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 บทน า/สภาพปัจจุบัน/ สภาพปัญหา 
 บทน า 
 กรมทางหลวงเป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงคมนาคม ก่อตั้งขึ้น
เมื่อปี พ.ศ.2455 โดยมีวิสัยทัศน์ที่ว่า “ระบบทางหลวงที่เชื่อมโยง สะดวก 
ปลอดภัย เป็นพื้นฐานแห่งการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างยั่งยืน”   
โดยมีการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ตามยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน
ด้านคมนาคมขนส่งของไทยพ.ศ. 2558 – 2565 (ระยะ 8 ปี ) ใน 5 ด้าน 
ดังนี้ 
 นโยบายด้านที่ 1 : เร่งพัฒนาโครงข่ายทางหลวงเพ่ือรองรับระบบ 
โลจิสติกส์ภาคการขนส่ง 
 นโยบายด้านที่  2 : พัฒนาโครงข่ายทางหลวงอย่างต่อเนื่อ ง 
เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ อาเซียน  
 นโยบายด้านที่ 3 : พัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพทางหลวง 
ทั่วทุกภูมิภาคของประเทศ 



 
 

 นโยบายด้านที่ 4 : พัฒนาและดูแลรักษาทางหลวงให้ได้มาตรฐาน
ความปลอดภัยในระดับสากล 
 นโยบายด้านที่ 5 : พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์การ 
ตอบสนองสังคมและสิ่งแวดล้อมตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี
 สภาพปัจจุบัน 
 กรมทางหลวง มีกรอบอัตราก าลัง ณ ปัจจุบัน (20 ส.ค.2561) ของ
ข้าราชการอยู่ที่ 7,010 ต าแหน่ง พนักงานราชการ 6,974 ต าแหน่ง และ
ลูกจ้างประจ า 3,355 ต าแหน่ง ส าหรับกรอบอัตราก าลังข้าราชการนั้นมี
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับสูง จ านวน 38 ต าแหน่ง และประเภท
อ านวยการ ระดับต้น จ านวน 105 ต าแหน่ง รวมทั้งหมด 143 ต าแหน่ง คิดเป็น  
2.04% ของกรอบอัตราก าลังทั้งหมดของข้าราชการ 
 สภาพปัญหา 
 ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งประเภท
อ านวยการระดับต้นและระดับสูง โดยต้องมีประสบการณ์ในงาน ที่
หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการตามที่ ก .พ. ก าหนด 
ตามหนังสือส านักงาน ก.พ  ที่ นร 1006/ว 17 ลงวันที่ 28 กรกฎาคม 
2558   
 เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรและเตรียมก าลังคนให้มีความพร้อม
รองรับการเปลี่ยนแปลงในการก าหนดคุณสมบัติเพ่ือเข้าสู่การแต่งตั้ง 
ให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ ที่ก าลังจะเกษียณอายุราชการ 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 และปถีัดไป อันเป็นการสนับสนุนการวางแผน
ก าลังคนของส่วนราชการให้มีผู้ปฏิบัติงานทดแทนในต าแหน่งที่จะว่าง 



 
 

อย่างรวดเร็ว อันเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพ สร้างความคล่องตัวในการ
บริหารงานบุคคล และสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ ท าให้
หน่วยงานต้องมีการวางแผนก าลังคนที่มีคุณสมบัติครบถ้วนเพ่ือเข้าสู่
กระบวนการเลือกสรรและแต่งตั้งอย่างเป็นธรรมเกิดความเท่าเทียมกัน   
 ดังนั้น การเตรียมก าลังคนของกรมทางหลวง ในการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งดังกล่าวข้างต้น ต้องปฏิบัติตามระเบียบของส านักงาน ก .พ.  
อย่างเคร่งครัด เพ่ือความเป็นธรรม โปร่งใส ค านึงถึงประโยชน์ทางราชการ
เป็นหลัก และเพ่ือให้สอดคล้องตาม พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ.2551 มาตรา 63 ได้ก าหนดไว้ว่าการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้อง
ค านึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององค์กรและลักษณะของงาน โดยไม่
เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม และการพิจารณาความดีความชอบ  
การเลื่อนต าแหน่ง และการให้ประโยชน์อ่ืนแก่ข้าราชการต้องเป็นไปอย่าง
เป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ 
 ประเด็นความรู้และประสบการณ์ที่ได้จากการฝึกอบรมที่น ามาใช้
เพื่อแก้ไขปัญหา 
 จากการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงาน  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐและการศึกษาดูงานในองค์กร 
ชั้นน าทั้งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ณ ประเทศญี่ปุ่น ผู้เขียนขอสรุป
ประเด็นความรู้ เกี่ยวกับการพัฒนาและการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
บริษัทอิออน จ ากัด เฉพาะประเด็นส าคัญ ที่เป็นจุดเด่นของหน่วยงาน 
ที่น ามาปรับใช้กับองค์กร  



 
 

 การบริหารงานของบริษัทตั้งอยู่บนพ้ืนฐานการเคารพความเป็น
มนุษย์ ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงด าเนินการโดยการรับฟังความ
ต้องการของพนักงาน เข้าใจความรู้สึก และมอบสิ่งที่พนักงานควรได้รับ 
และสร้างความมั่นใจว่าพนักงานทุกคนสามารถเติมเต็มชีวิตของตนเอง  
ทั้งด้านการท างาน ครอบครัวและชุมชน นอกจากนี้วิธีการขั้นพ้ืนฐาน
ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดย
ค านึงถึงความสามารถและผลงาน มิใช่เชื้อชาติ อายุ เพศ หรือต าแหน่งงาน 
รวมทั้งสร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้พนักงานสามารถเติบโต 
ในการท างานในระยะยาว  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบ โดยพนักงานทุกคนในเครือ
บริษัทอิออน จ ากัด สามารถเข้าร่วมการพัฒนาได้โดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่อง
พ้ืนที่หรือประเทศ โดยมีวิธีการเรียนรู้และพัฒนาทั้งจาก 1. การเรียนรู้จาก
ส านั กงานใหญ่  (Learn at HQ) โดยมี การออนไลน์ ไปทั่ วทุ กสาขา  
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งเป็นการฝึกอบรมแบบกลุ่มใหญ่เพ่ือต้อนรับ
และฝึกอบรมพนักงานใหม่ ผู้บริหารระดับสูงจะเป็นผู้บรรยาย และมี 
การถ่ายทอดสดไปยังบริษัทในเครือ 2. การเรียนรู้จากกรณีศึกษา (Case 
Method) โดยเรียนรู้หลักการพ้ืนฐานของบริษัทผ่านกรณีศึกษาและ
ประวัติศาสตร์ของบริษัท และ 3. การเรียนรู้จากการท า Workshop (Teach  
in the Workplace) ซึ่งเจ้าหน้าที่ระดับอาวุโสที่เข้าร่วมการพัฒนาที่ส านักงานใหญ่ 
น าองค์ความรู้ไปแบ่งปันให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสถานที่ที่ถ่ายทอด 
องค์ความรู้ คือ ร้านค้าหรือสถานที่ท างาน 



 
 

 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการจัดตั้ง 1. Aeon Business 
School (ABS) เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนเข้าร่วมเพ่ือสร้างความส าเร็จในอาชีพ
ของตนเอง โดยผู้เข้าอบรมจะได้รับการถ่ายทอดองค์ความรู้และทักษะ 
จากบุคลากรที่มาจากภายในองค์กร ซ่ึงเป็นผู้เชี่ยวชาญในสาขาต่าง ๆ  
2 .  New Business Creation Program บริ ษั ทมี การจั ดท า โปรแกรม 
การพัฒนาขึ้นเพ่ือค้นหานักนวัตกรรม โดยให้ผู้ เข้าร่วมพัฒนาตนเองให้
กลายเป็น “นักนวัตกรรม” โดยการน าเสนอแนวคิดสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ 
เสนอต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก่อให้ เกิดธุรกิจใหม่ ๆ  3. การอบรม 
ในต่างประเทศ เพ่ือให้เกิดประสบการณ์การท างานที่หลากหลาย และ  
4. การประสานความร่วมมือกับสังคม  โดยได้ประสานความร่วมมือ 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับทั้งชุมชนท้องถิ่นและมหาวิทยาลัย  
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยเป็นความร่วมมือด้านการศึกษา  
การฝึกงาน และการท ากิจกรรมเพ่ือสังคม    
 การวิเคราะห์เพื่อประยุกต์ใช้ประเด็นความรู้  ประสบการณ์ 
จากการฝึกอบรมเพื่อแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการจัดการ
กับปัญหาหรือการปรับเปลี่ยน 
 ตามที่ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย
ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ โดยต้องปฏิบัติราชการในต่างสายงาน 
ต่างหน่วยงาน ต่างพ้ืนที่ หรือต่างลักษณะงาน ไม่น้อยกว่าสามอย่าง โดยมี
ระยะเวลาปฏิบัติราชการอย่างละไม่น้อยกว่าสองปี โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่
ปีงบประมาณ พ.ศ.2562 เป็นต้นไป ประกอบกับหนังสือส านักงาน ก.พ.  
ที่ นร 0708/ว 9 ลงวันที่ 12 พฤษภาคม 2535 ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และ



 
 

วิธีการย้ายข้าราชการพลเรือนสามัญแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับ
เดียวกัน โดยให้ผู้มีอ านาจสั่งย้ายพิจารณาด าเนินการโดยยึดเหตุผลและ
ความจ าเป็นเพ่ือประโยชน์ของทางราชการและการพัฒนาข้าราชการเป็นหลัก 
ท าให้ทุกส่วนราชการ จ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรและเตรียมก าลังคน
ให้มีความพร้อมและรองรับการก้าวเข้าสู่การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ระดับต้น และระดับสูง โดยผู้เขียนสามารถน าประเด็นที่ได้จาก
การศึกษาดูงานมาประยุกต์ในการแก้ไขปัญหาในการเตรียมก าลังคนเพ่ือให้มี
คุณสมบัติครบถ้วนในการแต่งตั้งได้ คือ“การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน”  
 “การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน” หมายถึง การที่ให้พนักงานคน
หนึ่งที่ท างานหนึ่ง มานานพอสมควร ได้มีโอกาสในการหมุนเวียนเปลี่ยน
งานในต าแหน่งอ่ืน ๆ บ้าง ทั้งนี้ เพ่ือที่จะท าให้พนักงานคนนั้นมีทักษะ
ความรู้ และประสบการณ์ในงานหลากหลายด้านมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของบริษัท อิออน จ ากัด ที่กล่าวว่าประสบการณ์ในการท างาน 
เป็นโอกาสที่มีค่าส าหรับการเติบโตในสายอาชีพ มีการพัฒนากลุ่มก าลัง 
คนคุณภาพ (Talent) ของบริษัท โดยใช้โมเดล 4 Ws คือการปฏิบัติงาน
หลากหลายรูปแบบ ปฏิบัติงานหลากหลายประเทศ ปฏิบัติงานในธุรกิจ
หลากหลายขนาด และปฏิบัติงานหลากหลายธุรกิจ  ทั้งนี้  เพ่ือให้กลุ่ม 
Talent ดั งกล่ าวน าประสบการณ์จากการปฏิบัติ งานอันหลากหลาย  
มาประยุกต์ใช้ในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่บริษัทได้วางไว้ 
 กรมทางหลวงเป็นราชการบริหารส่วนกลาง แต่มีหน่วยงานตั้งอยู่ 
ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค มีต าแหน่งผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิศวกรรมโยธา) 
อ านวยการระดับสูง จ านวน 30 ต าแหน่ง และต าแหน่งผู้อ านวยการเฉพาะด้าน 



 
 

(วิศวกรรมโยธา) อ านวยการระดับต้น จ านวน 72 ต าแหน่ง รวมทั้งหมด 
102 ต าแหน่ง ซึ่ งสายงานหลักของกรมคือสายงานวิศวกรรมโยธา  
ผู้ที่สามารถเข้าสู่การด ารงต าแหน่งดังกล่าวได้คือผู้ด ารงต าแหน่งวิศวกรโยธา  
โดยต้องมีคุณสมบัติครบตามหลักเกณฑ์ที่ก.พ. ก าหนด คือ มีประสบการณ์  
ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ คือการปฏิบัต ิงาน
ในต่างสายงาน ต่างหน่วยงาน ต่างพ้ืนที่ หรือต่างลักษณะงาน ไม่น้อยกว่า
สามอย่าง โดยมีระยะเวลาปฏิบัติราชการอย่างละไม่น้อยกว่าสองปี  
 เพ่ือไม่ให้เป็นการส่งผลกระทบต่องาน และยังท าให้การบริหารงาน 
มีความต่อเนื่อง ผู้เขียนจึงมีความเห็นว่าควรมีการย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
ภายในหน่วยงานก่อน เช่น ส านักงานทางหลวงที่ 1 – 18 มีต าแหน่งวิศวกร
โยธาในส่วนงานต่าง ๆ เช่น 1. ส่วนแผนงาน มีภารกิจคือจัดท าแผน
ด า เนินงานและแผนงบประมาณประจ าปีของหน่วยงาน เป็นต้น  
2. ส่วนส ารวจและออกแบบ มีภารกิจคือการส ารวจทางและภูมิประเทศ ส ารวจ
เพ่ือออกแบบทาง สะพาน งานโครงสร้างและองค์ประกอบงานทาง เป็นต้น  
3. ส่วนตรวจสอบและวิเคราะห์ทางวิศวกรรม มีภารกิจคือการส ารวจหา
แหล่งวัสดุที่ใช้ในงานทาง เป็นต้น  และ 4. ส่วนควบคุมงานก่อสร้างทาง  
มีภารกิจคือการจัดท าแผนด าเนินงานโครงการก่อสร้างทาง และควบคุม 
ก ากับดูแลการด าเนินการก่อสร้ างและบูรณะทาง  เป็นต้น ดังนั้น 
หากวิศวกรโยธาในสังกัดส านักงานทางหลวงที่ 1 - 18 ดังกล่าว มีการย้าย
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ทั้ง 4 ส่วนงาน ซึ่งแต่ละส่วนงานเหล่านั้นมีลักษณะ
งานที่แตกต่างกันออกไป อย่างน้อยงานละ 2 ปี  ก็จะท าให้ข้าราชการเหล่านั้น



 
 

มีคุณสมบัติครบในการแต่งตั้ งข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ   
 การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ท าให้ข้าราชการมีทักษะความรู้ 
และประสบการณ์ทางวิศวกรรมงานทางหลากหลายด้าน ทั้งยังช่วยเพ่ิม
ความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ นอกจากนี้ยังเป็นการเตรียม
ก าลังคนเพื่อให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงด้วย  
 ข้อเสนอแนะ 
 1.  การจัดท าแผนหมุนเวียนงาน การคัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย โดยมี
การก าหนดแผนระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยแต่ละส านัก/กอง 
มีการตรวจสอบข้อมูลของข้าราชการอย่างสม่ าเสมอว่ามีรายใดยังไม่ได้มี
การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานบ้าง 
 2.  ควรด าเนินการย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานทุกสายงาน  
ไม่เฉพาะสายงานใดสายงานหนึ่ง 
 3.  ควรจัดให้มีพ่ีเลี้ยง (Mentor) ท าหน้าที่ดูแลให้ค าปรึกษากับ 
ผู้ที่หมุนเวียนงานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
รวมทั้งการแบ่งปันประสบการณ์การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
 4.  มีการจัดเตรียมแหล่งค้นคว้าหาความรู้ เช่น เอกสาร รายงาน 
คู่มือการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความมั่นใจในการท างานกับผู้ที่ต้องเรียนรู้
งานนั้นๆ รวมถึงการจัดฝึกอบรมออนไลน์ การเรียนรู้จากกรณีศึกษา (Case 
Method) การเรี ยนรู้ จากการท า Workshop (Teach in the Workplace) 
เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจในงานมากขึ้น และเพ่ือเป็นการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  



 
 

 5.  เนื่องจากต าแหน่งวิศวกรโยธา เป็นสายงานหลักของกรมทางหลวง 
การแต่งตั้งข้าราชการ (การเลื่อนระดับหรือการย้ายในระดับช านาญการ 
ขึ้นไป) ไปด ารงต าแหน่งในงานควบคุมการก่อสร้าง เช่นการก่อสร้างทาง
หรือการก่อสร้างสะพาน ต้องใช้ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม
ควบคุมระดับสามัญวิศวกร จึงควรมีการส่งเสริมให้ข้าราชการในสังกัด ได้รับ
ทราบแนวทางในการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม
ระดับสามัญวิศวกร และระดับวุฒิวิศวกร (สาขาวิศวกรรมโยธา) ในระดับ 
ที่สูงขึ้น 
 บทสรุป 
 ส่วนราชการควรมีการสนับสนุนให้มีการย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งานอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง (Employee Mobility) รวมทั้งมี
การหมุนเวียนงานกันอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่
ตลอดเวลาตื่นตัว เสมอ ไม่กลายเป็นงานซ้ าซากนานเกินไป และ 
ควรด าเนินการเกี่ยวกับการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของข้าราชการโดยการให้
ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอ่ืน (Secondment) อย่างจริงจัง เพ่ือเป็นการ
เพ่ิมพูนประสบการณ์การท างาน และเปิดมุมมองการปฏิบัติงานที่กว้างข้ึน 


