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บทสรุปผู้บริหาร 

การศึกษาเพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศด้านการ
ตรวจสอบงานโครงสร้างพื้นฐานและการควบคุมอาคาร มีที่มาของโครงการอันเนื่องมาจากในปัจจุบันส านักการ
โยธามีหน้าที่หลักในการพัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐานหรือการจัดให้มีสิ่งสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ 
ตลอดจนการควบคุมอาคารเอกชนให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ.๒๕๒๒ และกฎหมายอื่นที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งโครงการต่าง ๆ ที่ได้ท าการก่อสร้างแล้วเสร็จ หรืออยู่ระหว่างการก่อสร้างนั้น มีอยู่เป็นจ านวนมาก
และส่งผลกระทบโดยตรงต่อประชาชนโดยทั่วไป ทั้งผลกระทบปัญหาด้านมลภาวะ ปัญหาด้านความช ารุด
เสียหายของโครงสร้างพ้ืนฐานและอาคาร และปัญหาอื่น ๆ ที่ตามมาอย่างมากมาย ส่งผลให้มีเรื่องร้องเรียน
จากประชาชนหรือหน่วยงานภายนอกท่ีได้รับความเดือดร้อนร าคาญจากปัญหาที่เกิดข้ึน 

ดังนั้น การศึกษาในครั้งนี้มุ่งไปยังการก าหนดยุทธศาสตร์หรือแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
มุ่งสู่ความเป็นเลิศด้านการตรวจสอบงานโครงสร้างพื้นฐานและการควบคุมอาคารที่เหมาะสมของส านักการ
โยธาเพ่ือก าหนดเป็นแผนงาน โครงการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายวิศวกรรมโยธาอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยการน าเอาหลักการบริหารจัดการ ๗’s แมคคินซีย์ (McKinsey ๗-s Framework) ที่ถือได้ว่าเป็นแนวคิด
หนึ่งที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล เป็นเกณฑ์ท่ีสามารถน ามาใช้ในการประเมินจุดแข็ง และโอกาสของ
องค์การในการปรับปรุงกระบวนการท างานและผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่ง
การด าเนินงานที่จะได้รับผลสัมฤทธิ์ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกัน ประกอบด้วย 
โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ (Strategic) ระบบ (System) ทักษะ (Skill) บุคลากร (Staff) รูปแบบการ
บริหาร (Style) และค่านิยมร่วม (Share Value) และแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ แมคเคลแลนด์ 
(McClelland, s Achicvement Motivation Theory) 

โดยมีวัตถุประสงค์ (๑) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรของส านักการโยธาใน
ด้านการตรวจสอบงานโครงสร้างพ้ืนฐานและการควบคุมอาคาร (๒) เพ่ือศึกษาถึงบทบาทหน้าที่ที่เหมาะสม
ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในการมุ่งสู่ความเป็นเลิศด้านการตรวจสอบงานโครงสร้างพื้นฐานและการควบคุม
อาคาร (๓) เพ่ือศึกษาถึงแนวทางและยุทธศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศด้านการ
ตรวจสอบงานโครงสร้างพื้นฐานและการควบคุมอาคาร ผลจากการศึกษาน ามาซึ่งการก าหนดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานโดยผู้ศึกษาได้ทบทวนภารกิจและบทบาทของเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการตรวจสอบงานด้าน
โครงสร้างพ้ืนฐานและการควบคุมอาคารเอกชนให้มีความครบถ้วนตามภารกิจของส านักการโยธาก่อนที่จะ
ก าหนดเป็นแผนงานปฏิบัติการและยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศด้านการตรวจสอบ
งาน โดยสามารถสรุปรายละเอียดของขอบเขตงานในการตรวจสอบได้ ดังนี้ (๑) การตรวจสอบอาคารที่ได้รับ
อนุญาตจากกองควบคุมอาคาร และส านักงานเขตพ้ืนที่ (๒) การตรวจสอบงานสาธารณูปโภคของหน่วยงาน
สาธารณูปโภคท่ียื่นขออนุญาตใช้พื้นที่ของกรุงเทพมหานคร (๓) การตรวจสอบงานที่อยู่ระหว่างการก่อสร้าง
ระบบโครงสร้างพ้ืนฐานของโครงการต่างๆ ที่อยู่ในความรับผิดชอบของส านักการโยธา (๔) การตรวจสอบงาน
ซ่อมแซมโครงสร้างถนน สะพาน อุโมงค์ ทางเท้า ที่อยู่ในความรับผิดชอบของส านักการโยธา (๕) การ
ตรวจสอบเพื่อเฝ้าระวัง (monitoring) สิ่งก่อสร้างและระบบโครงข่ายการจราจรให้มีความปลอดภัยอยู่เสมอ 



ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ถึงความเสี่ยงที่อาจท าให้โครงการนี้ไม่ส าเร็จ โดยสามารถสรุปพร้อมแนว
ทางการบริหารความเสี่ยง ดังนี้ (๑) ความชัดเจนของขอบเขตในการตรวจสอบระหว่างเจ้าหน้าที่โครงการกับ
เจ้าหน้าที่ท่ีเป็นผู้รับผิดชอบโดยตรงที่อาจเป็นปัญหาการตรวจสอบที่ซ้ าซ้อน โดยมีแนวทางการบริหารความ
เสี่ยง ก าหนดขอบเขตงานดังกล่าวในคู่มือการตรวจสอบให้ชัดเจนเฉพาะในส่วนที่อาจเกิดความเสียหายต่อ
สาธารณะและเกิดความเดือดร้อนกับประชาชน และแต่งตั้งหัวหน้าคณะท างานในแต่ละชุด โดยจัดให้มีการ
ประชุมเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างน้อยสัปดาห์ละ ๒ ครั้ง (๒) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการ
ตรวจสอบขาดแรงจูงใจในการท างานและเป็นงานที่เพ่ิมนอกเหนือจากภาระหน้าที่ประจ าโดยมีแนวทางการ
บริหารความเสี่ยง ต้องมีการปลูกฝังและสร้างค่านิยมร่วมขององค์การให้เกิดความตระหนักและให้ความส าคัญ
กับโครงการตรวจสอบงานโครงสร้างพ้ืนฐานและการควบคุมอาคารเอกชนที่อาจส่งผลต่อสาธารณะและความ
เดือดร้อนของประชาชนและพิจารณาว่าโครงการนี้เป็นการเสริมสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีของหน่วยงาน ตลอดจน
ผู้บริหารส านักการโยธาควรก าหนดให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานโครงการนี้สามารถน าเอาผลงานที่ได้จากการ
ท างานไปประกอบการพิจารณาในการเลื่อนระดับหรือการโยกย้ายงานเป็นล าดับส าคัญ ตลอดจนการจัดให้มี
การประกาศเกียรติคุณส าหรับเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานได้อย่างสม่ าเสมอหรือมีผลการด าเนินการดีเด่นเป็นที่
ประจักษ์ เพ่ือเป็นการเสริมสร้างก าลังใจในการท างาน 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย จากการศึกษาจะเห็นได้ว่าการพัฒนาบุคลกรเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ
ด้านการตรวจสอบนั้น สิ่งที่ส าคัญก็คือการจูงใจผู้ปฏิบัติงานในการตรวจสอบให้มีความมุ่งมั่นและตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายซึ่งถือได้ว่าผู้ร่วมปฏิบัติงานในโครงการนี้เป็นผู้ที่มีความเสียสละใน
การท างานด้วยงานโครงการดังกล่าวเป็นงานที่เพ่ิมขึ้นจากหน้าที่ประจ า ดังนั้นผู้บริหารส านักการโยธาควรให้
ความส าคัญและร่วมหาแนวทางในการให้รางวัลกับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างาน ทั้งในทางตรงและทางอ้อม อีกท้ังการจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานดังกล่าวนั้น
จะต้องด าเนินการให้ถูกต้องมีเนื้อหาครบถ้วนตามหลักวิชา เพื่อที่จะสามารถน าไปใช้อ้างอิงในการท างานได้ 
รวมถึงการจัดสรรงบประมาณให้กับส่วนราชการที่รับผิดชอบเพื่อน าไปศึกษาและพัฒนารูปแบบการพัฒนา
องค์การให้เป็นองค์การที่มีความเป็นเลิศในทุกด้าน ต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 



กิตติกรรมประกาศ 

การศึกษาเพ่ือยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศด้านการตรวจสอบงานโครงสร้าง 
พ้ืนฐานและการควบคุมอาคาร ของส านักการโยธา นั้นเป็นโครงการศึกษาที่มุ่งเน้นเพ่ือแก้ไขปัญหาเรื่อง
ร้องเรียนที่เกิดจากความล่าช้าในการตรวจสอบและการตรวจสอบที่ไม่ครอบคลุมทั่วถึงของเจ้าหน้าที่ส านักการ
โยธา อีกทั้งยังเป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ ความรู้ความสามารถของบุคลากรภายในส านักการโยธาให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงใคร่ขอกราบขอบพระคุณรองผู้อ านวยการส านักการโยธา นายพินิต  เลิศ
อุดมธนา ที่ให้ค าปรึกษาในฐานะท่ีปรึกษาโครงการ และขอขอบคุณสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร
ที่ได้จัดให้มีหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง รุ่นที่ ๑๘ ขึ้นมาเพ่ือเสริมสร้างประสบการณ์และเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี ท้ายสุดนี้ผู้ศึกษาขอขอบคุณเพ่ือนๆ บนก.๑๘ ทุกคนที่เป็นก าลังใจที่ดียิ่งเสมอ
มา 
 
 
 
 

นายกิตติกานต์ จอมดวง จารุวรพลกุล 
  วิศวกรโยธาช านาญการพิเศษ 
   หัวหน้ากลุ่มงานแผนงานโยธา 

กองแผนงานและประสานสาธารณูปโภค 
      ส านักการโยธา 
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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร       
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หลักการและเหตุผล ๑    

วัตถุประสงค์ ๓  

เป้าหมาย ๓ 
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โครงการ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูความเปนเลิศดานการตรวจสอบงานโครงสราง 

พื้นฐานและการควบคุมอาคาร ของสํานักการโยธา 

 

หลักการและเหตุผล 

 เน่ืองจากในปจจบุันสํานักการโยธามหีนาทีห่ลกัในการพัฒนาระบบโครงสรางพื้นฐานหรอืการ

จัดใหมสีิ่งสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดจนการควบคุมอาคารเอกชนใหเปนไปตามพระราชบัญญัติ

ควบคุมอาคาร พ.ศ.๒๕๒๒ และกฎหมายอื่นทีเ่กี่ยวของ ซึง่โครงการตาง ๆ ที่ไดทําการกอสรางแลวเสรจ็ หรอื

อยูระหวางการกอสรางน้ัน มีอยูเปนจํานวนมากและสงผลกระทบโดยตรงตอประชาชนโดยทั่วไป ทั้ง

ผลกระทบปญหาดานมลภาวะ ปญหาดานความชํารุดเสียหายของโครงสรางพื้นฐานและอาคาร และปญหา

อื่น ๆ ที่ตามมาอยางมากมาย สงผลใหมีเรื่องรองเรียนจากประชาชนหรือหนวยงานภายนอกที่ไดรับความ

เดือดรอนรําคาญจากปญหาทีเ่กิดข้ึน ดังที่ไดกลาวไวขางตน 

 สํานักการโยธา เปนหนวยงานระดับสํานักที่มีการแบงสวนราชการออกเปน ๙ สวนราชการที่

มีฐานะระดับกองหรือเทียบเทา ประกอบดวย สํานักงานกอสรางและบูรณะ สํานักงานออกแบบ สํานักงาน

เลขานุการ กองแผนงานและประสานสาธารณูปโภค กองควบคุมการกอสราง กองควบคุมอาคาร กองวิเคราะห

และวิจัย กองจัดกรรมสิทธ์ิ และกองสํารวจและแผนที่ที่ดิน โดยแตละสวนราชการมีอํานาจหนาที่ในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกันตามรายละเอียดการปฏิบัติงาน (Job Descriptions) ซึ่งสํานักการโยธามบีุคลากรที่

เปนขาราชการจํานวน ๙๓๕ คน โดยมีเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานวิชาชีพวิศวกรรมโยธา หรอืปฏิบัติงานสาย

ชาง สามารถแยกได ดังน้ี (สํานักงาน ก.ก. พ.ศ.๒๕๕๘) 

  วิศวกรโยธาระดับปฏิบัติการ ถึง ระดับชํานาญการ   จํานวน ๑๑๒ คน 

  นายชางโยธาระดับปฏิบัติงาน ถึง ระดับชํานาญงาน   จํานวน ๒๗๗ คน 

  นายชางสํารวจระดับปฏิบัติงาน ถึง ระดับชํานาญงาน  จํานวน   ๙๖ คน 

         รวม ๔๘๕  คน 

 ซึ่งกลุมขาราชการขางตนถือเปนเจาหนาทีผู่ปฏิบัติในสวนทีเ่กี่ยวของกับงานโครงสรางพื้นฐาน

และการควบคุมอาคารเอกชน ตามแตหนาที่ความรบัผิดชอบ แตเน่ืองจากวาการปฏิบัติงานในแตละสวน

ราชการน้ันมปีรมิาณงานที่แตกตางกัน จึงทําใหบางสวนราชการที่มปีรมิาณงานนอยมสีัดสวนงานตอจํานวน

เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานไมเหมาะสม และในทางกลบักันบางสวนราชการมสีัดสวนของปริมาณงานตอจํานวน

เจาหนาที่ผูปฏิบัติในสัดสวนที่งานมากกวาผูปฏิบัติ สงผลใหเกิดความลาชาในการทํางานและไมสามารถ

ตอบสนองความตองการของผูบริหารในการแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว หรืออาจสงผลตอความพึงพอใจของ

ประชาชนในภาพรวม ประกอบกับเจาหนาทีผู่ปฏิบัติงานจะมีความรูความเขาใจในเฉพาะงานที่ไดรบัมอบหมาย

เทาน้ัน สงผลใหขาดความเช่ียวชาญ หรือมีความชํานาญงานในงานที่นอกเหนือจากงานภายในสวนราชการของ

เจาหนาที่บุคคลน้ัน ทําใหไมสามารถทํางานไดอยางตอเน่ืองหากมีการโยกยายการทํางาน อีกทั้งยังสงผลใหขาด

ประสิทธิภาพของการทํางาน ขาดแรงจูงใจในการทํางานภายในสํานักการโยธาเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิอยางสงูสุด

ตามเปาหมายองคการ 



๒ 
 

 ดังน้ัน การศึกษาในครั้งน้ีมุงไปยังการกําหนดยุทธศาสตรหรอืแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อ

มุงสูความเปนเลิศดานการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารทีเ่หมาะสมของสํานักการ

โยธาเพื่อกําหนดเปนแผนงาน โครงการพัฒนาบุคลากรผูปฏิบัติงานสายวิศวกรรมโยธาอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยการนําเอาหลักการบริหารจัดการ ๗’s แมคคินซีย (McKinsey ๗-s Framework) ที่ถือไดวาเปนแนวคิด

หน่ึงที่ไดรบัการยอมรับในระดับสากล เปนเกณฑทีส่ามารถนํามาใชในการประเมินจุดแข็ง และโอกาสของ

องคการในการปรับปรงุกระบวนการทํางานและผลการปฏิบติังานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึง่

การดําเนินงานที่จะไดรับผลสัมฤทธ์ิข้ึนอยูกับปจจัยหลายปจจัยที่มีความสัมพันธเกี่ยวเน่ืองกัน ประกอบดวย 

โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategic) ระบบ (System) ทักษะ (Skill) บุคลากร (Staff) รูปแบบการ

บรหิาร (Style) และคานิยมรวม (Share Value) และแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของ แมคเคลแลนด 

(McClelland, s Achicvement Motivation Theory) ทฤษฎีน้ีเนนอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการ

เพื่อใหไดมาซึ่งความตองการความสําเรจ็มิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความตองการ

ความสําเรจ็น้ีในแงของการทํางานหมายถึงความตองการทีจ่ะทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเรจ็ผลตามที่ต้ังใจ

ไว เมื่อตนทําอะไรสําเรจ็ไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไปหากองคการใดทีม่ีพนักงานที่แรงจงูใจ

ใฝสัมฤทธ์ิจํานวนมากกจ็ะเจรญิรุงเรืองและเติบโตเร็ว ในชวงป ค.ศ. ๑๙๔๐s นักจิตวิทยาช่ือ David I. 

McClelland ไดทําการทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล (thematic apperception test (tat) 

เพื่อวัดความตองการของมนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียน

เรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งทีเ่ขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลแีลนดไดสรปุคุณลักษณะของคนที่มีแรงจงูใจใฝ

สัมฤทธ์ิสงูมีความตองการ ๓ ประการที่ไดจากแบบทดสอบTAT ซึ่งเขาเช่ือวาเปนสิง่สําคัญในการทีจ่ะเขาใจถึง

พฤติกรรมของบุคคลไดดังน้ี 

๑.  ความตองการความสําเร็จ (need for achievement (nAch)) เปนความตองการที่จะทํา

สิ่งตาง ๆ ใหเต็มที่และดีทีสุ่ดเพื่อความสําเรจ็  จากการวิจัยของ McClelland  พบวา บุคคลทีต่องการ

ความสําเรจ็ (nAch) สูง จะมีลกัษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการไดรับขอมลูปอนกลับเพื่อ

ประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มคีวามรับผิดชอบสงูและกลาทีจ่ะเผชิญกับความ

ลมเหลว 

               ๒.  ความตองการความผูกพัน (need for affiliation (nAff) เปนความตองการการยอมรับ

จากบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหน่ึงของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการความ

ผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายามสรางและรักษา

ความสัมพันธอันดีกับผูอื่น 

๓.  ความตองการอํานาจ (need for power (nPower) เปนความตองการอํานาจเพือ่มี

อิทธิพลเหนือผูอื่น บุคคลที่มีความตองการอํานาจสงู  จะแสวงหาวิถีทางเพือ่ทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 

ตองการใหผูอื่นยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น และจะกังวล

เรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 



๓ 
 

จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีแรงจงูใจใฝสมัฤทธ์ิสูงมักตองการจะทํางานในลักษณะ       

๓ ประการดังน้ี 

               ๑.  งานที่เปดโอกาสใหเขารบัผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอสิระที่จะตัดสินใจและ

แกปญหาดวยตนเอง 

               ๒.  ตองการงานทีม่ีระดับยากงายพอดี ไมงายหรือยากจนเกนิไปกวาความสามารถของเขา 

             ๓.  ตองการงานทีม่ีความแนนอนและตอเน่ืองซึ่งสรางผลงานไดและทําใหเขามีความกาวหนา

ในงานเพื่อจะพสิูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 

นอกจากงานในลักษณะดังกลาวแลวแมคคลีแลนดไดพบวาปจจัยที่สําคัญอีกปจจัยหน่ึงที่มผีล

ตอการทํางานเพื่อใหไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกบังานที่เขาทําดวย 

 

วัตถุประสงค 

 ๑.  เพื่อศึกษาปจจัยทีส่งผลตอการพฒันาบุคลากรของสํานักการโยธาในดานการตรวจสอบ

งานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคาร 

 ๒.  เพื่อศึกษาถึงบทบาทหนาที่ทีเ่หมาะสมของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการมุงสูความเปนเลิศ

ดานการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคาร 

 ๓.  เพื่อศึกษาถึงแนวทางและยุทธศาสตรในการพัฒนาบุคลากรเพือ่มุงสูความเปนเลิศดาน

การตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคาร 

 

เปาหมาย 

  การศึกษาเพื่อกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูความเปนเลิศดานการ

ตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชนที่อยูในความรับผิดชอบของสํานักการโยธาน้ัน  

ผูศึกษาไดกําหนดเปาหมายใหสอดคลองกับวัตถุประสงค ดังน้ี 

  ๑.  หนวยงานมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพือ่มุงสูความเปนเลิศดานการตรวจสอบ

งานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชนเพือ่รองรับการพัฒนาเมืองในระยะ ๒๐ ป รองรับกรอบทิศ

ทางการพัฒนาเมืองในมิติของสํานักการโยธา 

๒.  หนวยงานกําหนดแผนงาน กิจกรรม โครงการหรือมาตรการสงเสรมิปจจัยในแตละดานที่

มีอิทธิพลตอการพฒันาบุคลากรของสํานักการโยธาในการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุม

อาคารเอกชนทีอ่ยูในความรับผิดชอบใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรได ภายในระยะเวลา ๑ ป 

  ๓.  บุคลากรของสํานักการโยธาทีม่ีหนาที่ในการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการ

ควบคุมอาคารเอกชนทกุคนมีความรูความเขาใจในบทบาทของการทํางานครบทุกมิติงานของสํานักการโยธา

เพื่อปฏิบัติงานเชิงบูรณาการได ภายใน ๑ ป และมีการฝกอบรมเสริมสรางความรูความเขาใจอยางตอเน่ือง 

 

 



๔ 
 
ปจจัยความสําเร็จ 

    การศึกษาเพื่อกําหนดยุทธศาสตรการพฒันาบุคลากรเพื่อมุงสูความเปนเลิศดานการ

ตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชน ผูศึกษาไดนําหลักการบริหารจัดการ ๗’s 

แมคคินซีย (McKinsey ๗-s Framework) ที่ถือไดวาเปนแนวคิดหน่ึงที่ไดรับการยอมรบัในระดับสากล เปน

เกณฑทีส่ามารถนํามาใชในการประเมินจุดแข็ง และโอกาสขององคการในการปรบัปรุงกระบวนการทํางานและ

ผลการปฏิบัติงานไดอยางมปีระสทิธิภาพและประสิทธิผล ซึง่การดําเนินงานทีจ่ะไดรบัผลสมัฤทธ์ิข้ึนอยูกับ

ปจจัยหลายปจจัยที่มีความสมัพันธเกี่ยวเน่ืองกัน ประกอบดวย โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategic) 

ระบบ (System) ทักษะ (Skill) บุคลากร (Staff) รูปแบบการบริหาร (Style) และคานิยมรวม (Share Value) 

และแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของ แมคเคลแลนด (McClelland, s Achicvement Motivation 

Theory) ทฤษฎีน้ีเนนอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึง่ความตองการความสําเร็จมิไดหวัง

รางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความตองการความสําเร็จน้ีในแงของการทํางานหมายถึงความ

ตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเรจ็ผลตามที่ต้ังใจไว 

กรอบแนวคิดของแมคคินซีย   (McKinsey 7’s Framework)  ไดถูกนํามาใชในการ

บรหิารเปนหลักสากล   ประกอบดวย 

๑.  Structure (โครงสรางองคกร) หมายถึง ลักษณะโครงสรางขององคการที่แสดง

ความสัมพันธระหวางอํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบ รวมถึงขนาดการควบคุม การรวมอํานาจ และ 

การกระจายอํานาจของผูบริหาร   

๒.  Strategy (กลยุทธ) หมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอม การพิจารณา จุดแข็ง จุดออนขององคการ 

๓.  Staff (การจัดการบุคคล) หมายถึง การคัดเลอืกบุคลากรที่มีความสามารถ การพัฒนา

บุคคลากรอยางตอเน่ือง ขาราชการและเจาหนาที่มีความรูและประสบการณในการทํางาน 

๔.  style (รูปแบบ) หมายถึง การจัดการที่มรีูปแบบวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะองคการ เชน 

การสัง่การ  การควบคุม การจงูใจ สะทอนถึงวัฒนธรรมองคการ รูปแบบการบริหารเปนอยางไร  

๕.  System (ระบบ) หมายถึง กระบวนการและลําดับข้ันการปฎิบัติงานทุกอยางที่เปนระบบ

ที่ตอเน่ืองสอดคลองประสานกันทุกระดับ การวางระบบงานในแตละข้ันตอนงาน 

๖.  Shared value (คานิยมรวม) หมายถึง คานิยมรวมกันระหวางคนในองคการ ความเปน

อันหน่ึงอันเดียวกัน ความเช่ือรวมกันในหนวยงาน  

๗.  Skill (ทักษะ) หมายถึง ความโดดเดน ความเช่ียวชาญในขอบเขตของงานที่รบัผิดชอบ  

ทักษะของการใหบริการ   

กรอบทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ แมคเคลแลนด (McClelland, s Achicvement 

Motivation Theory) ทฤษฎีน้ีเนนอธิบายการจงูใจของบคุคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึง่ความตองการ

ความสําเรจ็มิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความตองการความสําเรจ็น้ีในแงของการ

ทํางานหมายถึงความตองการทีจ่ะทํางานใหดีทีสุ่ดและทําใหสําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว เมื่อตนทําอะไรสําเรจ็ไดก็



๕ 
 

จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเรจ็ตอไปหากองคการใดทีม่ีพนักงานที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิจํานวนมากก็จะ

เจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว ในชวงป ค.ศ. ๑๙๔๐s นักจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ไดทําการทดลอง

โดยใชแบบทดสอบการรบัรูของบุคคล (thematic apperception test (tat) เพื่อวัดความตองการของ

มนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกบัสิง่ทีเ่ขา

เห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนดไดสรปุคุณลักษณะของคนที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมีความตองการ 

๓ ประการที่ไดจากแบบทดสอบTAT ซึ่งเขาเช่ือวาเปนสิ่งสําคัญในการทีจ่ะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได

ดังน้ี 

๑.  ความตองการความสําเร็จ (need for achievement (nAch)) เปนความตองการที่จะทํา

สิ่งตาง ๆ ใหเต็มที่และดีทีสุ่ดเพื่อความสําเรจ็  จากการวิจัยของ McClelland  พบวา บุคคลที่ตองการ

ความสําเรจ็ (nAch) สูง จะมีลกัษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการไดรับขอมลูปอนกลับเพื่อ

ประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มคีวามรับผิดชอบสงูและกลาทีจ่ะเผชิญกับความ

ลมเหลว 

               ๒.  ความตองการความผูกพัน (need for affiliation (nAff) เปนความตองการการยอมรับ

จากบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหน่ึงของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการความ

ผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายามสรางและรักษา

ความสัมพันธอันดีกับผูอื่น 

๓.  ความตองการอํานาจ (need for power (nPower) เปนความตองการอํานาจเพือ่มี

อิทธิพลเหนือผูอื่น บุคคลที่มีความตองการอํานาจสงู  จะแสวงหาวิถีทางเพือ่ทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 

ตองการใหผูอื่นยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น และจะกังวล

เรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีแรงจงูใจใฝสมัฤทธ์ิสูงมักตองการจะทํางานในลักษณะ       

๓ ประการดังน้ี 

               ๑.  งานที่เปดโอกาสใหเขารบัผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอสิระที่จะตัดสินใจและ

แกปญหาดวยตนเอง 

               ๒.  ตองการงานทีม่ีระดับยากงายพอดี ไมงายหรือยากจนเกนิไปกวาความสามารถของเขา 

             ๓.  ตองการงานทีม่ีความแนนอนและตอเน่ืองซึ่งสรางผลงานไดและทําใหเขามีความกาวหนา

ในงานเพื่อจะพสิูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 

นอกจากงานในลักษณะดังกลาวแลวแมคเคลแลนดไดพบวาปจจัยที่สําคัญอีกปจจัยหน่ึงที่มผีล

ตอการทํางานเพื่อใหไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกบังานที่เขาทําดวย 

 

 

 

 



๖ 
 
การวิเคราะหองคการ (สํานักการโยธา) 

ผูศึกษาไดทบทวนภารกจิของหนวยงานตามทีส่ํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

กรุงเทพมหานคร (สํานักงาน ก.ก.) กําหนดโดยอางอิงแนวคิดและทฤษฎีขางตนในการวิเคราะหปจจัย เพื่อมุง

ศึกษาจุดแข็ง จุดออนของการดําเนินการของหนวยงานตามขอบเขตที่ทําการศึกษา จึงสามารถสรุปไดดังน้ี 

จุดแข็งของหนวยงาน (Strengths) 

๑.  หนวยงานมีความพรอมในองคความรูดานการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการ

ควบคุมอาคารเอกชน (Structure, Skill) 

๒.  หนวยงานมีจํานวนบุคลากรดานวิชาชีพการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบงานโครงสราง

พื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชนอยางเพียงพอ (Staff) 

๓.  ผูบรหิารหนวยงานใหความสําคัญกับการทํางานและมีความมุงมั่นในการพัฒนาองคการ

เพื่อมุงสูความเปนเลิศตามกรอบภารกิจของหนวยงาน (Staff) 

๔.  หนวยงานมีการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศอยางตอเน่ืองเพื่อรองรับการ

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพอยางสูงสุด และสามารถตอบสนองความตองการของผูบรหิารกรงุเทพมหานคร

และประชาชนไดเปนอยางดี (System, Strategic) 

 

จุดออนของหนวยงาน (Weaknesses) 

๑.  หนวยงานขาดการบูรณาการบทบาทของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในแตละสวนราชการใหมี

ความรูความสามารถครอบคลุมภารกจิของหนวยงาน 

๒.  หนวยงานไมมีคูมือการปฏิบัติงานเชิงบรูณาการใหเจาหนาที่ใชอางอิงในการทํางาน

ตลอดจนการพฒันารปูแบบการทํางานใหมีความเหมาะสมและทันตอสถานการณในปจจุบัน 

๓.  หนวยงานไมมีการจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสรมิสรางความรูความเขาใจในงานของ

หนวยงานอยางเหมาะสม 

๔.  หนวยงานไมมีการจัดทําแผนแมบทเพื่อใชเปนกรอบแนวทางในการปฏิบัติงานของสํานัก

การโยธาในทุกดาน ทั้งงานในดานการพฒันาระบบโครงสรางพื้นฐาน งานตามภารกจิ งานบริหารทรัพยากร

บุคคล งานบริหารดานเทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารจัดการองคความรูและกฎ ระเบียบอื่นทีเ่กี่ยวของ 

๕.  การปฏิบัติงานในปจจุบันของบางสวนราชการภายในสํานักการโยธา ไมเปนไปตามกรอบ

อํานาจหนาที่ตามที่ สํานักงาน ก.ก. กําหนด สงผลใหขาดการพัฒนาองคความรูและความเช่ียวชาญของ

เจาหนาที่ภายในสวนราชการน้ัน 

๖.  หนวยงานไมมีการเตรียมความพรอมเพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาตามสายงาน

ที่ปฏิบัติอยางเหมาะสม สงผลใหขาดแรงจงูใจในการทํางานและไมมีความชัดเจนตอการทํางานเทาที่ควร 

๗.  หนวยงานไมมีคานิยมองคกรหรือคุณคาที่จะถือปฏิบัติรวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค

ตามวิสัยทัศนขององคการ 

   



๗ 
 

โอกาสของหนวยงาน (Opportunities) 

  ๑.  กรุงเทพมหานครมีการกําหนดแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ป เพื่อเปนกรอบ

ทิศทงการทํางานของหนวยงานสงผลใหมีแนวทางที่ชัดเจนมีงายตอการนําเอานโยบายไปปฏิบัติ 

  ๒.  ผูบรหิารกรุงเทพมหานครใหความสนับสนุนการดําเนินการตามกรอบภารกิจของสํานัก

การโยธา ทั้งดานการจัดสรรงบประมาณ การสนับสนุนดานนโยบายที่เกี่ยวของ และการติดตามประเมินผลการ

ทํางานของหนวยงานอยางตอเน่ือง 

  ๓.  การเพิ่มบทบาทของภาคเอกชนและการใหประชาชนมสีวนรวมในการดําเนินการที่อาจ

สงผลกระทบตอชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอมของสํานักการโยธา สงผลใหหนวยงานมีโอกาสแลกเปลี่ยน

ความรูระหวางภาคเอกชน และเปนการประชาสัมพันธสรางความเขาใจใหกบัประชาชนรับรูและสามารถแสดง

ความคิดเห็น อีกทั้งยังลดแรงตอตานของมวลชนลงได 

  ๔.  ภาพลักษณที่ดีของหนวยงานดานการกอสรางและพัฒนาระบบโครงสรางพื้นฐานเมือง 

   

อุปสรรคของหนวยงาน (Threats) 

  ๑.  ขอจํากัดในการพฒันาระบบโครงสรางพื้นฐานเมือง ดานการบริหารจัดการพื้นที่ ที่มี

หนวยงานอื่นเปนผูดูแลรบัผิดชอบรวม รวมทั้งหนวยงานสาธารณูปโภคตางๆ  

  ๒.  งบประมาณอุดหนุนจากรัฐบาลในการพัฒนาเมืองและการพิจารณาอนุมัติงบประมาณ

ของกรงุเทพมหานคร 

  ๓.  รูปแบบการบรหิารจัดการองคการไมสอดคลองกับเทคโนโลยีทีเ่ปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

  ๔.  การพัฒนาเมืองยอมมีแรงตอตานจากชุมชนและกลุมผูเสียผลประโยชน สงผลใหเกิด

ความลาชาในการดําเนินการและขาดความตอเน่ืองของการทํางาน 

 

ขั้นตอนการปฏิบัติและผูรับผิดชอบ 

  การกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงานน้ันผูศึกษาไดทบทวนภารกิจและบทบาทของเจาหนาที่ที่

เกี่ยวของกับการตรวจสอบงานดานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชนใหมีความครบถวนตาม

ภารกิจของสํานักการโยธากอนทีจ่ะกาํหนดเปนแผนงานปฏิบัติการและยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสู

ความเปนเลิศดานการตรวจสอบงาน โดยสามารถสรุปรายละเอียดของขอบเขตงานในการตรวจสอบได ดังน้ี

  ๑.  การตรวจสอบอาคารที่ไดรับอนุญาตจากกองควบคุมอาคาร และสํานักงานเขตพื้นที่ 

  ๒.  การตรวจสอบงานสาธารณูปโภคของหนวยงานสาธารณูปโภคที่ย่ืนขออนุญาตใชพื้นที่

ของกรงุเทพมหานคร 

  ๓.  การตรวจสอบงานที่อยูระหวางการกอสรางระบบโครงสรางพื้นฐานของโครงการตางๆ ที่

อยูในความรับผิดชอบของสํานักการโยธา 

  ๔.  การตรวจสอบงานซอมแซมโครงสรางถนน สะพาน อุโมงค ทางเทา ที่อยูในความ

รับผิดชอบของสํานักการโยธา 



๘ 
 
  ๕.  การตรวจสอบเพื่อเฝาระวัง (monitoring) สิ่งกอสรางและระบบโครงขายการจราจรใหมี

ความปลอดภัยอยูเสมอ 

  จากขอบเขตงานตรวจสอบของสํานักการโยธาที่อาจสงผลกระทบตอสาธารณะหรอือาจ

กอใหเกิดความเดือดรอนรําคาญกับประชาชน ตามรายการขางตนน้ัน สามารถนํามากําหนดเปนข้ันตอนการ

ปฏิบัติงานและกําหนดสวนราชการ กลุมงานที่รบัผิดชอบได ดังน้ี 

  ข้ันตอนที่ ๑ รวบรวมรายละเอียดขอมลู องคความรูทีเ่กี่ยวของ กฎ ระเบียบ หนังสือสั่งการ

ตางๆ และวิธีการตรวจสอบงานของแตละหัวขอขางตน โดยเปนการประสานแจงสวนราชการที่รบัผิดชอบ หรอื

จัดใหมีการประชุมระหวางผูทีเ่กี่ยวของ 

  ข้ันตอนที่ ๒ จัดทํากระบวนการทํางาน (flow chart) เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนและ

สามารถปรบัปรุงเพื่อลดกระบวนงานในสวนทีม่ีความซ้ําซอน หรือไมจําเปนออกไป 

  ข้ันตอนที่ ๓ สรุปเน้ืองานสวนที่จะกําหนดเปนขอบเขตงานในการตรวจสอบของเจาหนาที่

เน่ืองจากการตรวจสอบงานตามโครงการน้ีจะตองกําหนดขอบเขตของการตรวจสอบใหชัดเจนเพื่อปองกันมิให

เกิดความซ้ําซอนในการตรวจสอบระหวางผูตรวจสอบและหนวยงานหรือสวนราชการที่มหีนาทีร่ับผิดชอบ

โดยตรง 

  ข้ันตอนที่ ๔ จัดทําคูมือการตรวจสอบงานดานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคาร

เอกชน ทั้งในรปูแบบฉบับสมบูรณและฉบบัเจาหนาที ่

  ข้ันตอนที่ ๕ จัดทําหลกัสูตรการฝกอบรมเพื่อเสรมิสรางความรูความเขาใจในการตรวจสอบ

งานในรูปแบบของการอบรมเชิงวิชาการและเชิงปฏิบัติการ 

  ข้ันตอนที่ ๖ จัดทําคําสั่งสํานักการโยธาเพื่อแตงต้ังคณะกรรมการอํานวยการและกํากับดูแล 

และแตงต้ังคณะทํางานในการตรวจสอบงานดานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชน  

  ข้ันตอนที่ ๗ สรุปรายงานผลการดําเนินการ ปญหาอปุสรรค และขอพิจารณาเสนอแนะเพื่อ

เปนการติดตามและประเมินผลโครงการ และกําหนดกลยุทธของยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูความ

เปนเลิศดานการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชน ตอไป 

  จากข้ันตอนการปฏิบัติงานขางตนเปนการกําหนดกรอบการทํางานในภาพกวางเพื่อนํามาซึ่ง

รายละเอียดเน้ือหาของแตละหัวขอ ตลอดจนการมอบหมายผูรบัผิดชอบในบทบาทของสวนราชการหรือกลุม

งานที่เกี่ยวของในแตละสวนงานน้ัน ทั้งน้ีผูศึกษาไดจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพื่อแสดงใหเห็นถึง

แผนงานหลัก มาตรการ/โครงการ/กจิกรรม กรอบระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ และผูรบัผิดชอบ ดัง

ตารางถัดไป 



๙ 
 
ตารางที่ ๑ แผนการปฏิบัติการ (Action Plan) การพฒันาบคุลากรเพื่อมุงสูความเปนเลิศดานการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชน 

แผนงานหลัก โครงการ/กิจกรรม/ประเด็น 
กรอบระยะเวลาดําเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ / ผูรับผิดชอบ 

ม.
ค.

 
ก.

พ.
 

มี.
ค.

 
เม

.ย
. 

พ.
ค.

 
มิ.

ย.
 

ก.
ค.

 
ส.

ค.
 

ก.
ย.

 
ต.

ค.
 

พ.
ย.

 
ธ.

ค.
 

๑. การจัดการองคความรู ดานการ
ตรวจสอบ (Inspection 
knowledge management) 

- รวบรวมเนื้อหาและรายละเอียดที่เกี่ยวของกับ
การตรวจสอบ ดังนี้ 
๑. การตรวจสอบตาม กม.ควบคุมอาคาร 
๒. การตรวจสอบการกอสรางและซอมแซมทาง
เทาผิวการจราจร โครงขายการจราจร หรือ
โครงสรางพิเศษ 
๓. การตรวจสอบงานสาธารณูปโภค 
๔. การตรวจสอบการกอสรางโครงสรางพื้นฐาน 
๕. การตรวจสอบเพื่อเฝาระวังส่ิงกอสรางตาง ๆ 
 
- จัดทํากระบวนการทํางาน  
(flow chart) และปรับปรุงเพื่อลดความซ้ําซอน
ของงาน (lean) ตามหัวขอการตรวจสอบ
ขางตน 
 
- สรุปประเด็นเฉพาะของการตรวจสอบตาม
ขอบเขตโครงการ 
๑. ประเด็นที่อาจเกิดความเสียหายตอสาธารณะ  
๒. ประเด็นที่อาจสงผลกระทบตอประชาชน 

            

ไมใช
งบประมาณ 

 
 
๑. กองควบคุมอาคาร 
๒. สํานักงานกอสรางและบูรณะ 
 
 
๓. กองแผนงานและประสานฯ 
๔. กองควบคุมการกอสราง 
๕. ทุกสวนราชการ 
 
- ทุกสวนราชการที่เก่ียวของโดย
มี กลุมงานแผนงานโยธา เปน
เจาของเรื่องดําเนินการ 
 
 
- ทุกสวนราชการที่เก่ียวของโดย
มี กลุมงานแผนงานโยธา เปน
เจาของเรื่องดําเนินการ 
 
 
 
 
 
 



๑๐ 
 

แผนงานหลัก โครงการ/กิจกรรม/ประเด็น 
กรอบระยะเวลาดําเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ / ผูรับผิดชอบ 

ม.
ค.

 
ก.

พ.
 

มี.
ค.

 
เม

.ย
. 

พ.
ค.

 
มิ.

ย.
 

ก.
ค.

 
ส.

ค.
 

ก.
ย.

 
ต.

ค.
 

พ.
ย.

 
ธ.

ค.
 

๒. การเสริมสรางความรูความเขาใจ
ใหกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานการ
ตรวจสอบฯ 

- การจัดทําคูมือการตรวจสอบงานฯ 
๑. ฉบับสมบูรณ (อางอิง) 
๒. ฉบับเจาหนาที่ 
 
- การจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนา
บุคลากร 
๑. อบรมเชิงวิชาการ 
๒. อบรมเชิงปฏิบัติการ 

            

ไมใช
งบประมาณ 

- กองแผนงานฯ 
 (กลุมงานแผนงานโยธา) 
 
 
- กองแผนงานฯ 
 (กลุมงานแผนงานโยธา) 

๓. การบริหารจัดการ - ดานโครงสรางองคการและรูปแบบ 
๑. การแตงตั้งคณะกรรมอํานวยการและกํากับ
ดูแลโครงการ 
๒. การแตงตั้งคณะทํางานตรวจสอบงานโครงสราง
พื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชน 
 
- ดานการสรางแรงจูงใจ (Motivation) 
๑. การกําหนดเง่ือนไขในการโยกยายโดยนับเปน
ประสบการณทํางาน 
๒. การใหโอกาสในการทําผลงานเล่ือนระดับดวย
ผลงานจากโครงการ 
 
- การสรุปรายงานและการประเมินผลโครงการ 
 
 
 

            

ไมใช
งบประมาณ 

- กองแผนงานฯ 
 (กลุมงานแผนงานโยธา) 
- สํานักงานเลขานุการ 
 
 
 
- กองแผนงานฯ 
 (กลุมงานแผนงานโยธา) 
- สํานักงานเลขานุการ 
- ผูบริหารสํานักการโยธา 
 
 
-กองแผนงานฯ 
(กลุมงานแผนงานโยธา) 

  



๑๑ 
 
งบประมาณท่ีใช  

  ไมใชงบประมาณ 

 

ระยะเวลาในการดําเนินการ 

  ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑ ป นับต้ังแต มกราคม พ.ศ.๒๕๖๐ ถึง ธันวาคม พ.ศ.๒๕๖๐ 

 

แนวทางการบริหารความเสี่ยง 

  โครงการน้ีผูศึกษาไดทบทวนภารกจิของแตละสวนราชการภายในสํานักการโยธาซึ่งมบีทบาท

และภาระหนาที่ ที่รบัผิดชอบอยางชัดเจนตามทีส่ํานักงาน ก.ก. ไดกําหนดไว ซึ่งโครงการตรวจสอบงาน

โครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชนน้ัน เปนการเขาไปตรวจสอบในงานที่มผีูรบัผิดชอบโดยตรงอยู

แลว แตดวยปญหาที่ผานมาทําใหไมสามารถตรวจสอบไดอยางครอบคลุมทั่วถึงและมเีรือ่งรองเรียนในความ

ลาชาของการตรวจสอบอยูเปนจํานวนมาก 

  ดังน้ัน ผูศึกษาไดวิเคราะหถึงความเสี่ยงที่อาจทําใหโครงการน้ีไมสําเร็จ โดยสามารถสรปุ

พรอมแนวทางการบรหิารความเสี่ยง ดังน้ี 

  ๑.  ความชัดเจนของขอบเขตในการตรวจสอบระหวางเจาหนาที่โครงการกบัเจาหนาทีท่ี่เปน

ผูรบัผิดชอบโดยตรงที่อาจเปนปญหาการตรวจสอบที่ซ้ําซอน 

  แนวทางการบรหิารความเสี่ยง กําหนดขอบเขตงานดังกลาวในคูมือการตรวจสอบใหชัดเจน

เฉพาะในสวนที่อาจเกิดความเสียหายตอสาธารณะและเกิดความเดือดรอนกับประชาชน และแตงต้ังหัวหนา

คณะทํางานในแตละชุด โดยจัดใหมีการประชุมเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานอยางนอยสปัดาหละ ๒ ครั้ง 

  ๒.  เจาหนาทีผู่ปฏิบัติงานดานการตรวจสอบขาดแรงจงูใจในการทํางานและเปนงานที่เพิม่

นอกเหนือจากภาระหนาที่ประจํา 

  แนวทางการบรหิารความเสี่ยง ตองมีการปลูกฝงและสรางคานิยมรวมขององคการใหเกิด

ความตระหนักและใหความสําคัญกบัโครงการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชนที่

อาจสงผลตอสาธารณะและความเดือดรอนของประชาชนและพิจารณาวาโครงการน้ีเปนการเสริมสราง

ภาพลักษณที่ดีของหนวยงาน ตลอดจนผูบรหิารสํานักการโยธาควรกําหนดใหเจาหนาทีผู่ปฏิบัติงานโครงการน้ี

สามารถนําเอาผลงานที่ไดจากการทํางานไปประกอบการพิจารณาในการเลื่อนระดับหรอืการโยกยายงานเปน

ลําดับสําคัญ ตลอดจนการจัดใหมีการประกาศเกียรติคุณสําหรบัเจาหนาทีท่ี่ปฏิบัติงานไดอยางสม่ําเสมอหรอืมี

ผลการดําเนินการดีเดนเปนที่ประจกัษ เพื่อเปนการเสรมิสรางกําลงัใจในการทํางาน 

   

การประเมินผล 

  การศึกษาน้ีมีเปาหมายของโครงการเพือ่กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูความ

เปนเลิศดานการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชนที่อยูในความรบัผิดชอบของ

สํานักการโยธาน้ัน  ผูศึกษาไดกําหนดเปาหมายใหสอดคลองกับวัตถุประสงค ดังน้ี 



๑๒ 
 
  ๑.  หนวยงานมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพือ่มุงสูความเปนเลิศดานการตรวจสอบ

งานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชนเพือ่รองรับการพัฒนาเมืองในระยะ ๒๐ ป รองรับกรอบทิศ

ทางการพัฒนาเมืองในมิติของสํานักการโยธา 

๒.  หนวยงานกําหนดแผนงาน กิจกรรม โครงการหรือมาตรการสงเสรมิปจจัยในแตละดานที่

มีอิทธิพลตอการพฒันาบุคลากรของสํานักการโยธาในการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุม

อาคารเอกชนทีอ่ยูในความรับผิดชอบใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรได ภายในระยะเวลา ๑ ป 

  ๓.  บุคลากรของสํานักการโยธาทีม่ีหนาที่ในการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการ

ควบคุมอาคารเอกชนทกุคนมีความรูความเขาใจในบทบาทของการทํางานครบทุกมิติงานของสํานักการโยธา

เพื่อปฏิบัติงานเชิงบูรณาการได ภายใน ๑ ป และมีการฝกอบรมเสริมสรางความรูความเขาใจอยางตอเน่ือง 

  ดังน้ัน ตัวช้ีวัดความสําเรจ็ของโครงการน้ีสามารถแยกออกได ๒ ประการ ประกอบดวย 

  ๑.  ตัวช้ีวัดผลผลิต (Output) 

  -  หนวยงานมีแผนยุทธศาสตรและสามารถกําหนดกลยุทธ/กิจกรรม/โครงการ ในการพัฒนา

บุคลากรของสํานักการโยธาได 

-  บุคลากรของสํานักการโยธาที่มีหนาที่ในการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการ

ควบคุมอาคารเอกชนทกุคนมีความรูความเขาใจในบทบาทของการทํางานครบทุกมิติงานของสํานักการโยธา

เพื่อปฏิบัติงานเชิงบูรณาการได ภายใน ๑ ป 

  ๒.  ตัวช้ีวัดผลลัพธ (Outcome) 

  -  หนวยงานสามารถนําเอาแผนยุทธศาสตรการพฒันาบุคลากรที่ไดจากโครงการน้ี เปน

ตนแบบในการจัดทําแผนงานดานอื่นๆ ของสํานักการโยธาไดและสามารถพฒันาตอยอดองคความรูดังกลาว

อยางตอเน่ืองในอนาคต 

  -  บุคลากรของสํานักการโยธาที่ผานการฝกอบรมสามารถตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐาน

และการควบคุมอาคารเอกชนไดอยางถูกตองตามบทบาทและขอบเขตของการทํางาน และสามารถถายทอด

องคความรูดังกลาวใหกบัผูที่เขาทํางานใหมไดเปนอยางดี 

  -  จํานวนเรื่องรองเรียนทีเ่กี่ยวของกบัความลาชาในการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและ

การควบคุมอาคารเอกชนลดลงอยางนอยรอยละ ๘๐ เมื่อเทยีบกับชวงกอนเริม่โครงการภายในระยะเวลา ๑ ป 

 
วิธีการประเมินผลความสําเร็จและความพึงพอใจของโครงการ 
  การศึกษาโครงการน้ีไดกําหนดวิธีการประเมินผลความสําเรจ็ของโครงการจากความรูความ

เขาใจของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูบรหิารและบุคลากรของสํานักการโยธา โดยมีขอบเขต

การดําเนินการและวิธีการวิเคราะหขอมลู ดังน้ี 

ขอบเขตดานเน้ือหา 

  สํารวจความคิดเห็นของผูบรหิารสํานักการโยธาและสอบถามผูปฏิบัติงานในสวนทีเ่กีย่วของกับ

กระบวนการตรวจสอบ บทบาทของเจาหนาทีผู่ปฏิบัติงานในสํานักการโยธาทีเ่ปนกลุมเปาหมายในการพฒันา



๑๓ 
 
บุคลากรเพือ่มุงสูความเปนเลิศดานการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคาร ของสํานักการ

โยธา ในดานปจจยัพื้นฐานทางการบรหิาร 7S’s McKinsey และปจจัยดานแรงจงูใจในความตองการ

ความสําเรจ็ (Need for Achievement (nAch))  ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) 

และความตองการอํานาจ (Need for Power (nPower)) เปนตน 

ขอบเขตดานประชากร 

ผูศึกษาไดกําหนดกลุมประชากรในการศึกษา ไดแก เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานวิชาชีพการ

โยธา หรือปฏิบัติงานสายชาง(สํานักงาน ก.ก. พ.ศ.๒๕๕๘) สามารถแยกได ดังน้ี  

๑. วิศวกรโยธาระดับปฏิบัติการ ถึง ระดับชํานาญการ  จํานวน ๑๑๒ คน 

๒. นายชางโยธาระดับปฏิบัติงาน ถึง ระดับชํานาญงาน  จํานวน ๒๗๗ คน 

๓. นายชางสํารวจระดับปฏิบัติงาน ถึง ระดับชํานาญงาน  จํานวน ๙๖ คน 

         รวม  ๔๘๕  คน 

   

กลุมตัวอยางในการศึกษา 

  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น จํานวน ๔๘๕ คน คัดเลือกกลุม

ตัวอยางจากการสุมแบบช้ันภูมิตามสัดสวนของขนาดประชากร (stratified proportional to size)  

  ผูศึกษาไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1967)  

ในการคํานวณ ดังน้ี  

 

  N  =  

   

โดยกําหนดให   

  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N = จํานวนประชากรที่ศึกษาในการศึกษา 

   e  = คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง ในที่น้ีกําหนดใหเทากับ 0.05 

 

  n  =   

    

= ๒๑๙.๒๑ คน    

โดยในที่น้ีผูศึกษาไดกําหนดกลุมตัวอยาง จํานวน ๒๒๐ คน  

 

 

 

 

N 

1 + Ne2 

   ๔๘๕ 

๑ + ๔๘๕(๐.๐๕)
๒ 



๑๔ 
 
วิธีการศึกษาและวิเคราะห 

  ขอมูลทุติยภูมิ  

  ศึกษาโดยการคนควาจากหนังสือราชการ การกําหนดบทบาทหนาที่ และผลการปฏิบัติงานตาม

โครงการของวิศวกรโยธา นายชางโยธา นายชางสํารวจ ที่เปนกลุมเปาหมายในการศึกษา 

ขอมูลปฐมภูมิ 

  ศึกษาโดยใชแบบสอบถาม ทั้งน้ี ผูศึกษาขอความรวมมือขาราชการกรงุเทพมหานคร สังกัด

สํานักการโยธา ที่ถูกเลอืกเปนตัวอยาง จํานวน ๒๒๐ คน และสอบถามผูบรหิารของสํานักการโยธาถึงนโยบาย

และความเปนไปไดในการกําหนดบทบาทและกรอบหนาที่ของเจาหนาทีผู่ปฏิบัติงานในการมุงสูความเปนเลิศ

ดานการตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคาร ของสํานักการโยธา ตลอดจนปญหาอปุสรรคที่

พบจากการดําเนินโครงการ จากน้ันนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป 

  ขั้นตอนของการศึกษา 

๑.  ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ (documentary analysis) เพื่อกําหนดเปนแนวทางใน

การศึกษา แนวทางของเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมลู และแนวทางการวิเคราะหขอมลู 

๒.  คัดเลือกผูใหขอมลูหลัก (key informants) 

๓.  สรางเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมลู (research measurement) เพื่อใชในการ

สัมภาษณแบบเจาะลึกผูใหขอมลูหลัก  

๔.  เก็บรวบรวมขอมลูเชิงคุณภาพ (qualitative data collection) ดวยการสัมภาษณแบบ

เจาะลึกผูใหขอมลูหลัก จากผูบรหิารสํานักการโยธา อยางนอย ๑ ทาน 

๕.  วิเคราะหขอมลูเชิงคุณภาพ (qualitative data analysis) ดวยการวิเคราะหเน้ือหาที่

ไดมาจากการเกบ็รวบรวมขอมลูจากแหลงขอมลูตางๆ เพื่อสรุปและสงัเคราะหผลการศึกษาตามวัตถุประสงค

ที่ต้ังไว 

๖.  รวบรวมขอมลูจากกลุมตัวอยางเพือ่ตอบวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว โดยใชแบบสอบถาม 

(questionnaire) ที่มีลกัษณะปลายปดสงใหกลุมตัวอยางที่ถูกเลอืกเปนตัวอยางตอบ ตามจํานวนที่ไดจากการ

คํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง 

๗.  จัดทํารายงาน (report) และสรุปรายละเอียดการประเมินผล 

 

ขอเสนอแนะ 

  การศึกษาเพื่อกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูความเปนเลิศดานการ

ตรวจสอบงานโครงสรางพื้นฐานและการควบคุมอาคารเอกชน ของสํานักการโยธาน้ัน เปนโครงการที่มุงเนน

เพื่อแกไขปญหาเรื่องรองเรียนที่เกิดจากความลาชาในการตรวจสอบและการตรวจสอบที่ไมครอบคลมุทั่วถึง

ของเจาหนาทีส่ํานักการโยธา อีกทั้งยังเปนการเสริมสรางประสบการณ ความรูความสามารถของบุคลากร

ภายในสํานักการโยธาใหมีประสทิธิภาพมากย่ิงข้ึน 



๑๕ 
 
  ทั้งน้ี โครงการน้ีอาจไมประสบความสําเรจ็อันเน่ืองมาจากหลายปจจัย ซึง่ผูศึกษาไดอธิบายไป

ในหัวขอการบริหารความเสี่ยง และจากการศึกษาครั้งน้ีผูศึกษาจะขอกลาวถึงขอเสนอแนะที่จะเปนประโยชน

ตอผูที่นําโครงการไปพฒันาตอไป ดังน้ี 

  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย จากการศึกษาจะเห็นไดวาการพฒันาบุคลกรเพือ่มุงสูความเปนเลิศ

ดานการตรวจสอบน้ัน สิ่งที่สําคัญก็คือการจูงใจผูปฏิบัติงานในการตรวจสอบใหมีความมุงมั่นและต้ังใจในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามที่ไดรบัมอบหมายซึ่งถือไดวาผูรวมปฏิบัติงานในโครงการน้ีเปนผูที่มีความเสียสละใน

การทํางานดวยงานโครงการดังกลาวเปนงานทีเ่พิ่มข้ึนจากหนาที่ประจํา ดังน้ันผูบริหารสํานักการโยธาควรให

ความสําคัญและรวมหาแนวทางในการใหรางวัลกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเพื่อเปนการสรางขวัญและกําลงัใจใน

การทํางาน ทัง้ในทางตรงและทางออม อีกทั้งการจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเจาหนาทีผู่ปฏิบัติงานดังกลาวน้ัน

จะตองดําเนินการใหถูกตองมีเน้ือหาครบถวนตามหลักวิชา เพื่อที่จะสามารถนําไปใชอางอิงในการทํางานได 

รวมถึงการจัดสรรงบประมาณใหกับสวนราชการทีร่ับผิดชอบเพื่อนําไปศึกษาและพฒันารปูแบบการพฒันา

องคการใหเปนองคการที่มีความเปนเลิศในทุกดาน ตอไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖ 
 

ประวัติผูเขียนรายงานการศึกษาสวนบุคคล 

 

ชื่อ   นายกิตติกานต จอมดวง จารุวรพลกุล 

วันเดือนปเกิด  วันที่ ๑๖ กุมภาพันธ พ.ศ.๒๕๒๒ 

ตําแหนงหนาท่ีการงาน วิศวกรโยธาชํานาญการพิเศษ หัวหนากลุมงานแผนงานโยธา 

สถานท่ีทํางานปจจุบัน กลุมงานแผนงานโยธา  กองแผนงานและประสานสาธารณูปโภค 

   สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา   

พ.ศ.๒๕๔๔  ระดับปรญิญาตร ี วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (วศ.บ.) สาขาวิศวกรรมโยธา 

   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

พ.ศ.๒๕๕๐  ระดับปรญิญาโท  วิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต (วศ.ม.)  

สาขาวิศวกรรมโครงสรางพื้นฐานและการบรหิาร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

พ.ศ.๒๕๕๕  ระดับปรญิญาตร ี นิติศาสตรบัณฑิต (น.บ.เกียรตินิยมอันดับสอง) 

   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

ประวัติรับราชการ 

พ.ศ.๒๕๔๔ – ๒๕๕๕ วิศวกรโยธา ๓ – วิศวกรโยธา ๗ วช. กองควบคุมอาคาร  สํานักการโยธา 

พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ วิศวกรโยธาชํานาญการพิเศษ หัวหนากลุมงานสารสนเทศทีดิ่น ๑  

        กองสํารวจและแผนที่ที่ดิน   

สํานักการโยธา 

พ.ศ.๒๕๕๘ – ปจจบุัน วิศวกรโยธาชํานาญการพิเศษ หัวหนากลุมงานแผนงานโยธา 

        กลุมงานแผนงานโยธา   

กองแผนงานและประสานสาธารณูปโภค 

        สํานักการโยธา  


