งแล้วครั้งเล่า 
 อีกเหตุผลประการหนึ่งที่องค์การมีความจ าเป็นต้องปรับตัวเป็นองค์การแบบ HPO เพราะความอดทนของ
ลูกค้าได้เปลี่ยนแปลงไปและลดน้อยลงกว่าเดิมมากโดยสมัยก่อนถ้าสินค้ามีราคาถูก ลูกค้าจะอดทนได้ว่าสินค้าอาจ
มีคุณภาพต่ า แต่ปัจจุบันไม่เป็นเช่นนั้น ลูกค้าต้องการทั้งความเร็ว (Speed) ความถูก (Cost) คุณภาพ (Quality) 
และมีคุณค่าทางนวัตกรรม (Innovation) ลูกค้าจะไม่อดทนต่อสินค้าที่มีคุณภาพไม่เป็นไปตามนั้นและพร้อมที่จะ
เปลี่ยนไปซื้อผู้ผลิตรายอ่ืนที่พร้อมจะให้ในสิ่งที่ลูกค้าต้องการ 
 องค์การจะหลีกเลี่ยงปัญหาเหล่านี้ได้ก็ต่อเมื่อองค์การมีการปรับปรุงตนเองอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอโดย
การปรับปรุงผลงานองค์การภาครัฐก็เช่นเดียวกันประชาชนเรียกร้องการบริการที่มากขึ้นกว่าเดิม รัฐบาลที่ไม่
ปรับปรุงการบริหารของตนเองก็ยากที่จะผลักดันประเทศให้ไปแข่งขันในเวทีโลกได้ สภาพแวดล้อมที่ท าให้องค์การ
ต้องเพ่ิมขีดความสามรถของตนเองพอสรุปประเด็นใหญ่ได้ 4 ประเด็นคือ (Lawler,n.d.) 
 (1)  ระบบเศรษฐกิจแบบไร้พรมแดน (A Boundaryless Economy) ซึ่งน ามาซึ่งคู่แข่งขันทั่วโลก แรงงาน
ราคาถูกที่หลั่งไหลเข้าพรมแดน แต่ก่อนแต่ละประเทศก็แข่งขันอยู่แต่ภายในประเทศของตัวเองเท่านั้น กรอบการ
บริหารก็จะมีแคบๆ แต่ในปัจจุบันต้องมีกระบวนทัศน์ใหม่ในการบริหาร และพัฒนาคนให้สามารถแข่งขันได้ทั่วโลก
 (2)  ตลาดแรงงานที่หลากหลาย บริษัทสามารถเคลื่อนย้ายไปสู่แหล่งที่มีแรงงานที่ราคาถูกและมีทักษะดี
เพ่ือท าให้เกิดการประหยัดในขนาดท าให้สินค้ามีราคาถูกโรงงานย้ายไปอยู่ในประเทศที่ก าลังพัฒนามากข้ึนโดยมี
ข้อแม้ว่าประเทศนั้นต้องมีรัฐบาลที่มีเสถียรภาพพอสมควร มิเช่นนั้นก็จะท าให้การลงทุนสูญเปล่า 
 (3)  การเชื่อมโยงระหว่างข้อมูลและการสื่อสารโครงข่ายการสื่อสารช่วยท าให้เกิดความยืดหยุ่นในการ
ท างานเพ่ิมมากข้ึน ท าให้คนที่อยู่ห่างไกลมาคิดออกแบบผลิตภัณฑ์ร่วมกัน เปลี่ยนโครงสร้างการจัดการแบบเก่า 
สัญญาการจ้างงานแบบเก่า 
 (4)  องค์การที่เกิดขึ้นมีการปรับตัวอย่างรวดเร็วมากขึ้นกว่าเดิม ไม่ ต้องผจญกับแรงต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงเหมือนองค์การที่เกิดขึ้นมานานแล้ว องค์การใหม่พร้อมที่จะท างานและท าให้ตัวเองบรรลุเป้าหมายได้
อย่างรวดเร็ว 
1.2  ความหมายขององค์การที่มีสมรรถนะสูง 
       (High Performance Organization) 
 ในประเทศไทยบริษัท ปิโตรเลียมแห่งประเทศไทยหรือเรียกย่อๆ ว่า ปตท.(2549) ได้มีการก าหนด
วิสัยทัศน์ขององค์การให้มุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งความเป็นเลิศ (HPO) โดยก าหนดให้ ปตท.มีผู้น าที่เข้มแข็ง มีการ
เสริมสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่องมีการจัดการองค์ความรู้ภายในองค์การมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้และมี
ผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศด้วยการสร้างระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพควบคู่กับการขับเคลื่อน
วัฒนธรรมองค์การเพ่ือการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
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 โดยสรุปจากความหมายที่นักวิชาการต่างๆ ได้ให้เอาไว้นี้สิ่งที่เหมือนกันอย่างหนึ่งคือ องค์การที่จะเป็น 
HPO ต้องมีพนักงานที่มีทั้งความสามารถและความผูกพันอย่างเหนียวแน่นมั่นคง คือ ความสามารถที่สูงหรือ
สมรรถนะขององค์การจะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้าไม่มีพนักงานที่มีความรู้ความสามารถประเด็นนี้ค่อนข้างชัดเจน อีก
ประการคือองค์การแบบ HPO จะมีความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างดีมีความสามารถในการ
ปรับตัวสูงนอกจากจะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้ดีแล้วยังสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงด้วย นอกจากนี้ HPO ยังเป็นองค์การที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและรูปแบบ
การท างานเพ่ือจะสนับสนุนให้เกิดผลงานที่สูงด้วย 
2.  ที่มีของแนวคิดและลักษณะของการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 
 2.1  ที่มาของแนวคิดการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง (HPO) 
 จริงแล้วแนวคิดของการอยากเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงมีมานานกว่า 30 ปีแล้ว (Miller, 2002) โดย
มีจุดเริ่มต้นจากผลงานของนักวิชาการที่รู้จักกันดีในวงการบริหารคือ Frederick Taylor และผลงานของ        
Henry Fords ซึ่งแนวคิดของทั้งสองคนนี้ก็คือการปรับปรุงผลผลิตและท าให้เกิดความประหยัดทางด้านค่าใช้จ่าย
ซึ่งแนวคิดของเขาจะเป็นการสั่งการจากระดับบนลงล่าง ในช่วงเวลาต่อมาเกิดสหภาพแรงงาน (Unions) ซึ่ง
เป้าหมายของการมีสหภาพมิใช่เป็นการเรียกร้องค่าจ้างเท่านั้น แต่สิ่งที่คนงานต้องการ คือ การได้รับการปฏิบัติ
อย่างมีศักดิ์ศรี มิใช่มองคนเป็นเหมือนปัจจัยอย่างหนึ่งในการผลิตเท่านั้น ซึ่งต่อมาก็เกิดขบวนการทางด้านทุน
มนุษย์นิยม (Humanistic Management Practices)  
 มีความพยายามหลังจากนั้นอีกมากมายที่จะหาวิธีการที่จะเพ่ิมผลผลิต การปรับปรุงองค์การที่เรียกว่า 
OD (Organizational Development) เช่น แนวคิดของการปรับรื้อระบบ (Reengineering) การปรับปรุงองค์การ 
(Reorganization) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นวิธีการเปลี่ยนแปลงแบบที่เกิดจากผู้บริหาร
ระดับบน (Top-Down Initiatives) ทั้งสิ้นซึ่งวิธีการเหล่านี้ล้วนแต่ท าลายความผูกพันที่มีอยู่ในตัวคน (Human 
Commitment) และท าลายศักยภาพของคนในการเรียนรู้ (Capability to Learn) ทุกคนต้องการรูปแบบใหม่ใน
การการเพ่ิมผลผลิตที่แตกต่างที่ไม่ได้มาจากเบื้องบนไม่ใช่แต่เงินเป็นแรงจูงใจ แต่แรงจูงใจมาจากเบื้องล่าง การที่
คนรู้สึกว่าตัวเองมีความส าคัญและมีส่วนร่วม 
 HPO เป็นองค์การและวิธีการบริหารที่แตกต่างไปจากเดิมเพราะ HPO เป็นองค์การที่มีสมรรถนะ 
(Organizational Capability) เช่น สามารถสร้างการประสานงานมีการท างานเป็นทีมมีความผูกพันมีความไว้เนื้อ
เชื่อใจมีการเปิดเผยมีความคิดสร้างสรรค์และมีการแก้ปัญหาอย่างมีโครงสร้าง ซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่านี้ล้วนน าไปสู่ความ
ได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การและเป็นวิธีการปฏิบัติที่องค์การชั้นน าอย่าง บริษัท Southwest Airlines, 
บริษัท Hewlelt-Packard และบริษัท Wal-mart ได้ปฏิบัติอยู่องค์การเหล่านี้มีผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม
เพราะเป็นเจ้าของความสามารถที่กล่าวมาข้างต้น ซึ่งความสามารถเหล่านี้ยากที่องค์การอ่ืนจะลอกเลียนได้ 
 เมื่อ 40 ปีที่แล้ว Eric Trist และคณะที่ Tavistock Institute ที่ประเทศอังกฤษได้ท าการศึกษาถึง
สภาพแวดล้อมขององค์การและความสัมพันธ์ระหว่างระบบทางสังคมเทคโนโลยีในงานและได้ท าการวิจัยในเหมือง
ถ่านหินของอังกฤษพบว่าวัฒนธรรมของคนงานเป็นแบบพ่ึงพาอาศัยกันเมื่อมีการน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ใน
เหมืองแร่และคนงานถูกแยกออกจากกัน ต่างคนต่างท างานของตัวไม่ต้องมาพ่ึงพากันผลปรากฏว่าผลผลิตของ
คนงานตกต่ าลงและเปอร์เซ็นต์ของการขาดงานเพ่ิมสูงขึ้นแต่เมื่อกลุ่มผู้วิจัยได้ให้พนักงานเป็นผู้คิดและก าหนดการ
ออกแบบงานเอง เป็นการกลับไปสู่วัฒนธรรมแบบเดิมที่คนงานคุ้นเคย ผลที่พบคือ ผลผลิตกับเพ่ิมสูงขึ้นและอัตรา
การขาดงานกลับน้อยลง แสดงให้เห็นว่าหลักการที่ส าคัญที่จะมีผลงานสูงแบบ HPO  
นั้นปฏิเสธการบังคับแต่ยอมรับการให้คุณค่าของความเป็นคน 
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 องค์การแบบ HPO เป็นแนวคิดที่มาจากองค์การในระบบเปิด (Open System) เป็นองค์การที่มีชีวิต ซึ่ง
องค์การเหล่านี้จะมีส่วนประกอบที่เชื่อมโยงกันและต้องพ่ึงพากันและกันเหมือนอวัยวะต่างๆ ภายในร่างกายของ
มนุษย์ และการด ารงอยู่ขององค์การก็ต้องพ่ึงพาสภาพแวดล้อมภายนอกแบะต้องมีความสารถในการปรับตัวและมี
ทักษะเพ่ือความอยู่รอด (Survival Skills) ซึ่งประกอบด้วย (Hanna, 1988) 

 ความสามารถในการอ่านและวิเคราะห์สถานการณ์ทางธุรกิจ 
 ความสาสารถในการรับรู้ถึงโอกาสทางธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว 
 มีระดับความยืดหยุ่นสูง 
 พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 

 แนวคิดขององค์การแบบ HPO มีที่มาและมีความเชื่อมโยงกับระบบการท างานที่มีสรรถนะสูง (High 
Performance Work System) หรือ HPWS (Miller,2002) ซึ่งแนวคิดของ HPWS ก็มีรากฐานมาจากการ
มองและการคิดอย่างเป็นระบบ การมีองค์ประกอบที่ครบ แต่องค์ประกอบแต่ละส่วนไม่มีการสอดประสานกัน
หรือมีการบูรณาการอย่างเหมาะสมก็ไม่สามารถท าให้พนักงานเกิดความรักและผูกพันกับองค์การ ซึ่งระบบใหญ่ ๆ 
ของ HPWS จะครอบคลุม 3 ส่วนคือ  
 1)  วิธีการบริหารหรือวิธีการปฏิบัติที่จะท าให้พนักงานท างานร่วมกันและสามารถท่ีจะบริหารจัดการ
กันเอง (Self – Directed Teams) เช่น กิจกรรมคุณภาพเป็นต้น 
 2)  วิธีการบริหารหรือการปฏิบัติการทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น กระบวนการสรรหาคัดเลือกผู้ที่มี
วุฒิสามารถ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การออกแบบงานและการติดตามผลงาน 
 3)  วิธีการบริหารหรือการปฏิบัติที่จะจูงใจให้คนเพ่ิมพูนผลงานเช่นการให้รางวัลนโยบายการสร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตครอบครัว รวมทั้งระบบการท างานที่ยืดหยุ่น 
 แนวคิดขององค์การแบบ HPO เชื่อมโยงกับการพัฒนาองค์การ (Organizational Development) 
หรือ OD และองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หรือ LO โดยแนวคิดของ OD เริ่มต้นจากงาน
ของพวกนักจิตวิทยาสังคม เช่น Kurt Lewin ซึ่งได้ศึกษาเรื่อง พลวัตรของกลุ่ม (Group Dynamics) โดยได้พูด
ถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมว่า แรงผลักดันทางด้านพฤติกรรมเป็นผลมาจากการตอบโต้กันระหว่างแรงผลัก 
2 สิ่ง คือ แรงผลักที่จูงใจและแรงผลักท่ีเหนี่ยวรั้ง โดยการเปลี่ยนแปลงที่ดิน จะต้องลดส่วนที่เหนื่อยรั้งและเพ่ิม
ส่วนที่จูงใจ ซึ่งแนวคิดนี้ก็มือิทธิพลท าให้เกิดความพยายามค้นคว้าหารูปแบบที่เหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม โดยการเปลี่ยนแปลงที่ดีต้องผนวกระบบทางเทคนิคและสังคมเข้าด้วยกัน (Socio-Technical 
Systems) หมายความว่าองค์การต้องไม่เน้นความส าคัญด้านเทคนิคหรือด้านทุนมนุษย์เพียงด้านใดด้านเดียว 
แต่ต้องมุ่งเน้นปฏิสัมพันธ์ของทั้งสองด้าน (Tregue,1974) การพัฒนาองค์การเป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ 
เป็นแนวคิดท่ีมองการเปลี่ยนแปลงองค์การในลักษณะที่สัมพันธ์และเก่ียวข้องกัน รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
และกันในลักษณะเกื้อกูลกันและเป็นกระบวนการที่ต้องกระท าอย่างต่อเนื่องตลอดเวลาและใช้เวลานานไม่ใช่
ท าครั้งเดียวแล้วเลิก ซึ่งก็สอดคล้องกับแนวคิดขององค์การแบบ HPO 
 องค์การแบบ HPO มีความใกล้เคียงกับองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) อย่างมาก
เพราะลักษณะที่ส าคัญของ HPO คือ มีความสารถในการเรียนรู้ที่สูง ซึ่งจะปรากฏใน 4 ลักษณะ คือ 
 (1)  มีความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงโดยมีการสร้างบรรยากาศขององค์การ (Organization 
Climate) ที่ท าให้พนักงานมีส่วนร่วม มีบรรยากาศที่เปิดเผยและไว้วางใจ 
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(2)  มีแผนการท างานที่ยืดหยุ่นและพร้อมจะเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา  
 (3)  สนับสนุนให้พนักงานได้ทดลองและเกิดการเรียนรู้ 

 (4)  มีการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
 นอกจากนี้องค์การแบบ HPO ยังเป็นองค์การที่ให้ความส าคัญกับความรู้และนวัตกรรมใหม่ ๆ มี
กระบวนการที่ท าให้พนักงานสามารถแลกเปลี่ยนแปลงความรู้ซึ่งกันและกัน มีการให้รางวัลแก่ผู้ที่สามารถสร้าง
องค์ความรู้ใหม่ ๆ และพยายามลดความเป็นองค์การระบบราชการ (Reduce Bureaucracy๗ หรือองค์การ
แบบเครื่องจักรลงเพราะองค์การแบบเก่าก็จะใช้วิธีการบริหารแบบเก่าและมองว่าพนักงานคิดเองท าเองไม่ได้ 
ต้องมีหัวหน้างานคอยบอกและควบคุม ซึ่งตรงข้ามกับแนวคิดของ HPO อย่างสิ้นเชิง จึงเห็นได้ว่าแนวคิดเหล่านี้
ก็คือแนวคิด LO นั่นเอง 
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การสอนงาน (Coaching) 

 เมื่อเราเข้าท างาน ผู้บังคับบัญชาจะคอยชี้แจง แนะน า จนกระทั่งเราสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง 
เพราะการที่คนเราจะท างานได้ดี ก็ต่อเมื่อรู้เป้าหมายของงาน รู้ว่าผู้บังคับบัญชาต้องการให้เกิดผลอย่างไร ซึ่ง
อาจท าได้ โดยการให้ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาได้พบปะหารือถึงผลงานที่ร่วมกันท าบ่อย ๆ การกระท า
เช่นนั้นนอกจากจะเป็นการเสริมสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีในงานแล้ว ยังได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
ปัญหาที่เกิดข้ึนและหาข้อแก้ไข ก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของ
งาน ดังนั้น การเป็นผู้บังคับบัญชาที่ดีไม่ได้หมายถึงความสามารถในการสั่งงาน เร่งรัดงาน แต่ยังรวมถึงการให้
ค าแนะน าช่วยเหลือและเสนองานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เขาท างานได้ดีมีประสิทธิภาพ ทั้งถูกต้องรวดเร็ว
และประหยัด หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือหัวหน้างานควรปฏิบัติตนเหมือนเป็นครูของลูกน้อง มีสิ่งใดควรจะชี้แนะ
หรือสอนงานเพ่ือให้ลูกน้องท างานได้ถูกต้องด้วยความเข้าใจงาน ก็จะต้องไม่ลังเลท่าจะสละเวลาเพ่ือพัฒนา
ลูกน้องตน ไม่ใช่เอาแต่พร่ าบ่น ดุว่า หรือแม้กระทั่งลงโทษซึ่งเป็นวิธีการที่ไม่เหมาะสมแก่สภาพการณ์ปัจจุบัน 
เพราะการเป็นผู้บังคับบัญชาในทุกวันนี้ไม่ควรที่จะต้องจับผิดหรือท าหน้าที่อย่างต ารวจในการตรวจจับ แต่ควร
ท าหน้าที่ครู ในการสอนผู้ใต้บังคับบัญชาท างานเป็นทั้งไม่ควรเข้าใจว่า เป็นหน้าที่จองฝ่ายฝึกอบรมไม่ใช่หน้าที่
ตน หรือสรุปว่าป่วยการสอนไปสอนงานลูกน้อง เพราะเชื่อในทฤษฎีว่าคนส่วนมากจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งไม่ได้เป็นเช่นนั้นเสมอไป ควรพิจารณาถึงเหตุผลบ้าง 
ความหมายของการสอน 
 ท่านผู้รู้ต่างให้ค าจ ากัดความเพ่ือให้ครอบคลุมเป็นความหมายของ “การสอนงาน” ไว้หลายแง่มุม ดังนี้ 
 การสอนงาน คือ การที่หัวหน้างานได้สอนหรือแนะน าให้ลูกน้องได้เรียนรู้งานที่ตนได้รับมอบหมายนั้น
มีวัตถุประสงค์อย่างไร มีข้อปฏิบัติอย่างไร จึงจะบรรลุวัตถุประสงค์นั้นอย่างมีประสิทธิภาพและประหยัด 
 การสอนงาน คือ การที่หัวหน้างานได้บอกรายละเอียดในการปฏิบัติงานแก่พนักงานของตนเพ่ือ
พนักงานจะได้ปฏิบัติได้ถูกต้องรวดเร็ว 
 การสอนงาน คือ เป็นเรื่องของการเรียนรู้ของพนักงานเกี่ยวกับงานในหน้าที่ของตน โดยหัวหน้างาน
เป็นตัวการส าคัญที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้นั้น 
 การสอนงานเป็นเรื่องของการเรียนรู้ การเรียนรู้ หมายถึง การที่ร่างกายได้ปะทะกับสิ่งแวดล้อมมีผลให้
พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมการสอนงานเป็นเรื่องของหัวหน้าที่มุ่งหวังจะเปลี่ยนพฤติกรรมของลูกน้อง 
จากการท างานไม่เป็นหรือไม่ช านาญมาเป็นผู้ท างานเป็นหรือมีความช านาญมากยิ่งขึ้น การสอนงานจึงเป็นเรื่อง
ของการเรียนรู้ 
 การสอนงานเป็นความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เพราะหัวหน้าย่อมมีประสบการณ์ใน
งานที่ตนรับผิดชอบเป็นอย่างดี ย่อมเข้าใจในลักษณะงาน การได้สอนงานให้กับลูกน้องย่อมก่อให้เกิด
ความสัมพันธ์ต่อกัน และลูกน้องเมื่อได้รับการถ่ายทอดความรู้ย่อมเกิดความสัมพันธ์อันดีต่อกัน และเป็นการ
มอบหมายงานของหัวหน้างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นการกระจายความรับผิดชอบในการท างานให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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จากความหมายทั้งหมดนี้จะเห็นได้ว่า การสอนงานเป็นหน้าที่ประการหนึ่งของผู้บังคับบัญชาที่จะพึง

ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในอันที่จะให้เขาเกิดความเข้าใจในงาน มีความช านาญ และสามารถท างานได้อย่าง
ถูกต้อง โดยหัวหน้างานจะต้องชี้แจงถึงวัตถุประสงค์วิธีการปฏิบัติงานอย่างละเอียดและชัดเจน เพ่ือจะน าไปสู่
ความส าเร็จของงานและขององค์กรในที่สุด การสอนงานถึงเป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างหนึ่งของพนักงาน และ
ยังช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกันอีกด้วย 
ความส าคัญของการสอนงาน 
 บทบาทของผู้บังคับบัญชาที่ต้องรับไว้คือ การสร้างทีมงานที่เข้มแข็งมอบอหมายงานให้ทุกคนร่วมกัน
ท าน าไปสู่จุดหมายเดียวกันนั่นคือจะต้องสร้างความพร้อมในการท างานให้แก่ทุกคนในทีม ต้องคอยดูแลให้
ความช่วยเหลือเมืองานติดขัด และชี้แนวทางให้ลูกน้องเกิดแง่คิดในการปรับปรุงวิธีท างานให้สะดวกขึ้น เบาแรง
ขึ้น ทั้งยังคงผลงานเท่าเดิมหรือสูงขึ้นลูกน้องของเราเราไม่สอนไม่แนะให้เข้าท างานในหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพ เราจะหวังให้ใครมาบันดาลได้ และใครจะสอนงานในหน้าที่เฉพาะได้ดีไปกว่าผู้บัง คับบัญชา
โดยตรง ฝ่ายฝึกอบรมแม้จะรู้ความต้องการในการฝึกอบรมและมีความช านาญในการจัดหลักสูตรและ
ด าเนินการฝึกอบรมให้ได้ผล แต่ในแง่งานประจ าวันจะพ่ึงผู้สอนที่ไหน ใครจะติดตามงานได้ดีเท่าผู้บังคับบัญชา
เพราะฉะนั้นอย่าเพิกเฉยดูดายเบื่อหน่ายร าคาญ เพราะถึงอย่างไรข้อบกพร่ องเพียงเล็กน้อยที่เกิดขึ้น
ผู้บังคับบัญชาก็ต้องแก้ไขและรับผิดชอบอยู่ดี 
การสอนงานนั้นบางคนคิดว่าเป็นเรื่องที่ต้องใช้วิชาครู แต่แท้จริงไม่จ าเป็นต้องใช้หลักวิชาถึงขั้นนั้นเพียงแต่หมั่น
ปรับปรุงเทคนิคและมีศิลป์ในการเลือกใช้วิธีสอนงานที่เหมาะสม ไม่สอนงานกันอย่างพร่ าเพรื่อไม่เลือก
กาลเทศะ จนกลายเป็นลักษณะจุกจิกกวนใจผู้บังคับบัญชาควรจะต้องระลึกว่าลูกน้องไม่ใช่ศิษย์ ไม่ใช่นักเรียนที่
จะยอมเชื่อฟังตลอดเวลาเหมือนครูกับเด็กนักเรียนเล็ก ๆ ตามคติไทยที่ว่า “ศิษย์ดีต้องเชื่อฟังครู” ในทัศนะของ
ผู้บังคับบัญชาสมัยใหม่จะต้องค าว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเพื่อนร่วมงาน ตนเองเป็นผู้น าทีมซึ่งจะต้องใช้ศิลปะการ
ท างานให้ได้รับผลส าเร็จ ด้วยฝีมือของผู้เข้าร่วมทีมเขาจะไม่แย่งงานของผู้ร่วมทีมงานท าเสียเองแต่เขาจะต้อง
น าทางประคับประคองแก้ไข คอยให้ก าลังใจ และถ่ายทอดประสบการณ์ให้ลูกน้องพัฒนาความสามารถสู งขึ้น 
เพ่ือปูทางไปสู่ความก้าวหน้าในองค์กร และมีความสนุกเพลิดเพลินในการท างานที่แปลกใหม่ 
ใช้ความคิดปรับปรุงวิธีการเป็นการท้าทายความสามารถ ซึ่งท าให้ได้ผลงานสูงขึ้นตามไปด้วย 
 ผู้บังคับบัญชาต้องมีความอดทนและอดกลั้นในการที่จะสอนงานให้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจัง
และจริงใจด้วยความรักและความหวังดีต้องการให้เขาได้มีโอกาสก้าวหน้าในงาน ไม่ปิดบังอ าพรางความรู้และ
ประสบการณ์ที่ตนมีอยู่ ถ่ายทอดความรู้และความสามารถของตนให้แก่ลูกน้อง จนลูกน้องท างานแทนตนได้ก็
จะเบาแรง ผู้บังคับบัญชาที่ฉลาดคิดว่าตัวเองเหมือนลอยได้ตามทุ่น ถ้าน้ าขันทุ่นยิ่งลอยสูงฉันใดตนก็จะยิ่งสูงขึ้น
ฉันนั้น แต่ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีขีดความสามารถจ ากัดจะปิดบังความรู้ที่มีอยู่จ ากัดนั่นจนตัวตายและปล่อยให้
ความรู้ตายตามตัว 
 มีผู้บังคับบัญชาจ านวนไม่น้อยที่เข้าใจว่า เมื่อมอบหมายหน้าที่ให้ลูกน้องท าแล้วก็คงจะมีประสบการณ์
ในงานตามระยะเวลาการท างานได้ถูกต้องรวดเร็วไปเอง การสอนงานไม่เห็นจะมีอะไรเพียงแต่เรียกลูกน้องมาบ
กว่า จะให้ท าอะไรก็รู้เรื่องแล้ว งานก็รู้อยู่และง่ายนิดเดียว นับเป็นความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนอย่างมาก จริงอยู่
งานสิ่งใดที่เราท าเป็นแล้วเราก็เห็นว่าง่าย แต่ส าหรับคนที่ไม่เคยท ามาก่อนขาดความมั่นใจ ก็เป็นงานยาก
ส าหรับคน ๆ นั้น การสอนงานกับการมาสั่งงานจึงเป็นคนละเรื่องกันการพูดบอกเล่าที่ไม่เป็นระบบและไม่มี
ขั้นตอนก็ไม่ใช่การสอนงานอีกเช่นกันทั้งการทีจะปล่อยให้ลูกน้องได้เรียนรู้งานแบบ “ลองผิดลองถูก” ย่อมต้อง
เสียเวลามากกว่าที่ควร ทั้งเป็นการเสี่ยงต่อการหลงทางและประสบการณ์ที่ผิด ๆ ติดต่อกัน 
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ประโยชน์ของการสอนงาน 
 การสอนงานนอกจากเกิดประโยชน์โดยตรงแก่ผู้ได้รับการสอนแล้วยังมีประโยชน์ในด้านอื่น ๆ อีกด้วย
คือ 
 1. การกระจายงานออกไป ไม่ให้การจุกอยู่คนใดคนหนึ่ง 
 2. ท าให้การควบคุมงานง่ายขึ้น เนื่องจากผู้บังคับบัญชาได้มีโอกาสใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3. เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนในงานนั้น ๆ เป็นการจูงใจไปในตัว 
 4. เป็นการเสริมสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพราะได้มีโอกาสและ
เปลี่ยนแสดงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
 5. เป็นการวางแผนงานอย่างหนึ่ง กล่าวคือ การที่ผู้บังคับบัญชาจะก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ จะต้อง
มีคนมาแทนที่หรือในบางครั้งคนเรามีโอกาสเจ็บไข้ได้ป่วยหรือลาออกได้ จะท าให้ขาดแคลนคนในทุกต าแหน่ง
หน้าที่ ถ้าหากไม่มีการสอนงานหรือถ่ายทอดวิชาความรู้ไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วหัวหน้างานก็จะต้องท าเองทุก
อย่างเฝ้าดูงานเองทุกขั้นตอน ซึ่งเป็นเรื่องที่เป็นไปไม่ได้ นอกจากนั้นยังเป็นลักษณะของผู้บังคับบัญชาที่ดีไม่ได้ 
ขั้นตอนและวิธีการสอนงาน 
 การสอนงานเป็นเครื่องมืออันส าคัญส าหรับหัวหน้างานทุกคน จึงต้องจัดท าอย่างมีแบบแผนเป็น
ขั้นตอน โดยต้องค านึงถึงกระบวนการเรียนรู้และล าดับแห่งการเรียนรู้ เพื่อการสอนงานอย่างเป็นระบบ อันจะ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ที่หัวหน้างานต้องการ 
 หัวหน้ามีงานที่จะต้องท าอย่างละเอียดรอบคอบเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายโดยอาศัยการหาความ
จ าเป็นการฝึกอบรมเป็นเครื่องมือ เพ่ือระบุให้ได้ว่าพนักงานยังท างานส่วนไหนในหน้าที่ของเขาไม่ได้ตาม
มาตรฐานของงาน ความบกพร่องในงานอาจไม่ใช่ผลจากการขาดความรู้ในการปฏิบัติงานเสมอไป หลายครั้งที่
เราเข้าใจผิดคิดว่าพนักงานหย่อนความสามารถท างานไม่มีประสิทธิภาพเพราะขาดความรู้หรือความช านาญแต่
กลับพบความจริงว่าเขามีความรู้ในงานเพียงพอหากแต่ไม่ได้ท าตามที่รู้เพราะเหตุต่าง ๆ รวมทั้งขาดก าลังใจ 
เนื่องจากหัวหน้าไม่เคยรับรู้ถึงผลงานและความสามารถของเขา คงได้แต่ต าหนิผลงานซึ่งเป็นของคนทุกคน
รวมกัน และจะสอนอย่างไรนั้นคือจะต้องมีการวางแผนออกปฏิบัติให้บรรลุผล 
 หัวหน้าผู้ซึ่งจะสอนงานให้แก่ลูกน้องจึงควรจัดท าในส่วนงาน ระบุรายการที่ต้องรู้และต้องปฏิบัติให้ได้
ข้อมูลครอบคลุมครบถ้วน และลองซ้อมท างานที่จะสอนด้วยตนเองเสียก่อนแล้วจึงด าเนินงานตามแผนต่อไป ใน
การวางแผนต้องค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเก่ียวกับพนักงาน หน้าที่ของแต่ละคนตลอดจนมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไป 
วิธีการสอนงาน 4 ขั้น 
 ค าว่า “ขั้น” มีความหมายแตกต่างกับค าว่า “ขั้นตอน” กล่าวคือการปฏิบัติตามข้ันตอนมีข้อจ ากัดว่า 
หากยังไม่ผ่านขั้นตอนในขั้นต้นจะไม่สมารถปฏิบัติในขั้นตอนต่อไปได้ เรื่องใดท่ีจะต้องปฏิบัติเป็นขั้นตอนขึ้นอยู่
กับเรื่องราวทั้งหมดว่า ต้องด าเนินงานอย่างเป็นกระบวนการหรือไม่ตรงกันข้ามแม้จะก าหนดวิธีการสอนงานไว้
เป็นขั้นก็เพียงเพ่ือความสะดวกในการปฏิบัติแต่ไม่มีข้อจ ากัดว่าจะต้องด าเนินไปตามล าดับ โดยแยกขาดตอน
จากกัน ในการสอนงานไม่สามารถท่ีจะแยกการปฏิบัติแต่ละขั้นออกจากกันแต่จะต้องพิจารณาถึงความ
เหมาะสมในสถานการณ์ของการสอนงานว่า ควรด าเนินการอย่างไรให้มีความกลมกลืนและสัมพันธ์กัน 
 เพ่ือที่จะให้สามารถปฏิบัติได้อย่างสะดวกส าหรับผู้สอนอาจจ าแนกวิธีการออกเป็นหัวข้อเพ่ือท าความ
เข้าใจให้ชัดเจนจนยิ่งขึ้น ดังนี้ 
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ขั้นที่ 1 การเตรียมพนักงานให้พร้อมที่จะเรียน ผู้สอนควรปฏิบัติดังนี้ 
 ก.ท าให้ผู้รับการสอนงานมีความสบายใจและเกิดความรู้สึกเป็นกันเอง 
 ผู้สอนงานควรจะท าให้เกิดบรรยากาศที่ง่าย ๆ เป็นกันเองและมีไมตรีอย่าแสดงออกในลักษณะเป็น
พิธีรีตองท าให้พนักงานผู้รับการสอนรู้สึกสะดวกสบายใจไม่มีความกังวลหวาดหวั่นหรือขลาดกลัวจน 
ข.  ส ารวจความรู้เดิม 
 ผู้สอนควรแจ้งวัตถุประสงค์ของการสอนงานก่อนเริ่มการสอนทุกครั้งเพ่ือให้รู้รับการสอนได้รู้เป้าหมาย
และเล็งเห็นประโยชน์ รวมทั้งความส าคัญที่จะต้องเรียนรู้งาน ต่อจากนั้นต้องบอกถึงลักษณะของงานที่จะสอน
และสอบถามดูว่าเขามีความรู้ในเรื่องที่จะสอนมาแล้วเพียงใด โดยพยายามให้ผู้รับการสอนได้พูด แสดงความ
เข้าใจออกมาด้วยตนเองไม่ควรจะกล่าวน าหรือเชิงพูดอธิบายชี้แจงงานเสียก่อน การส ารวจความรู้เดิมได้อย่าง
ถูกต้องจะต้องเป็นประโยชน์ให้รู้ว่า ควรจะเริ่มสอนจากตอนไหนให้มีความสัมพันธ์ต่อเนื่องไม่ซ้ าซ้อน จนเป็น
เหตุให้ผู้รับการสอนเกิดความเบื่อหน่าย ในทางปฏิบัติอาจทดลองให้เขาท าดูตามตามที่เขาแจ้งไว้ข้อควรระวังใน
เรื่องนี้คือ ผู้สอนอย่าด่วนสรุปเอาเองว่าเรื่องนั้นเรื่องนี้ผู้รับสอนคงรู้อยู่แล้วหรือสรุปว่าเขาไม่รู้อะไรมาก่อนเลย
อันจะเป็นผลเสียต่อการสอนงาน 
ค.  การกระตุ้นให้เกิดความสนใจ 
 ผู้รับการสอนงานจะต้องเห็นประโยชน์และรู้ถึงวัตถุประสงค์ตลอดจนความส าคัญของงานเพ่ือที่จะท า
ให้เกิดความรู้สึกใคร่เรียนรู้ในประการส าคัญ คือประโยชน์และผลดีต่าง ๆ ซึ่งเขาจะได้รับหากเขาสามารถจะ
ร่วมมือให้การสอนงานนั้นช่วยเพิ่มความสามารถการท างานของตัวเขาเอง อันจะเป็นผลให้ผู้รับการสอนเป็น
คุณค่าของการงานและเห็นคุณค่าของการสอนงานและความจ าเป็นในการปฏิบัติงานให้ถูกต้อง 
ง.  ให้ผู้รับการสอนอยู่ในที่ที่ถูกต้อง 
 ในการสอนงานผู้รับการสอนจะต้องได้เห็นวิธีปฏิบัติที่ผู้สอนงานได้ท าให้เป็นตัวอย่างทุกขั้นตอนถนัดจึง
จ าเป็นต้องให้เขาอยู่ในที่ที่ถูกต้องมีมุมมองได้ทั่วถึง โดยทั่วไปผู้สอนกับผู้รับการสอนควรจะยืนเคียงข้างกัน
เพราะเป็นมุมที่ต้องใช้ในเวลาปฏิบัติงานจริง ๆ  
ขั้นที่ 2 การลงมือสวยงาม 
 ขั้นนี้เป็นการสอนให้พนักงานรับความรู้ใหม่หรือเพ่ิมเติมจากท่ีเคยท ามาก่อนจึงต้องมีการพูดบอกเล่า
แสดงวิธีการ ซึ่งเรียกว่าเป็นสาธิตงานพร้อมกับอธิบายและท าให้ดูเป็นตัวอย่างตามขั้นตอนของการท างาน ซึ่งได้
เตรียมไว้ในใบสอนงาน วิธีปฏิบัติคือเล่าวิธีท างานนับตั้งแต่การเตรียมเครื่องมือถ้าจ าเป็นต้องใช้การบอกให้รู้จัด
อันตรายที่ต้องระมัดระวังแนะน าการตรวจสอบขั้นต้น ถ้าเป็นเรื่องเก่ียวกับการแก้ไขเครื่องกลในขณะที่แสดงวิธี
ท างานให้ดูจะต้องอธิบายประกอบให้รู้เป็นขั้น ๆ พร้อมกับค าชี้แจงที่ชัดเจนสมบูรณ์ หากไม่มีของจริงที่จะใช้ใน
การสอนก็จะต้องยกตัวอย่างหรือใช้อุปกรณ์ประกอบค าอธิบายไม่ควรสอนเร็วหรือช้าเกินไปแต่ต้องหมั่น
ตรวจสอบด้วยการซักถามความเข้าใจเป็นระยะ ๆ ตามข้ันตอนการสอน ในการย้ าหรือเน้นจุดส าคัญโดยเฉาะ
อย่างยิ่งกับความปลอดภัยในการท างาน 
ขั้นที่ 3 การให้ทดลองปฏิบัติงาน 
 ในการสอนงานนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องให้ผู้รับสอนได้ลองท าในขณะที่มีการสอนโดยจะหวังให้เพียงแต่
ได้รับรู้จากค าบอกเล่าและน าไปท าที่หลังจะไม่เกิดผล การให้ผู้รับการสอนลองท าจะเป็นโอกาสให้ผู้สอนได้รู้ถึง
การสอนมีความเข้าใจมากน้อยเพียงใด จุดส าคัญที่จ าเป็นจะต้องให้รู้เขาได้เกิดการเรียนรู้หรือไม่โดยลองให้เขา
อธิบายจุดส าคัญ ๆ ทุก ๆ จุดในขณะที่ปฏิบัติเพ่ือความแน่ใจว่าเขาเข้าใจถูกต้องดีแล้วหรือยัง การที่ผู้รับการ
สอนได้ลงมือปฏิบัติจริงจะท าให้เกิดความพอใจในการเรียนรู้ ทั้งสามารถพิจารณาว่าเขาจะสามารถท างานนั้นใน
เวลาปฏิบัติงานจริง ๆ ได้หรือไม่ 
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ขั้นที่ 4 การติดตาม 
 เมื่อพนักงานได้รับสอนงานในเรื่องใดจ าเป็นที่จะต้องมีการทดสอบ เพ่ือให้เห็นว่าเขาได้จดจ าเรียนรู้จริง 
สมควรที่จะได้เขารับโอกาสในการท างานนั้นด้วยตนเองตามล าพังทันทีที่ได้รับการสอนงานแล้ว เพราะเป็นเวลา
ที่เขาก าลังมีความกระตือรือร้นอยากจะแสดงความสามารถให้เห็นและหัวหน้าว่าเขาได้ผ่านการสอนงานแล้ว 
อย่างไรก็ตามควรจะได้แนะน าให้รู้ว่าจะมีผู้ให้ความช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น กล่าวคือถ้าเกิดติดขัดจะไปขอ
ค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจากผู้ใด 
เทคนิคการสอนงาน 
 เทคนิค คือ วิธีการที่ได้ผ่านการทดลองใช้และเป็นที่ยอมรับกันว่าได้ผลส่วนมากเราถือว่าวิธีการที่ใช้โดย
ผู้ช านาญการคือเทคนิค ในการสอนงานนอกจากจะด าเนินการสอนตามวิธีการ 4 ขั้น ซึ่งเป็นที่ยอมรับว่า
เหมาะสมในการท าให้ผู้รับการสอนงานเกิดการเรียนรู้เป็นล าดับแล้ว ผู้สอนงานยังจ าต้องเข้าในใจเทคนิค เพ่ือ
น ามาใช้ในการปรับปรุงวิธีการสอนงานดังต่อไปนี้ 
 1.  เทคนิคการสร้างความต้องการเรียนรู้  เมื่อได้ทราบว่าพนักงานผู้ใดจ าเป็นต้องได้รับการสอนงาน
ในเรื่องใดหัวหน้าควรจะได้อธิบายในเบื้องต้นให้เขาเห็นความส าคัญและประโยชน์ที่เขาจะได้รับ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งต้องระลึกว่าผู้รับการสอนงานจะเกิดการเรียนรู้ก็ต่อเมื่อเขารู้วัตถุประสงค์ของการสอนงานและเป็น
วัตถุประสงค์ที่ตรงกับความต้องการของเขาเองด้วย ทั้งวัตถุประสงค์จะต้องชัดเจนและจูงใจให้เกิดการยอมรับ
พนักงานจะไม่ใส่ใจต้องการสอนงานเมื่อเขาเข้าใจว่าได้รู้งานนั้นดีแล้ว หรือในท านองกลับกันเขาเห็นการสอน
งานเป็นเรื่องยุ่งยากส าหรับเขา หัวหน้าจ าเป็นต้องท าความเข้าใจให้ชัดเจนและชี้แจงให้เห็นว่า การสอนงานนี้
เชื่อมโยงกับความรู้เดิมของเขาการเข้ารับการสอนงานเป็นสิ่งที่ดีและไม่มีข้อที่ต้องกังวลใด ๆ  
 2.  เทคนิคในการแสดงการท างานให้ดู  เป็นความจริงที่ไม่ต้องพิสูจน์ว่า พนักงานจะยอมรับการสิน
งานจากผู้ใดก็ต่อเมื่อเขามีศรัทธาเชื่อมั่นว่าผู้นั้นมีความรู้ ความสามารถหรือประสบการณ์สูงกว่าเขาแต่ทั้งนี้ไม่
สมควรที่ผู้สอนงานจะกล่าวโอ้อวดความสามารถของตน การแสดงออกด้วยการท าให้ดูเป็นตัวอย่างที่
คล่องแคล่วว่องไว ถูกจังหวะจะโคน จะทดลองซ้อมท างานที่จะสอนเองให้เกิดความช านาญเสียก่อน เพ่ือว่าใน
เวลาการสอนงานจริงจะไม่ติดขัด 
 3.  เทคนิคเร้าให้เกิดการเรียนรู้  สิ่งเร้าในการสอนงานอาชีพเกิดจากสิ่งแวดล้อม โอกาสหรือ
เหตุการณ์รวมทั้งสิ่งใด ๆ ที่อาจกระตุ้นให้เกิดการสนองตอบ การสอนทั้งโดยการพูดและการแสดงการท างานให้
ดูเป็นขั้นตอนตามล าดับ พร้อมทั้งอธิบายให้เขาเข้าใจเหตุผลด้วยว่าท าไม่จึงตองท าอย่างนั้นอย่างนี่จะช่วยเร้าได้
ดี การให้ผู้รับการสอนงานได้ลงมือปฏิบัติเป็นการส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการกระบวนการเรียนรู้ ถ้าจะเกิด
ความผิดพลาดก็จะได้แก้ไขในระหว่างที่เรียนงานก่อนที่จะลงมือท าจริง ๆ ต้องพยายามสร้างความเชื่อมั่นให้แก่
ผู้รับ การสอนงาน และหากเขาท าได้ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ ต้องชมเชยเพ่ือให้มีก าลังใจ และอยากเรียนรู้มาก
ยิ่งขึ้น 
 4.  เทคนิคการสร้างความเชื่อม่ัน  การให้ผู้รับการสอนงานใหม่ ๆ ได้ทดลองลงมือท าด้วยตนเอง และ
ฝึกซ้อมให้เกิดความช านาญนับเป็นสิ่งส าคัญมาก เขาจะเรียนรู้งานได้รวดเร็วและจ าได้นานหากได้รับการ
ส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จ และทดลองปล่อยบินเดี่ยวให้เกิดความช านาญจนมีความเชื่อม่ัน ด้วยการ
สังเกตการณ์ท างานของเขาอยู่ห่าง ๆ  
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กล่าวโดยสรุปก็คือ การสอนงานหรือการถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติงาน ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชามีหลักการ

และข้ันตอนที่ส าคัญดังนี้คือ 
 1.  แนวการสอนที่เป็นแม่บท 
 2.  ขั้นตอนของการปฏิบัติงานอย่างละเอียดและชัดเจน 
 3.  สาธิตวิธีการปฏิบัติหน้าที่อย่างละเอียดและชัดเจน 
 4.  สาธิตการท างานซ้ าอีกครั้งตั้งแต่ต้นจนจบ 
 5.  แสดงการปฏิบัติแต่ละข้ันตอนอย่างง่าย ๆ และช้า ๆ ให้ดู 
 6.  ชว่ยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานตั้งแต่ต้นจนจบ 
 7.  ให้เขางานเองตั้งแต่ต้นจนจบโดยเราเป็นพ่ีเลี้ยง 
 8.  ปล่อยให้เขาท างานเองตั้งแต่ต้นจนจบด้วยตัวเอง แล้วมาตรวจเช็คทีหลังว่า ตรงตามแนวการสอน
      ที่เป็น แม่บทหรือไม่ 
 5.  ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชามาปรึกษาเกี่ยวกับการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานที่ท่านได้
มอบหมายให้ท าท่านจะ 
 ก.  ให้เขามาหาอีกครั้งหลักจากท่ีท่านได้มีเวลาพิจารณาเรื่องนั้นแล้ว 
 ข.  บอกอยางสุภาพว่าเป็นหน้าที่ของเขาที่จะต้องหาทางแก้ไขไม่ใช่ของท่าน 
 ค.  บอกไปว่าเขาควรจะท าอย่างไร 
 ง.  ขอฟังความเห็นของเขาก่อนว่าควรจะท าอย่างไร 
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องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 ความหมาย 
 Peter M. Senge (1990 : 5-13) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ (Leaming Organization : LO) 
คือ สถานที่ซ่ึงคนได้ขยายขีดความสามารถของพวกเขาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ส าหรับ
พวกเขาอย่างแท้จริง ซึ่งส่งเสริมให้มีรูปแบบการคิดที่แปลกใหม่และขยายวงออกไปเป็นอิสระให้กับความ
ปรารถนาร่วมกันโดยรวม และเป็นแหล่งที่คนจะได้เรียนรู้ที่จะเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง โดย LO จะส าเร็จได้
ก็เพราะองค์การจะต้องเอ้ืออ านวยให้สมาชิกทุกคนได้เรียนรู้และปรับเปลี่ยนตนเองตลอดเวลา และน าสิ่งที่
เรียนรู้มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ โดยอาศัยวินัย 5 ประการ (The Five Disciplines) กล่าวคือ 
 ประการแรก ความเป็นนายของตนเอง (Personal Mastery) เพ่ือที่จะขยายขีดความสามารถของ
ตนเองอย่างต่อเนื่อง ทุกคนต้องเป็นนักพัฒนาตนเอง (Self Developer) ในการเรียนรู้ทักษะเพ่ิมขีด
ความสามารถ เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงผลงานตลอดเวลา ซึ่งจะท าให้เขามีการพัฒนาตนเองและพัฒนาความ
เป็นเลิศทางวิชาการ โดยองค์การส่งเสริมให้พนักงานน าความเป็นเลิศมาใช้ในงาน 
 ประการที่สอง การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) คือการมีเป้าหมายและผลลัพธ์ที่พึง
ประสงค์ร่วมกัน โดยองค์การส่งเสริมให้พนักงานแสดงวิสัยทัศน์ของตน และเปิดโอกาสให้ทุกคนร่วมอภิปราย 
 ประการที่สาม ความเชื่อฝังใจ (Mental Model) คือมีความปรารถนาและแรงบันดาลใจร่วมกัน 
โดยที่สมาชิกในองค์การจะได้รับการปลูกฝังความคิดความเชื่อ และพฤติกรรมการท างานจนกระทั่งเกิดการ
เรียนรู้ 
 ประการที่สี่ การเรียนรู้ร่วมกันของทีมอย่างต่อเนื่อง (Team Learning) บุคลากรต้องได้เรียนรู้ที่จะ
เรียนรู้จากกันและกันอย่างต่อเนื่องอันเป็นเวทีการตัดสินใจที่ส าคัญ โดยเน้นที่การเสวนาร่วมกันมากกว่าการ
อภิปราย 
 ประการสุดท้าย การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) คือการพัฒนาแบบแผนทางความคิดที่
เป็นระบบ การเข้าใจว่าอะไรคือเหตุ อะไรคือผลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม และความส าเร็จขององค์การใน
รูปแบบการคิดแบบองค์รวม (Holistic) หรือการทองภาพกว้าง (Big Picture) ว่าต่างมีสหสัมพันธ์กันอย่างไร 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การเรียนรู้ในองค์การ เป็นกระบวนการปรับปรุงการท างานโดยผ่านความรู้ ความ
เข้าใจ โดยองค์การจะเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต หรือสิ่งที่ผ่านมาในการท างานตามปกติ ซึ่งถือเป็นเครื่อง
ชี้น าพฤติกรรม และเป็นกระบวนการสืบค้นและคัดเลือกสิ่งที่ผิดพลาดและเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต มี
การแบ่งปันความรู้ ความเข้าใจ และโลกทัศน์ร่วมกัน 
เทคนิคการฝึกอบรมโดยการลงมือปฏิบัติงาน 
 การฝึกอบรมโดยการลงมือปฏิบัติ (On the Job Training : OJT) เป็นการฝึกอบรมในขณะที่ผู้เข้ารับ
การอบรมท าการปฏิบัติงาน โดยที่ผู้เข้ารับการอบรมยังคงปฏิบัติหน้าที่ของตนอยู่ แนวทางการฝึกอบรมอย่างไม่
เป็นทางกสนเกี่ยวกับวิธีการในการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นวิธีการที่ ใช้กันมาเป็นเวลาช้านานและได้รับ
ความนิยมอย่างมาก โดยการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีโอกาสเรียนรู้การปฏิบัติงานจริงภายใต้สภาพแวดล้อม
และบรรยากาศของการท างาน ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้วิธีการท างาน และในขณะเดียวกันก็จะได้
ผลิตผลงานออกมาด้วย ซึ่งนับว่าเป็นวิธีการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพวิธีหนึ่ง อนึ่ง การฝึกอบรมโดยการลงมือ
ปฏิบัติงาน มีวิธีการดังต่อไปนี้ (Dessler , 2003 : 192-193) 
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 ขั้นที่ 1 การเตรียมตัวของผู้เรียน (Prepare the Learner) ซึ่งประกอบด้วย ให้ผู้เรียนท าตัวตาม
สบายเพื่อลดความตึงเครียด อธิบายว่าท าไมเขาจึงได้รับการสอน สร้างความสนใจให้เกิดขึ้นแก้ผู้เรียนโดยการใช้
ค าถามกระตุ้นเพ่ือค้นหาว่าผู้เรียนพร้อมที่จะเรียนรู้อะไรเกี่ยวกับงานของเขาหรืองานอ่ืน ๆ อธิบายถึงภาพรวม
ของงานทั้งหมดท่ีเชื่อมโยงการฝึกอบรมกับสิ่งที่พนักงานรู้อยู่แล้ว จัดผู้เรียนให้อยู่ในสภาพที่ใกล้กับสถานการณ์
การปฏิบัติงานจริงเท่าที่จะเป็นไปได้ และให้พนักงานสร้างความคุ้นเคยกับอุปกรณ์ วัสดุ เครื่องมือ และค าศัพท์
ที่ใช้ในงาน 
 ขั้นที่ 2 การน าเสนอวิธีการปฏิบัติการ (Present the Operation) ประกอบด้วย การอธิบายถึง
ปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ แล้งจึงน าเข้าสู่การปฏิบัติงานปกติโดยใช้วิธีการสาธิตการปฏิบัติงานอย่างช้า ๆ 
หลาย ๆ ครั้งร่วมกับการอธิบายงานในแต่ละข้ันระหว่างการท างาน และอธิบายส่วนที่ยากซึ่งอาจจะท าผิดพลาด
ได้ วิทยากรต้องพยายามอธิบายจุดที่ส าคัญ รวมทั้งให้ผู้เรียนอธิบายขั้นตอนที่ผู้ฝึกได้อธิบายไปแล้วเพ่ือ
ตรวจสอบความถูกต้องก่อนลงมือปฏิบัติงานจริง 
 ขั้นที่ 3 การทดลองปฏิบัติงาน (Do a Tryout) เริ่มต้นโดยให้ผู้เรียนปฏิบัติงานนั้น ๆ หลาย ๆ ครั้ง 
อย่างช้า ๆ และอธิบายแต่ละข้ันตอนให้ผู้ฝึกฟัง มีการแก้ไขข้อผิดพลาด และถ้าจ าเป็นให้ปฏิบัติขั้นที่ซับซ้อน 2-
3 ครั้ง วิธีการนี้ผู้ฝึกจะด าเนินการไปด้วยจังหวะปกติ ให้ผู้เรียนท างานด้วยการสร้างทักษะและความเร็ว 
ในขณะที่ผู้เรียนสาธิตการท างานให้ถือว่าเป็นการเริ่มปฏิบัติงาน แต่อย่าให้ท างานหลายอย่างมากเกินไป เพราะ
อาจเกิดความสับสนได ้
 ขั้นที่ 4 การติดตามผล (Follow Up) ประกอบด้วย การระบุบุคคลซึ่งผู้เรียนควรไปหาเพ่ือขอความ
ช่วยเหลือเมื่อต้องการ ในขั้นตอนนี้ควรลดการสอนลงทีละเล็กทะน้อย และมีการตรวจสอบงานเป็นช่วง ๆ เพ่ือ
ดูคุณภาพและปริมาณงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน ควรจัดให้มีการแก้ไขงานที่ท าผิดรูปแบบ ซึ่งเริ่มเกิดขึ้นใน
งานและแก้ไขก่อนที่เขาจะท าเป็นนิสัย รวมทั้งแสดงเหตุผลถึงวิธีการเรียนรู้ที่ดีกว่า อีกทั้งให้การยกย่องผู้ที่
ปฏิบัติดีและกระตุ้นพนักงานจนกระทั่งเขาสามารถท างานตามคุณภาพและปริมาณที่เป็นมาตรฐานได้ 
 ในปัจจุบันสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สิ่งที่ส าคัญที่ควรพิจารณาในการฝึกอบรม
โดยการลงมือปฏิบัติงาน ก็คือ การถ่ายทอดความรู้จากผู้ที่มีทักษะและประสบการณ์สูงไปสู่พนักงานใหม่ เพราะ
พนักงานจะได้รับความรู้ที่จ าเป็นจากการปฏิบัติงานของเขาเอง เทคนิคการฝึกอบรมแบบลงมือปฏิบัติงาน (On 
the Job Training) มีหลายวิธีซึ่งวิธีที่นิยมใช้ ได้แก่ 
 1. การหมุนเวียนงาน 
 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การโยกย้าย สับเปลี่ยน หมุนเวียนงาน เพ่ือจะได้เรียนรู้งานทุก
ด้านในองค์การและรู้ปัญหาในการท างานของทุกฝ่าย การหมุนเวียนงานเป็นวิธีการฝึกอบรมแบบลงมือ
ปฏิบัติงานอีกวิธีหนึ่งที่ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน เพราะท าให้พนักงานได้เรียนรู้งานหลาย ๆ 
ด้านหมุนเวียนกันไป ก่อให้เกิดความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติในงานด้านต่าง ๆ กว้างขวางมากขึ้น 
อันจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งแก่ตัวพนักงานในองค์การ กิจกรรมการฝึกอบรมแบบหมุนเวียนงานจะช่วยให้
พนักงานใหม่เข้าใจความหลากหลายของงาน และความสัมพันธ์ต่อกันและกันของพนักงานในองค์การ 
 การหมุนเวียนงานมีข้อดีคือ ช่วยให้พนักงานมีการเพิ่มพูนความรู้ให้กว้างขวางยิ่งขึ้นโดยมีโอกาสท างาน
ในต าแหน่งอ่ืน ๆ จะท าให้มีประสบการณ์ในการท างานหลากหลายและมากยิ่งขึ้น และยังช่วยป้องกันการ
แตกร้าวระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ในองค์การ ช่วยให้ทุกฝ่ายมีความเข้าใจกันดีไม่มีการถือพวกพ้องและให้ความส าคัญ
แก่งานของตนมากเกินไป อีกท้ังยังช่วยให้บุคลากรได้ความคิดใหม่ ๆ จากประสบการณ์ท่ีได้รับจากงานแต่ละ 
 
 



- 44 - 
 
ฝ่ายที่ไม่เหมือนกัน แต่อย่างไรก็ตามการหมุนเวียนงานมีข้อเสีย คือ ท าให้งานหยุดชะงักหรือไม่สอดคล้องกัน
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง อย่างน้อยก็เป็นการชั่วคราว เพราะผู้ที่เข้ามาท างานใหม่ไม่มีความช านาญ
พอ ทางด้านของผู้ใต้บังคับบัญชาก็อาจท าให้เสียขวัญได้ จากการเปลี่ยนผู้บังคับบัญชาแต่ละครั้ง เขาจะต้อง
ปรับปรุงตัวเองให้เขา้ได้กับหัวหน้า ทีท่าของผู้ใต้บังคับบัญชาอาจก่อให้เกิดข้อขัดแย้งได้ 
 2. การเสนอแนะ 
 การเสนอแนะ (Coaching) เป็นองค์ประกอบย่อยในการสอนงาน (Job Instruction) คนที่เป็นผู้สอน 
มักจะเป็นหัวหน้างานโดยมีเป้าหมายระยะสั้นในการสอนงาน และจะสอนเกี่ยวกับงานที่ผู้ถูกสอนท าอยู่ใน
ปัจจุบัน (Ivancevich , 1998 : 237) การสอนงานเป็นวิธีการฝึกอบรมขณะที่พนักงานปฏิบัติงาน ซึ่งหัวหน้า
งานจะสอนพนักงานท างานแบบตัวต่อตัว ดังนั้น การสอนงานจึงเป็นวิธีการในการพัฒนาการปฏิบัติงานซึ่งเป็น
หน้าที่โดยตรงของหัวหน้างานที่จะต้องให้ค าแนะน า และจูงใจพนักงานให้สามารถแก้ปัญหาในการท างานจน
ส าเร็จลุล่วง 
 3. การเป็นพี่เลี้ยง 
 การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เป็นแนวทางในการให้ค าแนะน า สอนงาน และอบรมในการสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานโดยรุ่นพ่ีหรือผู้ที่อยู่ในต าแหน่งที่สูงกว่า ลักษณะของการจัดระบบพ่ีเลี้ยงจะเป็น
การถ่ายทอดความรู้และความสามารถเพ่ือยกระดับอาชีพของพนักงานแต่ละคน รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าใน
งานอาชีพ ทั้งนี้ ผู้สอนและผู้ถูกสอนอาจอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงานกันก็ได้ 
 4. การฝึกอบรมแบบสอนงาน 
 การสอนงาน (Job Instruction) โดยผู้สอนงาน (Job Instructor) เป็นการสอนงานแก่พนักงานใหม่
เพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และนโยบายขององค์การ และทราบว่าองค์การมีการแบ่งหน้าที่ต่าง ๆ 
ในองค์การอย่างไร ทั้งนี้ ผู้สอนงานควรจะมอบคู่มือการปฏิบัติงานแก่ผู้รับการสอนเพ่ือใช้ในการศึกษางานใน
หน้าที่ของตน หลังจากนั้นก็จะให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ลงมือปฏิบัติงานจริง กังนั้น การสอนงานจึงประกอบด้วย
การบรรยายและการให้ทดลองปฏิบัติงานจริง โดยมีผู้สอนงานคอยแนะน าให้ปฏิบัติงานให้ถูกต้อง จะเห็นได้ว่า 
การฝึกอบรมโดยการสอนงานเป็นการก าหนดงานเบื้องต้นไว้เป็นประเด็นส าคัญ เพ่ือที่จะแสดงและเรียงล าดับ
แตล่ะข้ันของการฝึกอบรม โดยผู้สอนงานจะใช้ทั้งวิธีการบรรยายและวิธีการปฏิบัติจริง (ดังตารางที่ 4.1) 
 ทั้งนี้ ข้อควรค านึงในการฝึกอบรมโดยการสอนงาน ได้แก่ การค านึงถึงทั้งในเรื่องของประสิทธิภาพใน
งาน ความปลอดภัย ความคุ้มค่า และไหวพริบในการท างาน เลือกใช้เครื่องมือที่ เหมาะสมกับ การสอน และ
จัดเตรียมสถานที่ท างานให้เหมาะสม อนึ่ง วิธีการฝึกอบรมการใช้เครื่องตัดกระดาษขนาดใหญ่โดยการสอนงาน
แสดงให้เห็นดังตารางที่ 4.2 
 5. การฝึกอบรมด้วยการฝึกงาน 
 การฝึกอบรมด้วยการฝึกงาน (Apprenticeship Training) เป็นการผสมผสานการสอนในห้องเรียนกับ
การฝึกอบรมโดยลงมือปฏิบัติงาน โดยเป็นการให้ค าแนะน าการฝึกอบรม ทั้งในขณะปฏิบัติงาน และ
นอกเหนือจากการปฏิบัติงานเกี่ยวกับด้านการปฏิบัติตามลักษณะต่าง ๆ ของการท างานซึ่งต้องอาศัยทักษะใน
อาชีพ วิธีนี้นิยมใช้ในการฝึกอบรมบุคคลในอาชีพต่าง ๆ โดยเฉพาะงานด้านทักษะฝีมือ ยกตัวอย่างเช่น ช่าง
ประปา ช่างตัดผม ช่างทาสี และนอกจากนั้น การฝึกงานของแพทย์จบใหม่ยังน าวิธีการฝึกอบรมด้วยการฝึกงาน
ไปใช้ในโรงพยาบาลเพื่อให้เกิดความช านาญในทักษะทางการแพทย์ 
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ตารางท่ี 4.1 : วิธีการฝึกอบรมโดยการสอนงาน (Job Instruction Training) 

ขั้นตอน วิธีการ 
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมผู้เรียน 1. สร้างบรรยากาศให้ผู้เรียนมีความรู้สึก 

    ผ่อนคลาย 
2. ค้นหาว่าพนักงานทราบอะไรบ้างเกี่ยวกับงาน 
3. สร้างความสนใจและความต้องการที่จะ 
    เรียนรู้งาน 

ขั้นตอนที่ 2 การน าเสนอขั้นตอนต่าง ๆ 1. การสอนและเนื้อหาควรเป็นไปตามล าดับ 
    เพ่ือให้เกิดความเข้าใจได้อย่างชัดเจน 
2. การสอนควรด าเนินไปอย่างช้า ๆ ชัดเจน 
    สมบูรณ์ ในแต่ละประเด็น 
3. มีการทดสอบว่าผู้เรียนเข้าใจหรือไม่ 
    โดยการถามค าถาม และอธิบายซ้ า 
4. อธิบายจนแน่ใจว่าผู้เรียนมีความเข้าใจ 
    อย่างแท้จริง 

ขั้นตอนที่ 3 การทดลองปฏิบัติ 1. ทดสอบผู้เรียนโดยให้ทดลองปฏิบัติงาน 
2. ถามค าถามต่าง ๆ เช่น ท าไม อย่างไร 
    เมื่อไร และท่ีไหน 
3. สังเกตพฤติกรรม แก้ไขข้อบกพร่อง 
    และมีการสอนซ้ า ถ้ามีความจ าเป็น 
4. ด าเนินการอย่างต่อเนื่องจนแน่ใจว่า 
    ผู้เรียนมีความเข้าใจที่ถูกต้อง 

ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผล 1. ให้พนักงานกลับไปท างานในหน้าที่ของตน 
2. ตรวจสอบเป็นระยะเพ่ือให้แน่ใจว่า 
    ผู้เรียนปฏิบัติตามสิ่งที่ได้เรียนมา 
3. จัดหัวหน้างานพิเศษคอยดูแลจนกระทั่ง 
    พนักงานสามารถท างานได้ 

แหล่งที่มา : Ivancevich , 2003 : 408. 
 6. การตั้งคณะกรรมการ 
 ในการท างานมักจะมีการตั้งคณะกรรมการ (Committee) ซึ่งคณะกรรมการจะมีโอกาสที่จะเรียนรู้ใน
เรื่องต่าง ๆ เพราะจะได้รับการมอบหมายให้ท าการศึกษาเรื่องต่าง ๆ แล้วเสนอทางเลือกที่ดีที่สุด บางครั้งก็
ได้รับมอบหมายอ านาจให้ท าการตัดสินใจด้วย ดังนั้น คณะกรรมการจะท าหน้าที่หาข้อมูลมาท าการศึกษา
พิจารณาข้อมูลจากหลาย ๆ ด้าน แล้วเสนอทางเลือกที่ดีที่สุด ซึ่งคณะกรรมการมักจะตั้งคณะท างานหรือ
คณะอนุกรรมการ (Junior Board) ขึ้นมาเพ่ือศึกษาเรื่องที่ได้รับมอบหมายแล้วมาน าเสนอต่อที่ประชุม
คณะกรรมการ การที่ตัง้ใครให้เป็นคณะท างาน ก็จะท าให้คน ๆ นั้นได้เรียนรู้งานที่เขาไม่เคยเรียนรู้มาก่อน และ 
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ยังได้ฝึกกี่ท างานเป็นทีม และการท างานร่วมกับผู้อ่ืนอีกด้วย การตั้งคณะกรรมการนี้มีประโยชน์ คือ ท าให้
คณะกรรมการมีโอกาสได้รับความรู้และประสบการณ์นอกเหนือไปจากงานในหน้าที่ของตน ท าให้คนได้มีโอกาส
แสดงความสามารถของตนออกมา อีกทั้งท าให้แต่ละคนรู้จักวิธีการ างานเป็นกลุ่มอีกด้วย และเป็นวิธีที่ไม่ต้อง
เสียค่าใช้จ่ายมากนัก 
ตารางที่ 4.2 : ตัวอย่างการฝึกอบรมการใช้เครื่องตัดกระดาษโดยการสอนงาน 

ขั้นตอน (Step) จุดส าคัญ (Key Points) 
1. เริ่มเดินเครื่อง 
2. ก าหนดระยะการตัด 
 
3. วางกระดาษบนโต๊ะส าหรับตัด 
 
4. ผลักกระดาษเข้าในเครื่องตัดกระดาษ 
 
5. กดปุ่มส่วนที่ช่วยให้ปลอดภัยด้วยมือซ้าย 
 
6. กดปุ่มที่ตัดด้วยมือขวา 
 
7. ดึงที่ตัดและปล่อยปุ่มปลอดภัยพร้อมกัน 
 
8. รอจนกว่าในมีดท่ีตัดจะดึงกลับ 
 
9. ดึงกระดาษกลับ 
10. ปิดเครื่อง 

1. ไม่มี 
2. อ่านมาตรส่วนอย่างรอบคอบเพื่อป้องกัน 
    การตัดผิดขนาด 
3. จัดกระดาษให้เสมอกันเพ่ือป้องกัน 
    การตัดกระดาษไม่เสมอกัน 
4. ท าให้กระดาษอัดแน่น เพ่ือป้องกันกระดาษ 
    ไม่เสมอกัน 
5. อย่าปล่อยมือซ้าย เพ่ือป้องกันไม่ให้มือถูก 
   ใบมีดตัด 
6. อย่าปล่อยมือขวา เพื่อป้องกันไม่ให้มือถูก 
   ใบมีดตัด 
7. ปล่อยทั้ง 2 มือ เพื่อหลีกเลี่ยงไม่ให้มืออยู่ 
    บนโต๊ะที่ก าลังตัด 
8. ปล่อยทั้ง 2 มือ เพื่อหลีกเลี่ยงการเอามือ 
   วางบนโต๊ะ 
9. ท าให้มีดตัดถูกดึงกลับ 
10. ไม่มี 

แหล่งที่มา : Dessler , 2003 : 194. 
 ประโยชน์ของการฝึกอบรมโดยการลงมือปฏิบัติงาน 
 Dessler (2003 : 192) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมโดยการลงมือปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
 1. การฝึกอบรมโดยการลงมือปฏิบัติจะมีค่าใช่จ่ายที่ไม่สูงมากนัก 
 2. ผู้เข้ารับการอบรมโดยการลงมือปฏิบัติจะเรียนรู้ขณะปฏิบัติงาน และไม่มีความจ าเป็นที่ต้องใช้สิ่ง
อ านวยความสะดวกท่ีราคาแพงเหมือนการอบรมในห้องเรียน 
 3. การเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบัติเป็นวิธีที่อ านวยความสะดวกต่อการเรียนรู้ เพราะผู้เข้ารับการอบรม
เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Learning by Doing) และได้รับข้อมูลย้อนกลับอย่างรวดเร็วจากการปฏิบัติงาน 
 อย่างไรก็ดี ปัจจัยที่ควรค านึงถึงในการใช้วิธีการฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) คือ 
ผู้ฝึกอบรมควรระมัดระวังในการฝึกและการใช้สื่ออุปกรณ์ช่วยในการอบรมที่จ าเป็น ผู้ฝึกอบรมควรสอนด้วย
วิธีการที่ถูกต้องและผู้เข้ารับการอบรมควรรู้หลักของการเรียนและข้ันตอนของเทคนิคการสอนงาน 
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