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บทที่  1 

บทนํา 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
                          ภายใตบริบทแหงการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกท่ีเกิดข้ึนทามกลางกระแส 
โลกาภิวัตน (globalization)  ตอเน่ืองตลอดมาประกอบกับวิวัฒนาการทางเทคโนโลยี  (Technology  
Information) ท่ีนํามาซ่ึงการเปล่ียนแปลงในดานตางๆ   เปรียบเสมือนจุดระเบิดท่ีทําใหสังคมเกิด
การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและทวีความรุนแรงมากข้ึน  ดังคํากลาวท่ีวา    “  การเคล่ือนยายของ
ขอมูลเปนผลใหสังคมเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานโครงสราง และถือเปนจุดระเบิด ท่ีเรงใหสังคม
มีการเปล่ียนแปลงตามการพัฒนาของเทคโนโลยี….”  (Merriam & Caffarella ,1991)     ซ่ึงอิทธิพล
ของการพัฒนาทางดานเทคโนโลยีในการเคล่ือนยายขอมูลอยางรวดเร็วดังกลาวกอใหเกิดสภาพโลก

ท่ีไรพรมแดน     เกิดการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี 
ส่ิงแวดลอม และวัฒนธรรม   โดยเฉพาะทางสังคมเกิดการเปล่ียนถายเปล่ียนฐานเปนสังคมแหงการ
เรียนรู (Knowledge based Society) หรือ สังคมเศรษฐกิจบนฐานความรู  (Economic based Society) 
(บัญญัติ ลาชโรจน , 2543) สอดคลองกับคํากลาวของ ธงชัย วงศชัยสุวรรณ (2546) ท่ีกลาววา
“พัฒนาการท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเกิดข้ึนในปลายศตวรรษท่ี 20 ได
กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางมหาศาลหรือการปฏิวัติข้ึนในสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง”   
                         แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ีสิบเอ็ด (พ.ศ.2555-2559)  ระบุวา 
ภายใตสถานการณการเปล่ียนแปลงสะทอนใหเห็นวาประเทศไทยยังตองเผชิญกระแสการ

เปล่ียนแปลงท้ังภายในและภายนอกประเทศที่ผันผวน  ซับซอน และคาดการณผลกระทบไดยาก
สอดคลองกับคํากลาว ของ สัญญา  สัญญาวิวัฒน (2546) “การเปล่ียนแปลงอาจออกมาในรูปการ

เจริญเติบโต (Growth) การปรับตัวของหนวยงานตางๆใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของ

สังคม” ดังนั้น การเปล่ียนแปลงท่ีจะสามารถเปล่ียนกระแสของการเปล่ียนแปลงและนําไปสูการ

ปรับตัวเพื่อการพัฒนาไดก็คือการพัฒนาคนใหเกิดการเปล่ียนแปลงไปสูระบบสังคมเศรษฐกิจ

ฐานความรู (knowledge-based society) ซ่ึงสังคมแหงการเรียนรูเปนสังคมแหงภูมิปญญา 

ตระหนักถึงความสําคัญ ความจําเปนของการเรียนรูท่ีทุกคนและทุกสวนในสังคมมีความใฝรูและ

พรอมท่ีจะเรียนรูอยูเสมอ ดังนั้นความรูจึงเปนส่ิงท่ีมีคาท่ีสุดในองคกร องคกรตางๆเร่ิมมีการ
เปล่ียนแปลงและปรับตัวเพื่อใหสอดรับกับสภาพท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดังกลาวก็

 



                                                                                                                                                          

 

เปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหลักษณะการเรียนรูของแตละบุคคลเปล่ียนแปลงไปจากรูปแบบเดิมท่ีเปน

การเรียนรูแตเฉพาะในระบบโรงเรียน  ซ่ึงครูจะเปนผูกําหนดเนื้อหาและขอบเขตของการเรียนรู 
เปล่ียนเปนการเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong learning) โดย เปนการศึกษาเรียนรูกันอยางเปนทางการ

และไมเปนทางการ โดยมุงเนนใหทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ ให
สามารถมีความรู มีทักษะ มีประสบการณท่ีสามารถนําไปใชในการดําเนินชีวิตรวมท้ังสามารถ
ประกอบอาชีพในสังคมโลกาภิวัตนและสังคมแหงเทคโนโลยีขอมูลขาวสารในปจจุบัน สมดัง
เจตนารมณของ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตราท่ี 25 กําหนดใหรัฐมีหนาท่ี 
สงเสริมการดําเนินการการจัดต้ังแหลงการเรียนรูตลอดชีวิตใหท่ัวถึงและอยางพอเพียง โดยนัยของ
มาตรา คือตองการใหสังคมไทยมีโครงสรางพื้นฐานท่ีเกื้อหนุนตอการเรียนรูของบุคคล ในรูปของ
แหลงการเรียนรูท่ีบุคคลสามารถเรียนรูไดอยางหลากหลายกวางขวาง และมีมากพอเพียงท่ีจะชวย
ใหเกิดการเรียนรูข้ึนได ไมวาการเรียนรูท่ีเกิดจากการศึกษาในรูปแบบใดๆไมวาจะเปน การศึกษาใน
ระบบ การศึกษานอกระบบ หรือการศึกษาตามอัธยาศัย (ชัยยศ อ่ิมสุวรรณ, 2552)  ดังนั้น เม่ือ

กระบวนการเรียนรูในสังคมมีการเปลี่ยนแปลง สังคมเกิดการเปล่ียนถายเปล่ียนฐานเปนสังคมแหง
การเรียนรู      องคกรตางๆจึงเร่ิมมีการเปลี่ยนแปลง  เนนการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากร  โดย
ปจจัยหลักสําคัญมากท่ีสุดขององคกร ก็คือ “คน”  จะตองมีการเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองคกร 

“โดยอาศัยการเรียนรูเปนเคร่ืองมือสําคัญ” (Senge,1994 ) 

                           ดังน้ัน เม่ือสังคมเกิดการเปล่ียนแปลง คนและสังคมก็มีการเปล่ียนแปลงสอดคลอง
กันรวมไปถึงหนวยงานของรัฐท่ีมีสภาพเปนองคกรก็ไมพนกระแสท่ีตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลง

ตางๆที่เกิดข้ึน ไมวาจะเปนกระแสโลกาภิวัตน ระบบเทคโนโลยี ระบบทางเศรษฐกิจ ระบบทาง
สังคม ระบบการเมืองการปกครอง ดังคํากลาวของ วิจารณ พานิช (2551) ที่วา “….. ในโลกยุค 
“สังคมแหงความรู”  ยุคโลกาภิวัตน และยุคแหงการเปลี่ยนแปลง หนวยบริการสาธารณะ

หรือที่เรียกวา  หนวยราชการตองปรับตัว  เปลี่ยนกระบวนทัศนใหม และเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานใหม .......” เปนแนวคิดในการปรับปรุงการพัฒนาภาครัฐสอดคลองกับแนวคิดของ  ลิขิต 
ธีรเวคิน (2539) ท่ีกลาววา คนทุกคนในสังคมจะตองปรับตัว องคกรขาราชการซ่ึงประกอบดวย
บุคลากรเปนจํานวนมากมายมหาศาล  การทํางานมีผลกระทบตอประชาชนสวนมาก ก็หลีกหนีไม
พนท่ีจะตองมีการปรับตัวเขากับสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีมีอยูทุกขณะของสังคมไทย   และใน
นโยบายรัฐจึงไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ.2551 – 2555) โดยเร่ิมตนจาก
การปรับเปล่ียนกระบวนการบริหารงานภาครัฐและการปรับปรุงโครงสรางสวนราชการ   
โดยเฉพาะการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีหรือธรรมาภิบาล  (Good Governance) และ



                                                                                                                                                          

 

การบริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management) เขามาประยุกตใชในระบบราชการไทย 
(คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552)  มีการนําแนวทางการบริหารงานของรัฐท่ีมุงเนน
ผลสัมฤทธ์ิ เนนการพัฒนาบุคลากรไปสูความมีคุณภาพ  มีจุดมุงหวังใหขาราชการเปนผูปฏิบัติงาน
ท่ีทรงความรู “Knowledge   Worker”  โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และการพัฒนายึดหลัก
ของความสามารถ (Capability) กําหนดใหขาราชการทุกคนตองมีความสามารถปฏิบัติงานภายใต
หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีและระบบบริหารการจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  แตจากการศึกษาตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2551 – 
2555)  พบวา  ในแงของการเปล่ียนแปลงทางดานสังคม กระแสโลกาภิวัตนทําใหสังคมไทยมี
โอกาสที่จะเรียนรู รับขอมูลขาวสารไดอยางกวางขวาง  แตหนวยงานของรัฐยังขาดความ
ความสามารถในการเรียนรูเช่ือมโยง  มีการนําความรูไปปรับใชยังอยูในระดับตํ่า คุณภาพการศึกษา
ยังไมเพียงพอตอการนําไปปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงเขาสูสังคมเศรษฐกิจฐานความรู และ
การเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศ  (คณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการ, 
2552) ดังนั้น จะเห็นไดวาบุคลากรที่อยูในองคกรของรัฐนั้นมีปญหาท่ีเกิดจากการท่ีมีความรูแตนํา
ความรูท่ีมีอยูนําไปใชหรือปฏิบัติจริงใหเกิดประโยชนไมได อีกท้ังไมสามารถนําความรูท่ีอยูไป
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหงานหรือองคกรนั้นเกิดประสิทธิภาพได  เพราะฉะน้ันจึง
จําเปนตองมีการปรับเปล่ียนแนวทางการพัฒนาบุคลากรของรัฐเพื่อสรางแนวทางการพัฒนาในการ

นําไปสูการพัฒนางานในหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและเต็มศักยภาพ ท้ังนี้จะตองมีพื้นฐานท่ีเปน
การพัฒนาบนสมรรถนะท่ีแทจริงท่ีใชในการปฏิบัติงาน  และการพัฒนาดังกลาวจะตองเปนไปอยาง
ตอเนื่องและสมํ่าเสมอ ดังนั้น  รูปแบบการเรียนรูจึงมีความสําคัญตอการพัฒนาโดยรูปแบบการ
เรียนรูจะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดเม่ือมีการนําเอารูปแบบการเรียนรูไปใชใหความ

เหมาะสมกับบุคคลนั้นๆ และสังคมน้ันๆ  ซ่ึงรูปแบบการเรียนรูนั้นจําเปนตองไดรับการพัฒนา
ออกมาเปนแนวทางและวิธีการในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความชัดเจนและเหมาะสม

สอดคลองกับความตองการบนพ้ืนฐานของการพัฒนาสมรรถนะ รวมท้ังรูปแบบการเรียนรูท่ี
คํานึงถึงสถานการณและความเหมาะสมตอสภาพบุคคลและองคกรดวย 
                      กรมทางหลวงเปนองคกรหน่ึงของภาครัฐท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศ 
เนื่องจากกรมทางหลวงเปนหนวยงานเดียวในประเทศไทยที่มีหนาท่ีในภารกิจความรับผิดชอบ

หลักในการดําเนินงานบูรณะทางหลวงท่ัวท้ังประเทศ มีความรับผิดชอบตอชีวิตของประชาชนผูใช
ทางหลวง   ประชาชนสองขางทางหลวง  โดยจะเห็นจากอัตราการเกิดอุบัติเหตุท่ีเกิดการใชทาง
หลวง ในระหวางป 2552-2554  มีอุบัติเหตุเกิดบนทางหลวง เฉล่ียวันละ 232 คร้ัง และมีผูเสียชีวิต 



                                                                                                                                                          

 

โดยเฉล่ียวันละ  30 คน  (ศูนยอํานวยความปลอดภัยทางถนน , 2555 ) ซ่ึงอัตราการเกิดอุบัติเหตุตอ
คร้ังมีผลอันตรายตอชีวิตของประชาชนผูใชทางหลวง และนับวันถนนทางหลวงในความ
รับผิดชอบของกรมทางหลวงก็มีความสําคัญมากข้ึนเร่ือยๆ  เนื่องจากทางหลวงถือวาเปนการ
คมนาคมขนสงท่ีไดรับการยอมรับวามีความรวดเร็ว สะดวก เปนท่ีนิยมของประชาชน รวมท้ังการ
คมนาคมขนสงทางถนนบนทางหลวง ยังขยายออกไปสูประเทศเพ่ือนบานแถบอาเซียน จึงเปนผล
ใหบทบาทของกรมทางหลวงทวีความสําคัญมากข้ึนท้ังในระดับประเทศและในระดับภูมิภาคใน

แถบอาเซียน  ซ่ึงความรับผิดชอบดังกลาวจะขยายออกไปสูทุกคนผูใชทางหลวงและทุกคนที่อยู
สองขางทางหลวง ดังนั้น หนวยงานกรมทางหลวงจึงถือวาเปนหนวยงานระดับกรมท่ีมีหนาท่ีการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบและเกี่ยวของกับชีวิตท้ังดานความสะดวกในการคมนาคมและความ

ปลอดภัยในทรัพยสินและชีวิตของประชาชนท้ังระดับประเทศและนอกประเทศในโครงขาย

อาเซียนตลอดท้ังเปนหนวยหลักท่ีสําคัญในการพัฒนาสาธารณูปโภคพื้นฐานของประเทศ  โดยมี
หนาท่ีในการพัฒนาโครงขายทางหลวงของประเทศ ซ่ึงภารกิจหนาท่ีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานหลัก ก็คือ หนวยงานแขวงการทางกรมทางหลวง ท่ีกระจายอยูท่ัวท้ังประเทศไทย  จะ
ดูแล ควบคุมและดําเนินการบูรณะและซอมแซมทางหลวงอยางถูกตองตามหลักวิศวกรรม   เพื่อ
นําไปสูคุณภาพของการบูรณะทางหลวง ท่ีสามารถสงผลใหทางหลวงมีมาตรฐาน สรางความ
ปลอดภัยและอํานวยความสะดวกใหแกทุกคนผูใชทางและทุกคนท่ีอยูสองขางทางหลวง สมดัง
วิสัยทัศนของกรมทางหลวงท่ีกําหนดวา  “มุงม่ันพัฒนาระบบทางหลวงตามมาตรฐานสากลเพ่ือ
เสริมคุณคาตอเศรษฐกิจและสังคม สนองตอบตอความตองการของผูใชทาง” (กรมทางหลวง, 
2552)   
                      แตจากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับรูปแบบการเรียนรูเพื่อการพัฒนาบุคลากรของกรมทาง
หลวง พบวา กรมทางหลวงมีรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบของการดําเนินการจัดฝกอบรม
เปนเพียงอยางเดียว   และขอมูลจากแผนการฝกอบรมของกองฝกอบรม นับต้ังแต ป พ.ศ. 2542 – 
2554   เกือบทุกหลักสูตร  เปนการพัฒนาบุคลากรโดยผานรูปแบบการฝกอบรมในหองเรียน (In-
class training) และเนื้อหาหลักสูตรนั้นถูกกําหนดข้ึนมาจากนโยบายของความตองการหรือ
นโยบายจากผูบริหาร ไมไดมีการวิเคราะหถึงความตองการหรือสมรรถนะความจําเปนในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรรวมท้ังไมมีโครงการใดท่ีกําหนดรูปแบบการพัฒนาโดยการ

พัฒนารูปแบบการเรียนรูบนพื้นฐานของสมรรถนะของแตละบุคคล  ซ่ึงผลการดําเนินการพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบการฝกอบรมดังกลาว ถือวาเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีใหผลประโยชน
ตอการพัฒนางานในหนวยงานนอย ตามคํากลาวของ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2544) กลาววา  ผูเขา



                                                                                                                                                          

 

รับการอบรมสามารถนําความรูและความเขาใจจากเนื้อหาในการเรียนรูไปใชงานไดเพียงรอยละ 40  
ภายหลังจากการฝกอบรมเสร็จส้ิน  จากน้ันจะลดลงเหลือประมาณรอยละ 25 ในเวลา 6 เดือน  และ
เหลือเพียงรอยละ 15 เม่ือเวลาผานไปหน่ึงป     นอกจากนั้นแลว   ยังปรากฏผลวาลักษณะการเรียนรู
ในรูปแบบการฝกอบรมยังไมสามารถแกไขปญหาขององคกรไดเสมอไป (วิบูลย  บุญยธโรกุล, 
2545)    เพราะฉะนั้นรูปแบบการฝกอบรมจึงมีความจําเปนตองมีการเปล่ียนแปลงท้ังรูปแบบและ
เนื้อหาของการฝกอบรม  ตามคํากลาวของ ดนัย  เทียนพุฒ (2543) ท่ีกลาววา การลมสลายของ
เศรษฐกิจในประเทศไทยทําใหการฝกอบรมและพัฒนามีความจําเปนตองเปล่ียนแปลงท้ังรูปแบบ

และเนื้อหาของการฝกอบรมและพัฒนา  ดังนั้น ในอนาคต  หากกรมทางหลวงมิไดมีรูปแบบการ
เรียนรูเพื่อการพัฒนาบุคลากรท่ีตรงตอความตองการและความจําเปนภายใตสมรรถนะของบุคลากร

ในองคกรนั้น จะเปนผลใหกรมทางหลวงขาดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรและเปนผล
สืบเนื่องไปยังประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภารกิจความรับผิดชอบของกรมทางหลวงท่ีเกี่ยวของ

กับประชาชนท้ังหมดท่ีเปนผูใชทางหลวงท่ัวท้ังประเทศ รวมทั้งการท่ีกรมทางหลวงไมไดกําหนด
รูปแบบการเรียนรูท่ีมีเนื้อหามาจากสมรรถนะมาเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  เปนผลให
ผลลัพธของการพัฒนาบุคลากรไมตรงตอเปาหมายขององคกรตามท่ีกําหนดไว  ท้ังนี้ เพราะลักษณะ
วิชาชีพหลักของลักษณะงานของกรมทางหลวงเนนความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม   ความเชี่ยวชาญ
เกี่ยวกับระเบียบทางราชการ เนนลักษณะงานดานบริหาร อีกท้ังตองรับผิดชอบและเกี่ยวของกับ
หนวยงานตางๆท้ังภายในและภายนอกกรมทางหลวงรวมท้ังการเนนการใหบริการแกประชาชน

ผูใชทาง และประชาชนผูอยูในเขตทางหลวงใหไดรับความสะดวกและปลอดภัย   ดังนั้นรูปแบบ
การเรียนรูเพื่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรจึงมีความความสําคัญและ

ถือวาเปนเข็มทิศในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติงานไปดวยศักยภาพท่ีสูงตรงตาม

สมรรถนะของตําแหนง     และจากการที่ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาขอมูลของกรมทางหลวง  พบวา  
กรมทางหลวงมิไดมีการกําหนดสมรรถนะท่ีมาจากการปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆของกรมทาง

หลวง  ทําใหแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมทางหลวง ขาดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่
ชัดเจนและขาดความตอเน่ืองในการพัฒนาบุคลากรในแตละตําแหนง  เพราะการกําหนดสมรรถนะ
ของแตละตําแหนงท่ีชัดเจนนําไปสูผลตอการพัฒนาศัลยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยาง

ตอเนื่องและตรงเปาหมายกับการปฏิบัติงานในตําแหนงรวมท้ังตรงเปาหมายตอการพัฒนา

ประสิทธิภาพขององคกรกรมทางหลวง 
                         ดังนั้น  รูปแบบการเรียนรูเพื่อการพัฒนาสมรรถนะจําเปนตองมีพื้นฐานในการ
พัฒนาใหสอดคลองกับแนวทางการปฏิบัติงานในแตละตําแหนง  เพ่ือทําใหรูปแบบการเรียนรูนั้น



                                                                                                                                                          

 

สามารถนําไปพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน  โดยการกําหนด
สมรรถนะประจําตําแหนงสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง จะนําขอมูลสําคัญมาจาก
การวิเคราะหขอมูลจากวิสัยทัศนกรมทางหลวง  พันธกิจ  และคานิยม โดยการนําขอมูลท้ังหมดมา
จากการวิเคราะหแนวทางการปฏิบัติงานจากการพรรณางานและมาตรฐานประจําตําแหนงของ

ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง   หลังจากนั้นเปนการนําขอมูลท้ังหมดมารวบรวมและ
กําหนดสมรรถนะประจําตําแหนงของขาราชการผูปฏิบัติงานของแขวงการทาง กรมทางหลวง โดย
พบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงมี สอง ระดับ คือ 
สมรรถนะระดับองคกร และสมรรถนะระดับบุคคล ซ่ึงแยกไดเปนสมรรถนะของหมวดบริหาร  
หมวดการพัฒนาตนเอง และหมวดการพัฒนากลุมงาน ซ่ึงการวิเคราะหระดับสมรรถนะท้ังสอง
ระดับจะสอดคลองกับแนวทางการประเมินความตองการในการพัฒนาบุคคลากรโดยสามารถแยก

ออกมาไดวา การประเมินความตองการที่มาจากความตองการในการพัฒนาองคกร และความ
ตองการในการพัฒนาตนเอง สอดคลองกับคํากลาวของ เลิศชัย  สุธรรมานนท  ( 2552) ท่ีกลาววา  
สมรรถนะตองมีขอบเขตและนําไปสูการพัฒนาบุคลากรในองคกรไดอยางตรงเปาหมาย   และ
รูปแบบการเรียนรูก็ควรจะมีลักษณะและความเหมาะสมเพ่ือเอ้ือตอการพัฒนาการเรียนรูบน

สมรรถนะการปฏิบัติของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง   ซ่ึงจะทําใหกระบวนการเรียนรู
ดังกลาวมีประสิทธิภาพเพราะมีรูปแบบการเรียนรูท่ีเนนกระบวนการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนจากการ

ปฏิบัติงานบนพื้นฐานสมรรถนะของบุคคลในหนวยงาน ซ่ึงจะเปนรูปแบบการเรียนรูท่ีสอดคลอง
กับเปาหมายของการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน                                                     
                        สําหรับ รูปแบบการเรียนรูรูปแบบหนึ่งเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
กรมทางหลวงก็คือ  รูปแบบการเรียนรูโดยการนําแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action 
Learning)  กับแนวคิดการจัดการความรู  (Knowledge  Management)    มาพัฒนาและเสริมสราง
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงใหเกิดสมรรถนะการปฏิบัติงาน เพราะ การเรียนรูจากการ
ปฏิบัติ    ถือเปนการการเรียนรูแบบลงมือกระทํา  (Learning by doing)  เปนการสรางใหเกิดการ
เรียนรูจากประสบการณตรง  (Dale,1969) เพราะ เปนกระบวนการเรียนรู ท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงาน และใหผูเรียนลงมือทดลองปฏิบัติ เปนการพัฒนาท่ีเนนการเรียนรูจากการปฏิบัติจะเปน
การเรียนรูท่ีเกิดข้ึนจากปญหาท่ีเกิดข้ึนจากสภาพการปฏิบัติงานจริง และสมาชิกในองคกรรวมกัน
หาแนวทางการแกไข จนไดแนวทางการแกไขปญหาท่ีถูกตองและมีประสิทธิภาพ สามารถนําแนว
ทางการแกไขท่ีไดมาพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรและสามารถนํามาเปนองคความรูท่ีสามารถ

พัฒนาอยางตอเนื่องและยั่งยืนในองคกรนั้นได และโดยลักษณะการเรียนรูท่ีมีลักษณะเปนการ



                                                                                                                                                          

 

เรียนรูจากการปฏิบัติจะเปนการเรียนรู โดยผานประสบการณ ผานการกระทําท่ีนําไปสูกระบวนการ
เรียนรู และนําผลไปสูการวางแผนการกระทําในอนาคต (Preston and Biddle,1994) ซ่ึงสอดคลอง
กับ Pedler (1997) ท่ีวา กระบวนการเรียนรูเพื่อการปฏิบัติเปนกระบวนการปรับเปล่ียนองคกรท่ี
สําคัญและเปนส่ิงท่ีควรจะมีอยูในองคกร ท้ังนี้เพราะการทํางานในองคกรมิใชการทํางานแตเพียง
คนเดียว แตจะเปนความเกี่ยวพันธกับบุคคลอื่นดวย ( Rogers, 1992)  อีกท้ังผูเรียนจะตองมี
ความรูสึกวามีความตองการในการเรียนรู และเพ่ือสรางประสบการณใหสอดคลองกับการ
ปฏิบัติงานจริง (Speck, 2006)  และผลจากการเรียนรูจากการปฏิบัติในการแกไขปญหาท่ี

เกิดขึ้นในองคกรนั้น สิ่งที่องคกรมุงหวังก็คือกระบวนการเรียนรูดังกลาวควรเกิดขึ้นอยาง
เปนรูปธรรม มีความตอเนื่องและยั่งยืนในกระบวนการของการสรางและพัฒนาความรูใน

องคกร ดังนั้น  การเรียนรูจากการปฏิบัติ จึงเหมาะสมสําหรับการพัฒนาใหผูเขารวมเรียนรู

เกิดการพัฒนากระบวนการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม เปนขั้นตอน สามารถเห็นภาพที่เกิดขึ้น
จริง  มีการลงมือปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลตามท่ีคาดหวัง  ซ่ึงวิธีการนี้จะใชไดดีในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานตางๆ   เพราะการปฏิบัติงานภายในแตละหนวยงานนั้นประกอบดวยการ
ทํางานของคนหลายคนซึ่งมีความหลากหลายทั้งในดาน   ความรู  ความคิด   จุดประสงค  
ความตองการ แนวทางการดําเนินชีวิต และเปาหมาย ดังนั้น การปฏิบัติงานในหนวยงานจึง
เกิดปญหา  อันเนื่องมาจากความแตกตางในรายบุคคล   ซึ่งกอใหเกิดปญหาในการปฏิบัติ  
และหากปญหาดังกลาวไมไดรับการแกไข ปญหาก็จะขยายใหญขึ้นจนเปนตัวฉุดรั้ง มิให
องคกรสามารถพัฒนาได อีกทั้งมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของคนในองคกร และหาก
องคกรไมดําเนินการใด ก็จะเปนผลใหปญหานั้นๆขยายตัวตอไปจนเกิดเปนปญหาท่ีใหญได   
                  ดังนั ้น   วิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติจึงถูกนําเขามาเพื ่อใหเกิดกระบวนการ
เรียนรูผานการปฏิบัติจริงและผานบุคคลที่เกี่ยวของโดยตรงและเพื่อนําไปสูการแกไขปญหา

ที่ไดผลลัพธอยางเปนรูปธรรม  และเมื่อเปนกระบวนการที่ถูกแกไขปญหาโดยการทํางาน

เปนทีม หากเปนแนวคิดของการเรียนรูจากการปฏิบัติก็จะหมายถึงกระบวนการพัฒนาได

สิ้นสุดลงตามความประสงค  แตหากมองในดานของการพัฒนาอยางตอเนื่อง  องคความรูท่ี
ไดรับจากการเรียนรูจากการปฏิบัติควรไดรับการพัฒนาและตอยอดกลายเปนองคความรู

ภายใตกระบวนการจัดการความรูของหนวยงาน   ดังคํากลาวของ อัญญาณี คลายสุบรรณ 
(2550) ที่วา “การถายทอดความรูจากบุคคลไปสูบุคคลหลายคนหรือกลุมบุคคลแลวบุคคล
ผูรับความรูเกิดการเรียนรูในตนเอง  สามารถสรางความรูที่เปนของตนเองขึ้นมาใหมใน
ระดับที่สูงกวาเดิมแลวถายทอดและถายโอนไปสูคนอื่นๆ” ซึ่งกระบวนการจัดการความรู



                                                                                                                                                          

 

นั้นจะคอยๆดํา เนินการนําไปสูกระบวนการแลกเปลี่ยนการเรียนรู ซึ่งสงผลใหเกิดการ
พัฒนาตน  พัฒนาทีมงานและพัฒนาหนวยงาน    เพราะกระบวนการจัดการความรูจะเปน
กระบวนการที่เขามาพัฒนาใหเกิดองคความรูที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม เพราะถือวา ความรู
จะอยูที่ผูปฏิบัติ  (วิจารณ พานิช, 2548)และหากการดําเนินการกระบวนการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติ  ตอยอดมาสูกระบวนการจัดการความรู  ก็จะนําผลมาสูการแลกเปลี่ยนและการ
เรียนรูที่ไมสิ้นสุด  มีการตอยอดหรือมีการพัฒนาใหเกิดองคความรูใหมๆ ซึ่งสามารถตอ
ยอดไปสูเปนกระบวนการเรียนรูที ่ยั ่งยืนและถาวรตอไป      สอดคลองกับคํากลาวของ 
ประพนธ  ผาสุขยึด  (2549) ที่วา  “ตองสรางการเรียนรูที ่มาจากการปฏิบัติจริง” ซึ่งจาก
แนวคิดนี ้จึงไดนําแนวคิดการจัดการความรูมาใชในลักษณะเชิงผสมผสานระหวางการ

เรียนรูจากการปฏิบัติท่ีเนนเร่ืองการแกไขปญหาในองคกรและการจัดการความรูที่ถือวาเปน

แนวทางพัฒนาการตอยอดองคความรูสําหรับการพัฒนาองคกร สอดคลองกับคํากลาวของ 
วิจารณ พานิช (2549) ท่ีวา “การจัดการความรูไมใชกิจกรรมท่ีดําเนินการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเร่ือง
ความรู  แตเปนกิจกรรมท่ีแทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการเรียกวา บูรณาการอยูกับทุกกิจกรรมของ
การทํางานและท่ีสําคัญ ตัวการจัดการความรูก็ตองจัดการดวย” สอดคลอง ตามคํากลาวของ วีรวุธ 
มาฆะศิรานนท (2545) ท่ีวา “คนทํางานในยุคใหม (Knowledge Worker) ท่ีปฏิบัติงานอยูใน สังคม
แหงความรู  (Knowledge Society ) หรือ  รูปแบบการใชความรูอยางเปนระบบ   (Knowledge 
Organization) จําเปนตองมีการสรางความคิดสรางสรรค และการสรางกิจกรรมคุณคา (Value-
Adding Activity) รวมถึงนวัตกรรมนานัปการใหสอดคลองกับภาระหนาท่ี (Responsibility) ท่ีมีอยู” 
และ การเรียนรูจะเกิดข้ึนข้ึนไดมีการลงมือปฏิบัติ (Learning by Doing) (วรภัทร ภูเจริญ, 2549)  ใน
การนําองคความรูมาจัดการความรูเพื่อพัฒนาบุคคลในองคกรเพื่อสงผลตอการพัฒนาตนเองและ

พัฒนาองคกร ซ่ึงการพัฒนาดังกลาวจะเปนการพัฒนาใหเกิดสมรรถนะความสามารถของบุคลากร
ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ.2551-2555)  ยุทธศาสตรท่ี 3 ขอ 3.4 ขอยอย 
3.4.2 กลาววา “ใหขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐทุกระดับมีหนาท่ีในการพัฒนาตามขีดสมรรถนะ
ท่ีกําหนดไว  โดยจัดใหมีระบบการเรียนรูและการพัฒนาแบบใหม  มุงเนนการเรียนรูจาก
ประสบการณจริงและกรณีศึกษามากกวาการบรรยายในชั้นเรียน และพยายามปรับใหตรงตามความ
ตองการของแตละบุคคลมากข้ึน” (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) ประกอบกับใน
ปจจุบันองคกรของรัฐท้ังหมดจะตองมีการพัฒนาการเรียนรูภายในองคกรในดานการบริหารจัดการ

ความรู (Knowledge Management) โดยเปนการดําเนินงานตาม พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  มาตรา 11 วา  “ ....สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนา



                                                                                                                                                          

 

ความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ .....” แตจาก
สภาพขององคกรของรัฐยังมิไดมีหนวยงานใดที่มีการพัฒนาใหเกิดการเรียนรูโดยผานการ

เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูท่ีเปนรูปธรรม   การจัดการความรูในองคกรของรัฐ
ยังคงไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ยังมีความลาหลัง  โดย ทศพร ศิริสัมพันธ (2551) ซึ่งดํารง
ตําแหนงเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ ที่มีสวนในการพัฒนากําหนดแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานภาครัฐ ไดเสนอวา   “เนื่องจากโลกปจจุบัน พยากรณ
อนาคตไดลําบากยากขึ้นหากระบบราชการยังเชื่องชา  ลาหลังไมกระตือรือรนในโลกแหงการ
เปลี่ยนแปลงก็จะตกยุค ดังนั้นจึงจําเปนตองปรับระบบราชการใหเปนองคกรแหงการเรียนรู” 
และ  คํากลาวของ  วิจารณ พานิช  (2548) ที ่กลาวถึงพฤติกรรมของการจัดการความรูใน
หนวยงานของรัฐวา  “ . . .พฤติกรรมของหลายหนวยราชการเปนไปในลักษณะของการ

ดําเนินการจัดการความรู โดยมีเปาหมายหลัก  เพื ่อใหไดชื ่อวามีการจัดการความรู ไมได
ดําเนินการเพื่อหวังผลของการจัดการความรูอยางแทจริง ..” เพราะฉะนั้น หนาท่ีท่ีสําคัญของ
แนวทางการพัฒนาองคกรของรัฐนอกจากมีความจําเปนตองปฏิบัติตามพระราชกฤษฎีกาดังกลาว

แลว ตองมีพื้นฐานการพัฒนามาจาก แกนขององคความรูท่ีมาจากการเรียนรูจากการปฏิบัติจริงบน
พื้นฐานของการจัดการความรูท่ีจะตองมีความสัมพันธเช่ืองโยงกับงานและภาระหนาท่ีท่ีดําเนินอยู

โดยอยูบนสมรรถนะของแตละตําแหนงงาน  เพื่อนําไปสูการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการในหนวยงานองคกรของรัฐ 
                   สําหรับกรมทางหลวง ซึ่งมีขอบขายการปฏิบัติงานรับผิดชอบงานทางหลวงทั่วทั้ง
ประเทศไทย โดยเฉพาะภารกิจหลักคืองานบํารุงทางที่มีหนวยงานสังกัดภูมิภาคทั่วทั้งประเทศ
ไทย ดังนั้นองคความรูที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจึงมีอยูอยางกระจัดกระจาย ประกอบการ
กําหนดสมรรถนะของบุคลากรไมชัดเจน  จึงทําใหองคความรูที่จะตองพัฒนาบุคลากรตาม

สมรรถนะนั้นไมชัดเจนและไมสอดคลองกับภารกิจ  อีกทั้งองคความรูทางดานวิศวกรรมเปน
องคความรูที่จะตองเกิดจากการปฏิบัติ ซึ่งเมื่อเกิดการปฏิบัติงานแลว องคความรูที่ไดกลับถูก
ฝงลึกอยูในตัวบุคคล มิไดนําออกมาเผยแพรพัฒนา ( Nonaka & Konno,1998) ประกอบกับการ
ปฏิรูปนโยบายรัฐบาลท่ีมีมาตรการในการลดกําลังคนในภาคราชการ ทําใหองคความรูดังกลาว
ไดเกิดการสูญหายไปพรอมกับบุคคลท่ีออกจากราชการ    
                    เพราะฉะน้ัน กระบวนการพัฒนาบุคลากรของกรมทางหลวง  จึงควรเนนในเร่ืองการ
กําหนดสมรรถนะเพื่อนํามาแกไขปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานผานแนวคิดการเรียนรูจากการ

ปฏิบัติและการจัดการความรูท่ีจะนําความรูภายใตการพัฒนาสมรรถนะท่ีไดมาพัฒนาเกิดการตอ



                                                                                                                                                          

 

ยอดขององคความรู   และเนื่องจากภารกิจหลักของกรมทางหลวง คืองานบูรณะทางหลวงท่ีมี

ขอบขายงานท่ัวประเทศ และหนวยงานท่ีมีหนาท่ีโดยตรงในการดําเนินการบูรณะทางหลวงท่ัวท้ัง
ประเทศ ก็คือ แขวงการทาง มีหนาท่ีบทบาทและภารกิจ  ดังนี้   “..........ดําเนินการวางแผนบํารุงทาง
ปกติ  บํารุงพิเศษ  บํารุงตามกําหนดเวลา งานบูรณะและงานรักษาสภาพทาง ตลอดท้ัง งาน
บํารุงรักษาเครื่องจักรยานพาหนะรวมไปถึง การดําเนินงานใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว ......” 
(สํานักงาน ก.พ., 2546) ซ่ึงการปฏิบัติงานของแขวงการทางน้ัน ประสบกับปญหาและความยุงยาก
ในการปฏิบัติงานมาก  เนื่องจากมีงานท่ีเกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย เชน หนวยราชการกรมทาง
หลวงสวนกลาง หนวยราชการกรมทางหลวงสวนภูมิภาพ หนวยราชการประจําจังหวัด ประชาชน 
ผูใชทาง นอกจากน้ันยังตองมีการใชความรูในทางวิชาการ คือ วิชาการทางดานวิศวกรรม และ
หลักการบริหารงาน รวมท้ังกฎ ระเบียบทางราชการที่เกี่ยวของ มิฉะนั้นความเสียหายที่เกิดข้ึนจะมี
ผลกระทบตอผูใชทาง เชนในกรณีท่ีเกิดอุบัติเหตุทางถนน สวนหน่ึงจะมาจากปจจัยทางถนน เชน 
แนวเสนทางและรูปตัด รัศมีโคง การยกโคง การขยายโคง ระยะมองเห็น สภาพขางทางและอุปกรณ
กันขางทาง สภาพผิวทาง ไหลทาง การระบายนํ้า ไฟฟาแสงสวาง (ลําดวน ศรีศักดา, 2551) ซ่ึง 
ลักษณะงานในความรับผิดชอบของแขวงการทาง จึงเปนงานท่ีมีความรับผิดชอบสูง และเปนงานท่ี
ตองใชประสบการณในการแกไขปญหา ประกอบกับการท่ีขาราชการกรมทางหลวงสังกัดแขวงการ
ทางน้ัน ไดรับการพัฒนานอยมาก เนื่องจากมีขาราชการท่ีมีตําแหนงงานหลากหลายในแขวงการ
ทาง  รวมท้ังการโยกยายของขาราชการมีมากจึงเปนผลทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ขาราชการแขวงการทางมีประสิทธิภาพนอยลง   เพราะฉะน้ันวิธีการพัฒนาบุคลากรของแขวงการ
ทางจึงควรเปนการเนนการพัฒนาบุคลากรท้ังหมดของแขวงการทาง  และเนื่องมาจากลักษณะงาน
เปนงานท่ีเกิดปญหาจากการปฏิบัติงานจริง  ดังนั้นแนวทางการพัฒนาการเรียนรูจึงควรมีลักษณะ
เปนการนําปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานจริง มาจัดการความรูเพื่อมาสรางเปนวงจรแหงการเรียนรู
อยางตอเนื่องและถาวร ดังคํากลาว ของ  Rogers (1992) ท่ีวา “การเรียนรูจะตองเปนเร่ืองของความรู 
ความคิด ความรูสึก และการกระทํา”  
                  ผูวิจัยจึงเห็นวาการสรางรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติ
สําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการ
จัดการความรู จะเปนอีกทางเลือกในการพัฒนาบุคลากรของกรมทางหลวงใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ เพราะรูปแบบการเรียนรูจะครอบคลุมการปฏิบัติของขาราชการกรมทางหลวง
โดยอยูบนพื้นฐานการพัฒนาสมรรถนะของตําแหนงงาน  และผลของการดําเนินการตาม
รูปแบบการเรียนรูนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการ



                                                                                                                                                          

 

ทางภายใตสมรรถนะของตําแหนงงาน    นอกจากนี้จากการศึกษาขอมูลจากการวิจัยในสวนท่ี
เกี่ยวของกับขาราชการพลเรือนนั้น  ไมพบวามีงานวิจัยเลมใดที่เคยดําเนินการวิจัยเกี่ยวกับ
แนวคิดดังกลาว  ผูวิจัยจึงเห็นวาหากมีดําเนินการวิจัยตามแนวคิดดังกลาวจะมีผลใหเกิดการ
พัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการ

ทางกรมทางหลวงตามแนวคิดเรียนรูจากการปฏิบัติกับการจัดการความรูอยางเปนรูปธรรม ทํา
ใหองคกรแขวงการทางมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและยั่งยืนภายใตสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้ผลที่ไดก็จะไปเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง 
ตลอดทั้งสามารถนํารูปแบบที่ไดดังกลาวไปเปนตัวอยางอางอิงยังหนวยงานตางๆในสังกัดรัฐ

ตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการท่ีสําคัญและจําเปน 
ในการเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 

2. เพื่อพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู  

3. เพื่อทดลองใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 

4. เพื่อศึกษาปจจัยและเง่ือนไขในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง 
สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและการจัดการความรู 

  
ขอบเขตของการวิจัย  
                              ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ไดกําหนดขอบเขตท่ีจะดําเนินการวิจัย     ดังมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
                              1.  ขอบเขตดานประชากร   
                  ประชากรของการวิจัยคร้ังนี้ ไดแกเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในแขวงการทาง กรม
ทางหลวง   จํานวนท้ังส้ิน  3,770 คน         
                           2 . ขอบเขตดานเนื้อหา 

        ผูวิจัยไดดําเนินการกําหนดเนื้อหาเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ 



                                                                                                                                                          

 

ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงโดยการวิเคราะหขอมูลของกรมทางหลวง  ไดแก   วิสัยทัศน    
พันธกิจ  คานิยม  ยุทธศาสตร  และมาตรฐานการปฏิบัติงานของตําแหนงในสังกัดแขวงการทาง 
จํานวน 14  ตําแหนง  ไดแก  ตําแหนงนายชางโยธาระดับอาวุโส      นายชางโยธาระดับชํานาญงาน     
นายชางโยธาระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน    นายชางเคร่ืองกลระดับชํานาญงาน     นายชาง
เคร่ืองกลระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน   นักจัดการงานท่ัวไประดับชํานาญการ   นักสถิติระดับ
ชํานาญการ   นักสถิติระดับชํานาญการ/ปฏิบัติการ   เจาพนักงานธุรการระดับชํานาญงาน  เจา
พนักงานธุรการระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน    เจาพนักงานการเงินและบัญชี ระดับชํานาญงาน    
เจาพนักงานการเงินและบัญชีระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน   เจาพนักงานพัสดุระดับชํานาญงาน   
และเจาพนักงานพัสดุระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน   ซ่ึงขอมูลท้ังหมดนํามาจากการใชตาราง
วิเคราะหจัดลําดับลักษณะงานตามตําแหนง โดยนําเอาการพรรณนางานมาเปนตัวกําหนด และ
พิจารณาในสวนของสมรรถนะท่ีสามารถจะเปนผลใหการปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
ซ่ึงในการปฏิบัติงานนั้นจะยึดหลักความสอดคลองและตรงตอมาตรฐานการปฏิบัติในแตละ

ตําแหนง และเม่ือมีการวิเคราะหโดยใชขอมูลของกรมทางหลวงในเร่ืองวิสัยทัศน  พันธกิจ คานิยม 
มาตรฐานการปฏิบัติและการพรรณางาน จะนําขอมูลเหลานั้นมาใสหัวขอสมรรถนะเพื่อการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน และจากการวิเคราะหขอมูลจึงสามารถแบงสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงออกเปน  2 ระดับไดแก 
                                2.1  สมรรถนะขององคกรกรมทางหลวง โดยพิจารณาจากการนําสมรรถนะ
นั้นไปใชในการพัฒนาองคกร   ไดแก  สมรรถนะในเร่ือง การพัฒนาความคิดเชิงระบบ   การพัฒนา
คูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง    การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ    ทักษะการ
ติดตอส่ือสาร   การประชาสัมพันธเชิงรุก     การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร  ความเช่ียวชาญ
ทางวิศวกรรม   ทักษะการแกไขปญหา  การสอนงาน  การบริหารการเปล่ียนแปลง จิตบริการ  การ
บริหารเชิงกลยุทธระดับองคกร    ทักษะการปรับปรุงงาน  และการวางแผนระดับหนวยงาน 
                                2.2   สมรรถนะประจําตําแหนงของขาราชการ แขวงการทาง กรมทางหลวง 
สามารถแบงไดเปน 3  หมวดของสมรรถนะ โดยพิจารณาจากลักษณะการนําสมรรถนะไปใชใน
การปฏิบัติงาน  ไดแก    
                               ก   หมวดบริหาร   ไดแก   การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน   การ
สอนงาน  ภาวะผูนําการวางแผนงาน   เทคนิคการแกไขปญหา  และการบริหารความขัดแยง 



                                                                                                                                                          

 

                               ข   หมวดการพัฒนาตนเอง  ไดแก เทคนิคการบริหารเวลา     เทคนิคการ
ปรับปรุงงาน   เทคนิคการนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ    มนุษยสัมพันธ การติดตอส่ือสาร และการ
พัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
                               ค   หมวดการพัฒนากลุมงาน  ไดแก  การทํางานเปนทีม  การจัดการความรู  
และการบริหารความเส่ียง 
                           3. ขอบเขตดานตัวแปร    
           เนื่องจากวัตถุประสงคการวิจัยขอ 3  เปนการทดลองใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อ
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู  ดังนั้น ตัวแปรท่ีศึกษาไดแก   

3.1 ตัวแปรตน  ไดแกรูปแบบการการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะสําหรับ
ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู         

3.2 ตัวแปรตาม  ไดแก  ความรู   ทักษะ เจตคติ  เกี่ยวกับสมรรถนะการ
ปฏิบัตงิานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการ
จัดการความรู         
 
คําจํากัดความท่ีใชในงานวิจัย 
                           รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวง
การทาง  กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ หมายถึง   ข้ันตอนการจัดการเรียนรู
ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาสมรรถนะขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  
มีท้ังหมด 11  ข้ันตอน ดังนี้ 

                            1. การระบุปญหา เปนการคนหาปญหาหรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนท่ีเปนปญหาใน
องคการ                                 
                             2.  การกําหนดวัตถุประสงคเม่ือพบปญหาท่ีเกิดข้ึนก็นํามาวิเคราะหกําหนด
วัตถุประสงคหรือผลลัพธท่ีตองการจากการแกไขปญหานั้น 
                             3.   การกําหนดสมาชิกเพื่อตัดสินใจวางแผนในการแกปญหา                                     
                             4.   กลุมวิเคราะหปญหา  หาขอมูล หาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนโดยการ
สรางสมมุติฐานรวมกัน  ผูท่ีเปนเจาของปญหาหรือฝายท่ีรับผิดชอบใหขอมูลและเสนอปญหา
ขอเท็จจริงตางๆท่ีเกี่ยวของ  



                                                                                                                                                          

 

                             5.   การวางแผนในการแกไขปญหา  กลุมกําหนดกลยุทธและวิธีการในการแกไข
ปญหา  
                             6.   การลงมือปฏิบัติ   กลุมและผูท่ีเกี่ยวของลงมือปฏิบัติเพื่อแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึน                                     
                             7.   การกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุปสราง
เปนองคความรูใหม    
                             8.   การสกัดความรู เปนการสรุปองคความรูและคัดเลือกความรูท่ีจะนํามาใชให
เกิดความเหมาะสมและเปนท่ียอมรับของคนในองคการ 

                             9.  การประยุกตใชความรู เปนการนําความรูท่ีไดไปประยุกตใช  เปนการสราง
รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวางเพื่อปรับเปล่ียนองคการใหเกิดการเรียนรูรวมกัน  
                           10.  การจัดการความรู   เปนการนําความรูท่ีอยูในตัวบุคคลมาประสานสัมพันธ
รวมกันเพื่อใหเกิดการปรับเปล่ียนและนําไปสูองคความรูท่ีแทจริงของคนในองคกร   
                            11. การเผยแพรความรู เปนการนําความรูท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรู
ท้ังหมดไปเผยแพรเพื่อเปนตัวอยางอางอิงเพ่ือใหเกิดการรับรู การจัดการความรู การปรับเปลี่ยน 
และการปรับใชอยางเปนพลวัตอยางตอเนื่อง   
                             แขวงการทาง กรมทางหลวง  หมายถึง หนวยงานเทียบเทาระดับกองท่ีสังกัดกรม
ทางหลวง กระทรวงคมนาคม มีหนาท่ีในการวางแผนงานบํารุงปกติ  บํารุงพิเศษ  บํารุงตาม
กําหนดเวลา งานบูรณะและงานรักษาสภาพทาง และดําเนินการวางแผนงานและปฏิบัติใหเปนไป
ตามแผน ตลอดท้ังมีการบํารุงรักษาเคร่ืองจักรยานพาหนะ 
                            ขาราชการสังกัด แขวงการทาง กรมทางหลวง  หมายถึง  ผูอํานวยการแขวงการ
ทาง/สํานักบริหารบํารุงทาง  เปนผูบริหารสูงสุดในหนวยงาน, ฝายบริหารงานท่ัวไป ซ่ึงประกอบไป
ดวยงานสารบรรณ งานบัญชี งานพัสดุและสัญญา และงานสถิติ  ฝายชาง ประกอบไปดวย งาน
บํารุงทางเคล่ือนท่ี งานจราจรสงเคราะห และงานปรับซอม และฝายหมวดการทาง ประกอบดวย
หมวดการทางที่ 1-6 ท่ีมีความรับผิดชอบในการดูแลและบูรณะทางหลวงตามท่ีไดรับมอบหมาย   
                           สมรรถนะการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง 
มีประสิทธิภาพของขาราชการแขวงการทาง   กรมทางหลวง โดยสมรรถนะสําหรับขาราชการ 
แขวงการทาง กรมทางหลวงมีอยู 2  ระดับ  คือ    ระดับท่ี  1 คือ  สมรรถนะในระดับองคกร   ไดแก 
การพัฒนาความคิดเชิงระบบ      การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง  การใหบริการ
ท่ีดี   การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ   ทักษะการติดตอส่ือสาร   การประชาสัมพันธเชิงรุก    การ



                                                                                                                                                          

 

สรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร        ความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม   ทักษะการแกไขปญหา  การ
สอนงาน       การบริหารการเปล่ียนแปลง    จิตบริการ    การบริหารเชิงกลยุทธระดับองคกร   การ
พัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง     ทักษะการปรับปรุงงาน   และการวางแผน
ระบบงาน  และสมรรถนะระดับท่ี  2  คือ    สมรรถนะประจําตําแหนงของขาราชการ แขวงการทาง 
กรมทางหลวง  ประกอบไปดวย   หมวดท่ี 1  หมวดบริหาร   ไดแก   การบริหารงานเชิงกลยุทธ
ระดับหนวยงาน     การสอนงาน       ภาวะผูนํา      การวางแผนงาน    เทคนิคการแกไขปญหา   และ
การบริหารความขัดแยง    หมวดท่ี 2  หมวดการพัฒนาตนเอง     เทคนิคการบริหารเวลา      เทคนิค
การปรับปรุงงาน    เทคนิคการนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ  การสรางมนุษยสัมพันธระดับ

หนวยงาน การติดตอส่ือสาร   และการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และหมวดท่ี 3 หมวดการ
พัฒนากลุมงาน การทํางานเปนทีม  การจัดการความรู    และการบริหารความเส่ียง 
                            ปจจัย  หมายถึง     องคประกอบสําคัญในการนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและการจัดการความรูไปใช     
                           เงื่อนไข   หมายถึง    ลักษณะสําคัญท่ีกําหนดไวสําหรับการใชรูปแบบการเรียนรู
ในการเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิด
การเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. กรมทางหลวงไดขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับการ 
ปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  โดยกรมทางหลวงสามารถนําขอมูลท่ีไดไป
วิเคราะห  สังเคราะหและจัดหมวดหมู เพื่อสรางเปนระบบการพัฒนาบุคลากรของกรมทางหลวง
และนําไปกําหนดเปนคุณลักษณะเฉพาะตําแหนงสําหรับตําแหนงของขาราชการแขวงการทางกรม

ทางหลวง เพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงอยางมี
ทิศทางและเปาหมายท่ีชัดเจนเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของกรมทางหลวงตอไป   

2. ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงท่ีเขารวมกระบวนการเรียนรูมี 
ความรู ทักษะ และเจตคติเกี่ยวกับสมรรถนะการแกไขปญหาในระดับท่ีสูงกวากอนเขารับการเรียนรู
ตามรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทาง
หลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู  และขาราชการแขวงการทาง 



                                                                                                                                                          

 

กรมทางหลวง ท่ีเขารวมกระบวนการเรียนรูนั้นสามารถนําความรูท่ีไดรับไปดําเนินการแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. กรมทางหลวงสามารถนํารูปแบบการเรียนรูไปกําหนดเปนแนวทาง 
ในการสรางกระบวนการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการ

ทาง กรมทางหลวง โดยกรมทางหลวงสามารถนําเอารูปแบบการเรียนรูไปดําเนินการใชในทุก

หนวยของแขวงการทาง และกําหนดใหมีองคกรกลางในการประสานองคความรูท่ีไดเพื่อจัดทําเปน
ระบบแหงความรูของกรมทางหลวง และพัฒนาระบบแหงความรูตอยอดโดยผานกระบวนการ
เรียนรูรวมกันเพื่อสรางใหเกิดเปนคลังแหงความรูท่ีทุกคนสามารถนําไปเปนความรูสําหรับการ

ปฏิบัติงานอยางยั่งยืนตอไป 
4. กรมทางหลวงสามารถนําขอมูลเกี่ยวกับเงื่อนไขและปจจัยในการนํา 

รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทาง
หลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไป วิเคราะห สังเคราะห  ทดลอง
ใช และดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อสกัดขอมูลท่ีไดในการนําไปสรางพัฒนาและกําหนดแนว
ทางการนํารูปการเรียนรูไปใชเพื่อสรางประสิทธิภาพใหเกิดแกบุคลากรและองคกรอยางสูงสุด

ตอไป 
 
 



 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

                 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  ทฤษฏี  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัยเร่ือง การ

พัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง 
กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู  ท้ังนี้ผูวิจัยไดแบงเนื้อหา
ออกเปน 10  ตอน ดังตอไปนี้  
                  ตอนท่ี   1      การเรียนรูผูใหญ 

- ลักษณะผูเรียนวัยผูใหญ 
- ทฤษฏีการเรียนรูสําหรับผูใหญ 
- แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
- แนวคิดการจัดการความรู 
- รูปแบบการเรียนรูสําหรับผูใหญ 
- วิธีการจัดการเรียนรูสําหรับผูใหญ 

                  ตอนท่ี   2     ความรูและแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะและการประเมินความตองการ 
- ความรูเกี่ยวกับสมรรถนะ 
- แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความตองการ  

                   ตอนท่ี   3     ความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 
- ความรู เกี่ ยวกับลักษณะการปฏิบัติงานตามตําแหนงของ

ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 
- การวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการ

ทางกรมทางหลวง 
                  ตอนท่ี  4     งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
                  ตอนท่ี   5    กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตอนท่ี 1  การเรียนรูผูใหญ 

              เนื่องจากการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู

เปนการเรียนรูโดยกลุมเปาหมายของการพัฒนาเปนการเรียนรูของวัยผูใหญ ซ่ึงลักษณะการเรียนรู
ของวัยผูใหญมีแตกตางจากวัยเด็ก  อีกท้ังลักษณะของการเรียนรูของขาราชการกรมทางหลวงท่ีถือ
วาเปนวัยผูใหญนั้นจําเปนตองมีการสรางกระบวนการเรียนรูตามหลักและทฤษฏีการเรียนรูของ

ผูใหญ โดยสามารถแนวทางการเรียนรูของวัยผูใหญไดดังน้ี 

1.1.  ลักษณะผูเรียนวัยผูใหญ (Adulthood)  
1.1.1   ความหมายของวัยผูใหญ 
                       Havinghurst (2012) ไดแบงวัยผูใหญออกเปน 3 วัย โดยคํานึงถึงภารกิจดาน
พัฒนาการ คือ 

                      1. ผูใหญวัยตน (Early Adulthood) มีอายุ ระหวาง  19-30 ป  มีลักษณะการเปนผูใหญ 
ท่ีมีพัฒนาการเร่ิมตนจาการเลือกคูครอง  การเรียนรูในการอยูรวมกันเปนครอบครัว  เร่ิมตน
ประกอบอาชีพเปนหลักแหลง   มีความรับผิดชอบในสวนของสังคมและการเขาหากลุมเพื่อนท่ี
ถูกใจ 
                     2.  ผูใหญวัยกลางคน (Middle Adulthood) มีอายุ ระหวาง  30-60  ป  มีลักษณะการ
เปนผูใหญท่ีมีความรับผิดชอบในทางสังคม  และสามารถปรับตัวใหเขาครอบครัวได  
                     3.  ผูใหญวัยสูงอายุ (Later Maturity) มีอายุ ระหวาง  60 ปข้ึนไป มีลักษณะของความ
ผูใหญคือ   มีการปรับตัวและยอมรับในการเปล่ียนแปลงในความแข็งแรงและสุขภาพของตน   

                     เชียรศรี  วิวิธสิริ (2534)  ไดกําหนดวัยผูใหญ ออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
                     1. วัยผูใหญตอนตนหรือวัยฉกรรจ ( Early  Adulthood) อายุ 18-35 ป  เปนวัยท่ีตอกับ
ชวงวัยรุน มีการเปล่ียนแปลงทางรางกาย  ทางอารมณ  ทางสังคมและการงาน และทางสติปญญา 
เปนวัยของการบรรลุนิติภาวะ เปนวัยแหงการทํางาน 
                     2. วัยผูใหญตอนกลางหรือวัยกลางคน ( Middle Adulthood) อายุ 35-60 ป เปนวัยท่ีมี
ความเขมแข็งทางกาย  มีพลังทางเศรษฐกิจ เปนวัยท่ีมุงม่ันตอความสําเร็จในชีวิต 
                     3. วัยผูใหญตอนปลายหรือวัยชรา  ( Late Adulthood) อายุ 60 ปข้ึนไป เปนวัยแหง
ความหลัง อาจจะสุขสมหวังหรือมีทุกข  มีความเส่ือมรางกาย ทางสังคมและทางการงาน 
 



                                                                                                                                                          

 

                    ศรีเรือน  แกวกังวาน (2549 ) ไดแบงวัยผูใหญออกเปน   
                     1.  ระยะวัยผูใหญตอนตน  ไดแกบุคคลอายุราว 20-25 ป ถึง 40  ป  ระยะทดลองเพื่อ
หาแนวทางชีวิตท่ีตนตองการและพอใจสืบเนื่องมาจากวัยรุน เชน อาชีพ เพื่อน คูครองและอ่ืนๆ                            
                     2.  ระยะวัยกลางคน ไดแกบุคคลอายุราวๆ 40 ป ถึง 65 ป  เม่ือเร่ิมระยะวัยนี้แบบแผน
ชีวิตเขารูปหรือเกือบเขารูปเขารอยแลว บุคคลผูมีพัฒนาการสมวัยท่ีผานมาจะประสบความสําเร็จ
ในชีวิตดานอาชีพ 
                     3.  ระยะวัยสูงอายุ ไดแกบุคคลราวๆอายุ 60-65 ปขึ้นไป วัยนี้จะประกฎความเส่ือม
ถอยทางรางกายและทางสังคม ทางอารมณและจิตใจรวมดวย การเตรียมตัวและการปรับตัวเตรียม
รับภาวการณเส่ือมถอยตางๆเหลานี้เปนเร่ืองจําเปนและสําคัญ 

                        ดังนั้น จากขอมูลท้ังหมดสามารถสรุปไดวาประเภทของผูใหญจะแบงเปน 3 ระดับ 
คือ วัยผูใหญตอนตน อายุระหวาง 21-35 ป  ท่ีเปนชวงรอยตอของวัยรุน และชวงเปนชวงเร่ิมตน
ของการดําเนินชีวิตแบบผูใหญ ตอมาเปนวัยผูใหญตอนกลาง อายุระหวาง 35-60 ปซ่ึงจะเปนชวง
ของการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงท่ีคอยๆเปล่ียนไปอยางชาๆ และวัยผูใหญสูงอายุ ซ่ึงมีอายุ
ระหวาง 60 ปข้ึนไป โดยในชวงวัยนี้เปนวัยท่ีปลอดจาการทํางาน และมีความเปนอิสระในการ
ดําเนินชีวิตของตนเอง และสําหรับวัยผูใหญตอนกลาง เปนชวงของการทํางาน เพราะฉะนั้นสภาพ
ของผูใหญตอนกลางจึงมีความสําคัญในการดําเนินชีวิตและเปนวัยท่ีตองพบปะกับบุคคลอ่ืนท้ังในท่ี

ทํางานและท่ีบานจึงทําใหวัยผูใหญตอนกลางจึงมีลักษณะและเปนชวงวัยท่ีมีความสําคัญตอชีวิต 
 
 1.1.2  ลักษณะและความสําคัญของผูใหญวัยตอนกลาง  
                        เชียรศรี  วิวิธสิริ (2534)  ไดกลาวถึงคนวัยผูใหญกลางคนวาจะมีลักษณะดังนี้  บุคคล
วัยนี้ อายุ 35- 60 ปนี้จะเปนวัยท่ีบรรลุถึงความเขมแข็งทางกาย  มีพลังทางเศรษฐกิจและความมีหนา
มีตาทางสังคม 
                        ศรีเรือน  แกวกังวาน (2549 ) ไดกําหนดวาผูใหญวัยนี้จะมีอายุอยูประมาณ 40 – 65 ป  
มักเปนวัยทํางาน มีความรับผิดชอบตอความเจริญ มีความรับผิดชอบท้ังในดานชีวิตสวนตัวและการ
งาน มีพัฒนาการและมีการเปล่ียนแปลงไปอยางชาๆ เปนยุคแหงการพัฒนาตนอยางแทจริง                                    
                        สุชา  จันทนเอม (2527) ไดกลาวเกี่ยวกับผูใหญวา  เม่ือบุคคลเขาสูผูใหญ จําเปน
อยางยิ่งท่ีจะตองปรับตัวใหเขากฎเกณฑตางๆทางสังคม  ตองมีการยอมรับความเปนจริงของชีวิต 
การควบคุมอารมณ การเผชิญกับปญหา รวมท้ังปญหาทางดานอารมณ   



                                                                                                                                                          

 

                         ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา ผูใหญวัยตอนกลางมีความสําคัญตอการกาวนําไปสู
ความสําเร็จหรือความลมเหลวในชีวิต และในวัยนี้จึงเปนชวงหัวเล้ียวหัวตอถือเปนชวงแหงการ
เปล่ียนแปลงทางรางกาย  ท่ีมีผลกระทบตอจิตใจ  เพราะฉะน้ัน กระบวนการปรับตัวเพื่อรับกับการ
เปล่ียนแปลงจึงถือเปนส่ิงสําคัญของผูใหญวัยนี้ 
 
1.1.3    การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในผูใหญวัยตอนกลาง   
                        การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในผูใหญวัยตอนกลางไดมีหลายคนท่ีกลาวถึง เชน  สุวัฒน  
วัฒนวงศ  (2524)  วิกร ตัณฑวุฑโฒ (2528)  ชัยฤทธ์ิ โพธิสุวรรณ (2544)  และ ศรีเรือน แกวกังวาน 
(2549)  ซ่ึงทุกทานไดกลาวถึงลักษณะสําคัญๆของการเปล่ียนแปลงที่มีลักษณะคลายคลึงกัน  ซ่ึง
สามารถสรุปได ดังนี้                    
                        1. การเปล่ียนแปลงทางรางกาย การเคล่ือนไหวทางดานกลามเนื้อทํางานชาลง และ
กําลังเร่ิมนอยลง เหนื่อยงาย ประสาทสัมผัสตาง ๆ รับรูชาลง 
            2. การเปล่ียนแปลงทางอารมณ เนื่องจากบุคคลวัยนี้มีความกังวลใจในดาน สุขภาพ
ท่ีเปล่ียนไป และยังเปนหวงการงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตน จึงทําใหอารมณเปล่ียนแปลง
ไปจากเดิม 
            3. การเปล่ียนแปลงทางดานสังคม และการงาน คนท่ีอยูในวัยกลางคน มักจะ
ประสบความสําเร็จในดานอาชีพ หรือมีการโยกยายตําแหนงหนาท่ีสูงข้ึน ทําใหตองมีการปรับตัว
ท้ังในดานสวนตัว ครอบครัว และเพื่อนรวมงาน คนในวัยกลางคนน้ีจะมีความรับผิดชอบตอหนาท่ี
การงานสูงกวาคนหนุมสาว 
            4. การเปล่ียนแปลงทางดานสติปญญา ความจําเกี่ยวกับตัวเลขและการคิดคํานวณ
คอย ๆ ลดลง แตความสามารถทางสมองดานอ่ืน ๆ ยังสูงข้ึนเร่ือย ๆ 
                       นอกจากนี้แลว สุชา  จันทนเอม (2527) ไดกลาวเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงในดาน
ตางๆของผูใหญวัยตอนกลางวามีการเปล่ียนแปลงใน 4  ดาน คือ 
                       1. การเปล่ียนแปลงทางรางกาย ไดแก ความเปล่ียนแปลงของรูปราง หนาตา ทาทาง 
ความเปล่ียนแปลงดานประสาทสัมผัส เชน การมอง การฟง ตลอดจนการทํางานของตอมตางๆชา
ลง 
                       2. การเปล่ียนแปลงในหนาท่ีการงาน  ในระยะนี้อาจมีการโยกยายงานเพื่อไปรับ
ตําแหนงใหมท่ีมีเกียรติมากข้ึน หรืออาจมีการเปล่ียนแปลงผูบังคับบัญชา และชวงนี้จะเปนชวงของ
ความสําเร็จสูงสุดในชีวิตการทํางาน 



                                                                                                                                                          

 

                       3.  การเปล่ียนแปลงในดานอารมณ  เนื่องจากบุคคลวัยนี้มีความกังวลใจในดาน
สุขภาพท่ีเปล่ียนไป ตลอดจนเปนหวงการงาน ซ่ึงอาจจะมีอารมณท่ีแปรเปล่ียนไปจากเดิมไดมาก 
                       4. การเปล่ียนแปลงในดานความสนใจ บุคคลวัยนี้มีความสนใจในเร่ืองตางๆลึกซ้ึง
เปนพิเศษและจริงจัง 
                        ดังนั้น  สามารถสรุปไดวา ผูใหญวัยตอนกลางหรือผูใหญวัยกลางคน มีการ
เปล่ียนแปลงในทุกดาน  และการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการเช่ือมโยงหรือมีผลกระทบระหวางกัน 
โดยภาวะของการเปล่ียนแปลงจะสงผลกระทบมากนอยเพียงใดก็ข้ึนอยูแตละบุคคลซ่ึงเปนไปตาม

พัฒนาการของแตละบุคคล    
 
1.1.4  พัฒนาการของผูใหญ   
                         การพัฒนาการของผูใหญจะมีภารกิจดานพัฒนาการท่ีสังคมยอมรับ ดังนี้ (อาชัญญา 
รัตนอุบล, 2544)   
                          1.  การมีความรับผิดชอบตอสังคมและหนาท่ีพลเมืองเพิ่มข้ึน 

                   2.  การสรางและปรับปรุงฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวใหดีข้ึน 
                   3.  การมีหนาท่ีอบรมส่ังสอนลูกท่ีกําลังอยูในวัยรุนเพื่อใหเปนพลเมืองดีของสังคม 
                   4.  การมีกิจกรรมใชเวลาวางใหเปนประโยชน 
                   5.  การเรียนรูท่ีจะเขาใจคูครองมากย่ิงข้ึน 

                          6.  การยอมรับและปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงชองรางกาย 
                   7.  การปรับตัวใหเขากับพอแมท่ีสูงอายุ 

                        นอกจากนั้น เพ็ญพิไล  ฤทธาคณานนท (2549) ยังไดกลาวเกี่ยวกับพัฒนาการของ
ผูใหญจะมีอยู 2 ลักษณะ  คือ 
                        1.  พัฒนาการทางการและสติปญญา (Physical  and  Intellectual  Development) 
โดยพัฒนาทางกายของผูใหญเรียกไดวามีความสมบูรณในทุกดาน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงทางปญญา
จะมีรูปแบบอยู 4 ลักษณะ คือ  
                         ก  Crystallized  Intelligence  หมายถึง ทักษะท่ีไดรับจากการศึกษาและวัฒนธรรม 
เชนความเขาใจ ภาษา ทักษะในการคิดเลข และการใชเหตุผลเชิงอุปนัย (Inductive  Reasoning)  
                         ข  Cognitive  Flexibility  หมายถึงความสามารถในการเปลี่ยนความคิดจากทาง
หนึ่งเปนอีกทางหนึ่ง 



                                                                                                                                                          

 

                          ค  Visual-Motor  Flexibility  หมายถึงความสามารถในการเปลี่ยนรูปแบบท่ีคุนเคย
เปนรูปแบบที่ไมคุนเคยในการทํางานท่ีตองอาศัยการประสานงานของตาและกลามเนื้อในการ

เคล่ือนไหว 
                         ง  Visualization  หมายถึงความสามารถในการจัดระบบและประมวลขอมูลท่ีไดมา
ทางตา  
                          2. พัฒนาการทางบุคลิกภาพและทางสังคม (Personality and Social Development) 
วัยผูใหญในวัยนี้จะมีความกระตือรือรนและมีความหวัง  เกิดการเรียนรูท่ีจะปรับตัว  มีการประกอบ
อาชีพ  มีความรับผิดชอบตอสวนรวม และสามารถเขากลุมทางสังคมกับผูท่ีมีความสนใจหรือ
ลักษณะท่ีคลายกัน        
                          ดังนั้น  สามารถสรุปไดวาพัฒนาการของผูใหญจะมีลักษณะเช่ือมโยงกับปจจัย

ตางๆทั้งในส่ิงท่ีตนเองมีและส่ิงท่ีตนเองตองรับผิดชอบท้ังในดานเศรษฐกิจ สังคมและครอบครัว 
โดยในสวนของความเช่ือมโยงนั้นจะมีสวนเกี่ยวของและมีการแสดงออกมาในสวนของการพัฒนา

ทางกาย การพัฒนาการทางปญญา การพัฒนาการทางสังคมและการพัฒนานาการทางสังคม  ซ่ึงการ
พัฒนาการทุกดานดังกลาวของผูใหญจะมีการเปล่ียนแปลงไปตามวัยท่ีเพิ่มข้ึน 
 
1.2. ทฤษฏีการเรียนรูสําหรับผูใหญ 
 
1.2.1   ความหมายของการเรียนรู   
                         การเรียนรู  หมายถึง การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือความสามารถใหเปนไปตามท่ี
กําหนดอยางคงทนถาวร (Schunk, 2000) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอาจเกิดจากการปฏิบัติหรือ
ประสบการณในรูปแบบอ่ืนๆ เปนกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเกิดจากการฝกหัดหรือ
ประสบการณของแตละบุคคล (สมบูรณ ศาลยาชีวิน, 2526) การเรียนรูครอบคลุมกลุมเปาหมายทุก
พื้นที่ทุกสังคม ในหลายภาคสวนท้ังในระดับหนวยงาน องคกรและชุมชน 
 
1.2.2  ประเภทของการเรียนรู 
                           สําหรับการเรียนรูมีนักวิชาการไดแบงประเภทของการเรียนรูออกเปนหลาย
รูปแบบ  ซ่ึงผูวิจัยขอสรุปดังนี้ 
 
 



                                                                                                                                                          

 

                           ดนัย เทียนพุฒ (2543) แบงการเรียนรูออกเปน 3 ประเภท  ไดแก  
                           1.  การเรียนรูระดับบุคคล  เปนการเรียนรูท่ีสําคัญของการเรียนรูในระดับชุมชน
และเครือขายการเรียนรู  เนื่องจากการท่ีบุคคลเกิดการเรียนรูและเปล่ียนพฤติกรรมแลวก็จะสงผลตอ
พฤติกรรมคนอ่ืนๆในชุมชน ซ่ึงเปนเทคนิคท่ีทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการเรียนรู  ประกอบดวย 
    1.1   ความรูท่ีมีในตนเอง  เปนการพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของตนเอง ประมาณ
ความสามารถในตนเอง  คนหาและศึกษาเอกลักษณแหงตน  เม่ือรูความตองการจะสามารถชี้นําการ
เรียนรูและการพัฒนาตนเอง  
              1.2   การเรียนรูท่ีจะเรียนรูเพื่อคนหาจุดออน จุดแข็งของตนเองในการเรียนรูและ
หาวิธีกําหนดแนวทางในการเรียนรูของตน 
              1.3   การเรียนรูโดยใชปญหาเปนหลัก เปนวิธีการเรียนรูจากการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน 
ปญหาเปนตัวกําหนดวาจะตองเรียนรูอะไรจึงจะแกปญหาได  โดยการเรียนรูเกิดข้ึนจริงในขณะ
ปฏิบัติงาน กระบวนการเรียนรูจะเช่ือมโยงโดยตรงกับกระบวนการทํางานเปนวัฏจักร 
             1.4  การใชวิธีการเรียนรูแบบรูปธรรม  เปนการเรียนรูขณะทํางานหรือการเรียนรู
จากประสบการณโดยตรงและเสริมใหเปนรูปธรรม เชน  เรียนรูในหองเรียน  ฝกอบรม   
             2.  การเรียนรูระดับกลุม 
                         2.1  วิธีการเรียนรูแบบรวมกันเปนทีม เปนเทคนิคท่ีทําใหการเรียนรูมีพลังมากกวา
เรียนรูระดับบุคคลในการนําเสนอความคิดหรือความรู ไปสูองคกรในระดับกวางข้ึนเพราะทําให
สมาชิกไดคิดอยางลึกซ้ึงในประเด็นท่ีซับซอน มีการพัฒนาความรูไปสูการเปนนวัตกรรม มีการ
ประสานงานและการปฏิบัติและรูปแบบทีมท่ีมีลักษณะขามสายงาน ซ่ึงการเรียนรูแบบรวมกันเปน
ทีม ท่ีมีปจจัยสําคัญ คือ ความพึงพอใจในทีม สรางทีมผสมผสาน สรางความสมดุลยระหวางงานท่ี
ทํากับการเรียนรูในขณะทํางานการเรียนรูแบบรวมกัน เนนการเรียนรูโดยการใชกระบวนการกลุม 
โดยทีมประกอบดวย สมาชิกท่ีหลากหลายท้ังระดับหนาท่ีการงานสายหลักและสนับสนุน ซ่ึง
เทคนิคการเรียนรูนี้จะสนับสนุนใหความอิสระ ใหโอกาสและเวลาในการรวมประชุมปรึกษาหารือ 
                        2.2  วิธีการเรียนรูโดยการปฏิบัติ เปนวิธีการเรียนรูโดยผานการแกไขปญหาและ
พัฒนาแนวทางการแกปญหา โดยอาศัยการเรียนรูจากประสบการณการทํางาน  โดยมีลักษณะ ดังนี้ 
                              ก   การปฏิบัติโดยการวิจัย คนควาเปนกระบวนการวิจัย ท่ีอาจทําไดโดยการ
รวมกลุมคนท่ีมีปญหาคลายคลึงกัน นําเสนอปญหาของแตละคนตอกลุม รวบรวมปญหารวม
วิเคราะห ขอมูลในกลุม สรุปความเห็นของกลุม รวมวางแผนไปปฏิบัติ   



                                                                                                                                                          

 

                        ข  การปฏิบัติจากผลการเรียนรู เปนการใหบุคคลเรียนรูจากการทํางาน จาก
การแกปญหาในงานรวมกับผูอ่ืนทําไดโดยมอบหมายงาน โครงการทําใหเกิดการมีสวนรวมในการ
พัฒนาองคกร มีการประชุมหารือกันเสมอในเร่ืองงาน   
                         ค การปฏิบัติตามหลักวิทยาศาสตร  เปนเทคนิคท่ีรวบรวมขอมูลจากการ
ปฏิบัติจากผลการเรียนรู  มาสรางเปนองคความรูเกี่ยวกับการทํางาน พัฒนาคนใหทําอยางท่ีคิด และ
พูดสรางและใชระบบเทคโนโลยี  ทําโดยนําประโยชนจากความรูท่ีไดจากการทดลองปฏิบัติ หรือ
สรางทีมเครือขาย กระตุนใหคนมีการพัฒนาตนเองและองคกร  สรางแนวคิดวิธีใหมในการแกไข
ปญหาท่ีไมเคยพบหรือมีความซับซอน เปนการสรางเคร่ืองมือใหมในการเรียนรูใหแตละคน 
            3. การเรียนรูในระดับองคกร  หมายถึง การเรียนรูท่ีมุงสรางใหองคกรเรียนรูอยาง
ตอเน่ือง สามารถทําไดโดยสรางวัฒนธรรมท่ียืดหยุนเอ้ือตอการเรียนรูไดดังน้ี 
                                 3.1  สรางโอกาสและบรรยากาศในการเรียนรูอยางตอเนื่อง สามารถทําไดโดย
ใชการเรียนรูแบบไมเปนทางการ  มอบหมายงานที่ทาทายทําใหบุคคลมีความสามารถท่ีจะปรับปรุง
พื้นฐานการทํางาน สงเสริมการฝกอบรมขามสายงาน  เพื่อใหบุคลากรมีความสามารถ มีความรูใน
การทํางานท่ีหลากหลาย  ขยายหนาท่ีความรับผิดชอบเพื่อพัฒนาทักษะการทํางาน   
                    3.2   การเปดโอกาสใหสรางและถายโอนความรู รวมถึงการสรางความรูใหม 
จากการหยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคล  การแลกเปล่ียนความรูผานชองทางการติดตอส่ือสาร 
เชน กระดานขาวสารประจําหมูบาน  ชุมชน หรือการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น  
                    3.3   ตองจัดวางกระบวนการทํางานใหสอดคลองกับระบบการสอนงาน เชน 
เทคนิคการแกปญหาและตัดสินใจ  กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
                    3.4   สรางสังคมฝกอบรม เนนการใหผูเขารับการฝกอบรมมีความคิดแบบ
สรางสรรค สามารถแกปญหาและตัดสินใจไดดี โดยมีการจัดทําแผนการพัฒนาตนเอง โดยใช
รูปแบบการเรียนรูดวยตนเองผสมกับรูปแบบการเรียนรูจาการแลกเปล่ียนประสบการณระหวางผู

เขาอบรมดวยกัน โดยสะทอนผานการทํากิจกรรม  
                    3.5   ใหผลตอบแทน คําชมเชย  ยอมรับ  หรือโบนัสกรณีท่ีการดําเนินงาน
ประสบผลสําเร็จ อาจมีการจัดเล้ียง มอบประกาศเกียรติคุณ กรณีท่ีโครงการใดโครงการหน่ึงสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี  มีการมอบเงินตอบแทนตามภารกิจ  ตามผลงานท่ีเกิดจากการใชความรู 
ความสามารถ   
 
 



                                                                                                                                                          

 

                        สําหรับเชียรศรี  วิวิธศิริ (2534) ไดแบงระดับการเรียนรูเปน 3 ประเภท   
            1. การเรียนรูเปนรายบุคคล หมายถึง การจัดใหผูเรียนไดเรียนรูเพียงคนเดียว หรือ
การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนโดยใชบทสรุป  การเรียนทางไกล เรียนแบบตัวตอตัว เนนฝกปฏิบัติ  
            2.   การเรียนรูเปนกลุม  หมายถึงการเรียนรูในแบบช้ันเรียน กลุมยอย 6-10 คน จัด
กลุมอภิปรายหรือศึกษาคนควา   
            3.   การเรียนรูในสถานการณมวลชน หมายถึงการจัดการเรียนการสอนใหแกกลุม
คนจํานวนมาก โดยอาศัยส่ือมวลชนเขาชวย  อาจไมจําเปนตองจัดช้ันเรียน  
                        นอกจากนั้นแลวประเภทการเรียนรูขององคการ โกศล ดีศีลธรรม (2546) ไดแบง
ประเภทของการเรียนรูขององคการเปน 7 ประเภท ดังนี้ 
                        1. การเรียนรูงาน (Task Learning) เปนการเรียนรูท่ีเกี่ยวกับวิธีการทํางานและแนว
ทางการเพ่ิมสมรรถนะของงานเฉพาะ 
                        2. การเรียนรูระบบ (Systemic Learning) เปนการทําความเขาใจระบบพื้นฐานและ
กระบวนการองคการ เพื่อทําการพัฒนาและหาแนวทางในการปรับปรุง 
                        3. การเรียนรูวัฒนธรรม (Cultural Learning) เปนการเรียนรูโดยมุงเนนท่ีคุณคา 
ทัศนคติ และความเชื่อขององคการท่ีเปนรากฐานสําหรับการเพิ่มผลผลิตของการทํางาน          
                       4. การเรียนรูความเปนผูนํา (Leadership Learning) เปนการมุงท่ีจะเรียนรูวิธีการ
จัดการสวนบุคคล กลุม ทีมงานและหนวยงานขององคการใหมีประสิทธิภาพ 
                      5. การเรียนรูทีมงาน (Team Learning) เปนการเรียนรูเพื่อจัดทีมงานอยางมี

ประสิทธิภาพ 
                      6. การเรียนรูเชิงกลยุทธ (Strategic Learning) เปนการมุงท่ีจะเรียนรูกลยุทธพื้นฐาน
ขององคการเพื่อหารวิธีการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติการและปรับปรุง 
                     7.  การเรียนรูการแปรรูป (Transformation Learning) เปนการมุงการเรียนรูเพื่อคนหา
แนวทางการปรับเปล่ียนกระบวนทัศนขององคการ 
                     ดังนั้น สามารถสรุปไดวารูปแบบการเรียนรูมีการกําหนดไวอยางหลากหลาย ซ่ึงอาจ
กําหนดเปนลักษณะหรือประเภทของการเรียนรู เชนเปนการประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝกปฏิบัติ 
การฝกอบรมในหองเรียน หรือการกําหนดใหเปนรูปแบบท่ีเนนการเรียนรูใหตรงตามความตองการ
และสอดคลองกับความสนใจของผู เ รียน  โดยการเ รียนรูในระดับตางๆก็สามารถสราง
อรรถประโยชนตอการเรียนรูในระดับองคกร ดังนั้น กระบวนการเรียนรูจะเกิดข้ึนยอมตองอาศัย



                                                                                                                                                          

 

ปจจัยในตนเอง ผานโครงขายในลักษณะกลุม สงตอเพื่อการเรียนรูในองคกรซ่ึงจะทําใหการเรียนรู
เปนไปอยางมีระบบและมีคุณภาพ 
 
1.2.3 ทฤษฏีการเรียนรูสําหรับผูใหญ 
                        เนื่องจากทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูผูใหญนั้น ในปจจุบันเปนท่ียอมรับ
กันวา ทฤษฏี  Andragogy ของ  Knowles  เปนทฤษฏีการเรียนรูผูใหญท่ีมีอิทธิพลตอแนวคิดและ
กระบวนการเรียนการสอนผูใหญมาก (ชิดชงค ส. นันทนาเนตร, 2549) ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาและ

สามารถสรุปไดดังนี้ 
 
ความหมาย Andragogy  ของ Malcom Knowles 
                       คําวา “Andr  ( = Man)  +  Agogos (Leading )  หมายถึง “ศาสตรและศิลปะในการ
สอนผูใหญ”   ซ่ึงการสอนผูใหญในทีนี้ ครูจะไมเปนผูสอนแตฝายเดียว แตจะเปล่ียนบทบาทเปน 
“ผูอํานวยความสะดวกในการเรียนรู” (เชียรศรี  วิวิธสิริ,2534)    โดย Knowles (1980) ไดวิเคราะห
วา การเรียนรูของผูใหญจะมาจากการผสมผสานความคิดระหวาง กระแสทางวิทยาศาสตรและ
กระแสทางศิลปะศาสตร  กลาวคือ  Knowles ไดผสมผสานจนกระท่ังไดเปนทฤษฏี Andragogy   
 
สมมติฐานของทฤษฏี Andragogy  ของ Malcom Knowles 
                         Knowles ( 1980)  กําหนดคุณลักษณะท่ีสําคัญของผูใหญมี 5 ประการ ดังนี้ 

           1. เม่ือผูใหญตระหนักวาการเรียนรูสามารถตอบสนองความตองการการ (Needs) 
และความสนใจของตนเองนั่นหมายถึง ผูใหญถูกกระตุนใหพรอมท่ีจะเรียนแลว  จุดนี้นั่นเองเปน
จุดเหมาะสมในการเร่ิมตนกิจกรรมการเรียนรูของผูใหญ 

           2.ผูใหญมุงท่ีจะใหการเรียนรูนั้นเกิดประโยชนกับชีวิตจริง (Life-centered) ดังนั้น
การจัดกิจกรรมการเรียนรูของผูใหญ  ควรใชสถานการณจริงในชีวิตเปนเนื้อหาของการเรียนรู 

           3. แหลงการเรียนรูท่ีดีท่ีสุดของผูใหญคือประสบการณ นั่นเอง นั่นหมายความวาวิธี
หลักในการเรียนรูของผูใหญจะเปนการวิเคราะหหรือศึกษาประสบการณของผูใหญ 

           4.  ผูใหญมีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะช้ีนําตนเอง (Self-directing) ดังนั้น

บทบาทของผูสอนควรจะเปนผูเขารวมกระบวนการสืบคน  (Mutual Inquiry) กับการเรียนรูผูใหญ
มากกวาบทบาทผูถายทอดเนื้อหาและวัดวาผูใหญรูเนื้อหาเทาใด 



                                                                                                                                                          

 

                         5.  ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences)ของผูใหญเพิ่มมากข้ึนตาม
อายุ นั่นคือ ในการจัดการศึกษาใหแกผูใหญ   ควรใหความสําคัญในการชดเชยความแตกตางของ
ผูเรียนผูใหญวารูปแบบการเรียนรู  ระยะเวลา  เวลา  สถานท่ี และความเร็วชาของกิจกรรมการ
เรียนรู  
หลักการของทฤษฏี Andragogy  ของ Malcom Knowles 
                         Knowles (1980) ไดกําหนดหลักการและแนวทางของ Andragogy นั้นจะตองอยูบน
หลักการและความเช่ือพ้ืนฐาน 4 ประการ คือ 

1. มโนทัศนของผูเรียน (Self Concept)  
                         เม่ือผูใหญเจริญเติบโตข้ึนท้ังรางกายและจิตใจ มีวุฒิภาวะสูง มโนทัศนตอตนเองจะ
พัฒนามาจากการพึ่งพาผูอ่ืนไปสูการนําตนเอง  ผูใหญตองการท่ีจะตัดสินใจและทําอะไรดวยตนเอง  
สามารถนําตนเองได (Self Directing) ดังนั้นผูใหญตองการใหคนอ่ืนปฏิบัติตอตนเองดวยความยก
ยองนับถือ  ใหตัดสินใจดวยตนเอง ไมอยากใหมองวาเปนเด็ก  คอยแตรับคําส่ังใหทําส่ิงตางๆ  ถูก
ลงโทษหรือใหไดรับความอับอายขายหนา  ตองการความเปนตัวของตัวเองและเปนผูท่ีมีอิสระใน
ตัวเอง 
                       2.  ประสบการณของผูเรียน (Experience) 
                          เมื่อผูใหญผานการสรางประสบการณมาเปนเวลานาน  ประสบการณเหลานี้เปนส่ิง
ท่ีมีคุณคาตอการเรียนรู  ทําใหเขาเปรียบประดุจแหลงทรัพยากรอันมหาศาลของการเรียนรู  
ขณะเดียวกันก็มีพื้นฐานดวย  ประสบการณท่ีกวางขวางพอท่ีจะรองรับหรือเช่ือมโยงไปสูการเรียนรู
ใหมๆไดอีก  
                       3. ความพรอมในการเรียน (Readiness to Learn) 
                           ผูใหญเม่ือพรอมท่ีจะเรียนและจะเรียนดีท่ีสุดเม่ือเขามีความตองการที่จะเรียนส่ิง
เหลานั้น   กลาวคือ เม่ือเขารูสึกวาส่ิงนั้นจําเปนและมีประโยชนตอบทบาทภาระหนาท่ีสถานภาพ
ทางสังคมของเขาเองทําใหเขามองเห็นความจําเปนและตองการเรียนรูเพื่อท่ีจะนําไปประยุกตใชใน

การปฏิบัติตามบทบาทภาระหนาท่ีและสถานภาพทางสังคมท่ีดีข้ึน 
                     4.  การเห็นคุณคาของเวลา (Time Perspective) 
                     เม่ือเขามาเรียนเพื่อนําความรูไปใชประโยชนไดทันทีจึงเห็นคุณคาของเวลาแตกตางไป
จากเด็ก  ส่ิงท่ีเด็กเรียนในโรงเรียนเปนส่ิงท่ีเด็กอาจจะไมไดใชในทันทีแตเพื่อเรียนตอในข้ันสูง
ตอไป  สวนผูใหญท่ีมาเรียนเพื่อนําความรูไปใชประโยชนเม่ือเรียนจบหลักสูตรนั้น 



                                                                                                                                                          

 

                     Knowles ไดเสนอวงจรของการเรียนรูผูใหญ   (อางถึงใน ชิดชงค ส.นันทนาเนตร, 
2549)  ดังนี้ 
 
การจัดการ ปจจัยปอน    กิจกรรม     ผลผลิต  

 
     
1. การสรางบรรยากาศ 3. ความตองการ 

การเรียนรู  ความสนใจ 
5. การออกแบบ 
กิจกรรม 

  

   7. ประเมินผล 
 

 
 

 
2. พัฒนาโครงสราง 
เพื่อการวางแผนรวมกัน 

 
4. กําหนดเปาประสงค 
 

 
6. ดําเนิน
กิจกรรม 

รวมกัน ( และ/ 
หรือประเมินซํ้า 

 

    
 

 

     
แผนภาพท่ี 1  แผนภาพแสดงวงจรการเรียนรูของผูใหญ โดย Knowles  
                 
                  กลาวโดยสรุปคือ ทฤษฏี Andragogy ของ  Knowles  (1980) ใหความหมายและ

ความสําคัญตอลักษณะปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเรียนรูของผูใหญ เนนกระบวนการเรียนรูท่ีเนน
ความพรอมสําหรับการสรางการเรียนรูสําหรับผูใหญ ผูใหญถือเปนศูนยกลางของการเรียนรู และ
ผูใหญในแตละบุคคลก็มีความแตกตางกัน ดังนั้น ผูใหญควรจะมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูทุก
ข้ันตอนจึงจะทําใหผูใหญเกิดความรูท่ีนําไปปรับใชกับชีวิตจริงได 
 

1.3 รูปแบบการเรียนรูสําหรับผูใหญ 
                 รูปแบบการเรียนรูสําหรับผูใหญนั้นไดมีนักวิชาการทางการศึกษาท้ังในและตางประเทศ
กําหนดไวอยางหลากหลาย ท้ังนี้ผูวิจัยจะดําเนินการสรุปรวบรวมรูปแบบการเรียนรูท่ีเหมาะสม
สําหรับผูใหญ ไวดังนี้ 
 



                                                                                                                                                          

 

1.3.1 การเรียนรูดวยการชี้นําตนเอง (Self-directed Learning) 
          เปนรูปแบบการเรียนรูท่ีริเร่ิมการเรียนรูตามความตองการของตนเอง ส่ิงท่ีตนเองสนใจ  

หรือความถนัดของตนเอง  รวมท้ังตนเองสามารถแสวงหาและกําหนดแหลงการเรียนรูดวยตนเอง  
รวมท้ังสามารถกําหนดและเลือกวิธีการเรียนดวยตนเอง  ตลอดจนตนเองสามารถประเมิน
ความกาวหนาและการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง เปนการเรียนรูแบบกําหนดแนวทางการเรียนรู
ตามความตองการและความสนใจของตนเอง เชน สนใจการอาน ก็นําวิธีการอานมากําหนดเปน
แนวทางในการพัฒนาการเรียนรูของตนเอง  สนใจการเขียนก็นําการเขียนมากําหนดเปนแนวทาง
ในการพัฒนาตนเอง  ท้ังนี้ Knowles (1998) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการเรียนรูดวยการชี้นําตนเอง
วาเปนกระบวนการเรียนรูท่ีผูเรียนเปนผูคิดริเร่ิมในกระบวนการเรียนรู ผูเรียนจะตองมีบทบาทใน
กระบวนการเรียนรูนั้นๆเปนสําคัญ และผูเรียนจะเปนผูกําหนดบทบาทในการเรียนรูดวยตนเอง ซ่ึง
การเรียนรูดวยการชี้นําตนเองนั้น โดย ผูเรียนจะตองมีลักษณะ   ดังนี้  

- ผูเรียนตองมีทักษะการคิดอยางหลากหลายและสามารถเลือก 
แนวคิดในการเรียนรูดวยการช้ีนําตนเองไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของ

ผูเรียน 
- ผูเรียนตองมีความสามารถในการยอมรับศักยภาพของตนเองและ 

ยอมรับผลสะทอนกลับจากการเรียนรูของตนเอง 
- ผูเรียนตองสามารถระบุความตองการในการเรียนรูของตนเอง 

อยางเปนรูปธรรม 
- ผูเรียนตองมีความสามารถในการกําหนดผลลัพธการเรียนรูอยาง 

เปนรูปธรรมและตรวจวัดได 
- ผูเรียนตองมีความสามารถในการหาแหลงการเรียนรูและระบุ 

แหลงของการเรียนรูได 
- ผูเรียนตองมีการออกแบบในการกําหนดแนวทางในการเรียนรูได 

อยางชัดเจน 
- ผูเรียนตองมีความสามารถในการดําเนินการตามแผนการเรียนรูท่ี 

กําหนดไว 
- ผูเรียนตองมีความสามารถในการรวบรวมหลักฐานไวเปนแหลง 

อางอิงในการเรียนรูของตนเอง 
           ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การเรียนรูดวยการชี้นําตนเองเปนกระบวนการเรียนรูท่ี 



                                                                                                                                                          

 

ผูเรียนสามารถกําหนดแนวทางในการเรียนรูสําหรับตนเองได ท้ังนี้ โดยมีแนวคิดพื้นฐานวา  บุคคล
ทุกคนตองการช้ีนําตนเอง  และผูเรียนท่ีเปนผูใหญจะเกิดความพรอมในการเรียนตอเมื่อเปนส่ิงท่ี
ตนเองอยากเรียน ดังนั้น การเรียนแบบชี้นําตนเองจะมีประสิทธิภาพในการเรียนรูเม่ือผูเรียนมีทักษะ
และความสามารถในการกําหนดแนวทางการพัฒนาตนเอง มีแหลงการเรียนรูที่เหมาะสมกับตนเอง
ตลอดจนมรการเลือกระบวนการวัดและติดตามผลท่ีเหมาะสมกับตนเอง  
 
1.3.2   การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential Learning) 
                        Kolb ( 1984) ไดเสนอกระบวนการเรียนรูจากประสบการณซ่ึงมีท้ังหมด  4  ข้ันตอน 
ดังนี้ 
                       ข้ันตอนท่ี 1 ข้ันสรางประสบการณ (Concrete  Experience  ) ซ่ึงเปนประสบการณ
ของผูเรียนท่ีไดมาจากการปฏิบัติทดลองดวยตนเอง เปนความรูสํานึกคิดของผูเรียน เปนส่ิงท่ีตนเอง
รับรูและยอมรับ 
                       ข้ันตอนที่ 2 ข้ันสังเกตปฏิกริยาสะทอนกลับ ( Reflective  Observation ) ซ่ึงเปนสวน
ท่ีผูเรียนสามารถมองเห็นความแตกตางดวยตนเอง ซ่ึงการมองท่ีแตกตางเปนผลมาจากการสะทอน
กลับตามแนวคิดของตนเองกับสถานการณท่ีเกิดขึ้น  เปนการเรียนรูดวยผานการดูและการฟง 
                        ข้ันตอนท่ี 3 ข้ันสรางความคิดรวบยอดเชิงนามธรรม (Active  Conceptualization ) 
ซ่ึงเปนข้ันท่ีผูเรียนสามารถเช่ือมโยงส่ิงท่ีรูสึกเขากับความรูสึกท่ีเปนจริง เปนการเรียนรูจากความคิด 
การวิเคราะหปญหาอยางเปนระบบ 
                       ข้ันตอนท่ี 4 ข้ันทดลอง ( Active Experimentation ) ซ่ึงเปนประสบการณของผูเรียน
ท่ีทดสอบจากความรูตามทฤษฏี ท่ีไดมาจากการปฏิบัติทดลองและคิดแกปญหา เปนการปฏิบัติทอ
ลองในการนําไปใชในสถานการณใหม 
                        นอกจากนั้น Kolb ( 1984)  ไดใหความหมายเกี่ยวกับลักษณะการเรียนรูจาก

ประสบการณวามีลักษณะท่ีแตกตางจากการเรียนรูท่ัวไป เพราะการเรียนรูจากประสบการณเปน
เร่ืองเก่ียวกับกระบวนการและขั้นตอนการปรับเปล่ียน  มีความตอเนื่องเปล่ียนแปลงโดยเนนไปใน
การแกไขปญหามีการพัฒนาเช่ือมโยงระหวางคนกับส่ิงแวดลอมท่ีถือวาเปนประสบการณในการ

สรางสรรคความรูตอไป 
            Honey & Mumford  (1992)  ไดกลาวเกี่ยวกับการเรียนรูจากประสบการณวาเปน 

เร่ืองเกี่ยวกับการดําเนินชีวิตท่ีทุกคนจะตองมีประสบการณการเรียนรู ซ่ึงการกระทําทุกอยางก็มา
จากประสบการณ ซ่ึงมีวงจรการเรียนรู ดังนี้ 



                                                                                                                                                          

 

           ข้ันตอนที่ 1 การท่ีผูเรียนไดรับประสบการณท้ังทางตรงและทางออม ( Having  an  
experience ) โดยผูเรียนมีโอกาสไตรตรองประสบการณท่ีไดรับ 

           ข้ันตอนที่ 2 การทบทวนประสบการณท่ีไดรับ ( Reviewing the experience) เปน 
ข้ันตอนท่ีผูเรียนไดมีการทบทวนประสบการณท่ีไดรับวามีผลกระทบตอตนเองอยางไร  มี
ความรูสึกอยางไรตอประสบการณเหลานั้น 

          ข้ันตอนท่ี 3 การสรุปผลจากประสบการณท่ีไดรับ ( Concluding ) เปนการเช่ือมโยง 
การรับรูไปสูการสรุปผลหรือการนําเอาประสบการณท่ีผานมาสรุปเปนความคิดรวบยอดท่ีไดรับ

แลวนําไปไปปรับใช 
          ข้ันตอนท่ี 4 การวางแผน ( Planning)  เปนข้ันตอนท่ีเอาผลจากการสรุปความคิดรวบ 

ยอดจากประสบการณไปวางแผนเพื่อลงมือปฏิบัติตามความคิดการสรุปของผูเรียน และเนื่องจาก
ประสบการณการเรียนรูและการสรุปผลในแตละบุคคลไมเทากัน จึงสงผลสูการกระทําท่ีไม
เหมือนกัน 

          Rogers (1965)ไดกลาวเกี่ยวกับหลักการท่ีมีความสําคัญสําหรับการเรียนรูจาก 
ประสบการณวา การเรียนรูจะมีความหมายเม่ือบุคคลนั้นมีการเรียนรูตามเน้ือหาวิชาท่ีตอบสนองตอ
ความตองการ ของตนเอง  และบุคคลจะสามารถเรียนรูไดเร็วถาอยูในสภาพท่ีพรอม  และการเรียนรู
ท่ีเปนการริเร่ิมจากตนเองจะเปนการเรียนรูท่ีคงทนมากท่ีสุด 
                       ดังนั้นสามารถสรุปรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณถือ เปนรูปแบบการเรียนรู
โดยสรางใหผูเรียนเกิดความรู  ทักษะ และเจตคติโดยการนําเอาประสบการณเดิมท่ีผูเรียนมีมาบูรณา
การเพื่อสรางความรูใหมข้ึนมา  เปนการเรียนรูท่ีมีลักษณะเปนรูปธรรม  เพราะเปนการสราง
ประสบการณการเรียนรูท่ีผูเรียนไดรับเม่ือไดกระทําหรือมีกิจกรรม  โดยผูเรียนนําส่ิงท่ีไดรับมา
ประมวลและสรางเปนแนวคิดหรือองคความรูของตนเอง  ซ่ึงผูเรียนจะสามารถนําความรูท่ีไดไป
สรางประสบการณกับส่ิงใหมในสถานการณท่ีแตกตางกันไป 
 
1.3.3  การเรียนรูจากสถานการณ ( Situated  Learning)  
                    Lave & Wenger  (1990)  เปนผูพัฒนาแนวคิดนี้ ซ่ึงแนวคิดท่ีสําคัญก็คือ เปน
กระบวนการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนเปนปกติ บางสวนจะเกี่ยวของกับวัฒนธรรมและวิถีการดําเนินชีวิต  
ปฏิสัมพันธในองคกรและในสังคมเปนส่ิงท่ีมีอยูและเปนองคประกอบสําคัญของการเรียนรู  
บางคร้ังจึงมีลักษณะของชุมชนนักปฏิบัติ  อาจจะเปนลักษณะการเรียนรูคอยๆยายจากความรูท่ีอยู
รอบๆตัวไปสูความรูภายในตัวเอง  เปนลักษณะของการเรียนรูแบบไมไดตั้งใจ  เปนลักษณะของ



                                                                                                                                                          

 

การแทรกซึมความรู  และความรูจะมาจากการรับรูทางปฏิสัมพันธทางสังคม  เปนการเรียนจาก
สภาพที่เปนอยูจริงมีการปฏิสัมพันธการเรียนรูจากสภาพเหตุการณ  ซ่ึงบางคร้ังการเรียนรูจาก
สถานการณอาจจะมาจากความไมตั้งใจ  ดังนั้น การเรียนรูจากสถานการณจึงเปนการเรียนรูจาก
เหตุการณท่ีเกิดขึ้นโดยเอากระบวนการปฏิสัมพันธเปนองคประกอบในกระบวนการเรียนรู สําหรับ
การเรียนรูจากสถานการณนี้สามารถนําไปประยุกตใชในหนวยงานแตจะตองสรางองคประกอบใน

การเรียนรูและจะตองรอระยะเวลาในการเกิดสถานการณเพ่ือสรางกระบวนการปฏิสัมพันธในการ

เรียนรูตอไป 
 
1.3.4     การเรียนรูแบบมีสวนรวม ( Participatory  Learning )  
                ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการเรียนรูแบบมีสวนรวม สามารถสรุปไดวา การ
เรียนรูแบบมีสวนรวม เปนรูปแบบการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียนมีสวนรวมในการแสวงหาความรู ไดมี
การลงมือปฏิบัติ  มีกิจกรรมที่หลากหลายตามความตองการของตนเอง  เนนผูเรียนใหเรียนอยางมี
ความสุขเปนไปตามธรรมชาติ ใหผูเรียนสามารถเลือกเรียนไดตามความชอบ ความถนัด และความ
สนใจ และใหผูเรียนไดคนพบความสามารถของตนเอง  ใหผูเรียนไดมีการปฏิบัติจริง  ใหผูเรียน
สามารถคนพบความสามารถของตนเอง  ซ่ึงการเรียนรูแบบมีสวนรวมจึงมีองคประกอบหลักในการ
เรียนรู ดังนี้ 

-  ผูเรียนตองนําประสบการณเดิมของผูเรียนมาพัฒนาเปนองคความรู 
- ผูสอนตองจัดกิจกรรมและเสริมสรางบรรยากาศการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
- ผูเรียนตองสรุปความเขาใจและนําไปสูความคิดรวบยอด 
- ผูเรียนจะนาํผลการเรียนรูท่ีไดไปประยุกตใช 

ซ่ึงลักษณะของการเรียนแบบมีสวนรวม คือ ผูสอนและผูเรียนจัดทํากิจกรรมรวมกัน  เนนผูเรียน
เปนศูนยกลางการเรียนรู ผูเรียนมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูท้ังหมด โดยผูสอนเปนผูช้ีแนะ
ชวยเหลือ 
 
1.3.5  การเรียนรูโดยการสรางองคความรู (Constructivism  Learning)  
                     การเรียนรูโดยการสรางองคความรู จะเปนการพัฒนาตามแนวคิดของ J. Bruner  และ
จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการเรียนรูโดยการสรางองคความรูตามแนวคิดของ J. Bruner  สามารถ
สรุปไดวา   เปนการเรียนรูโดยมีกระบวนการปฏิบัติท่ีเห็นจริง เปนความรูใหมท่ีพัฒนามาจาก
ความรูเดิมท่ีมีอยู  ความสามารถของการพัฒนาความรูจะอยูท่ีความพรอมของผูเรียนโดยใชขอมูล



                                                                                                                                                          

 

มาจากประสบการณท่ีเคยผานมาของผูเรียนผสมผสานกับขอมูลกลายมาเปนแนวคิดใหมท่ีถูกสราง

ข้ึน สําหรับ องคประกอบสําคัญของการเรียนรูโดยการสรางองคความรูตามแนวคิดของ  J. Bruner   
สามารถสรุปได 4 ประการ คือ   
                   ก   ผูเรียนตองสมัครในการเรียนรู  
                   ข  การจัดขอมูลเกี่ยวกับความรูหรือ ขอมูลขององคความรูตองเหมาะสมกับสภาพของ
กลุมผูเรียน   
                   ค  ความสัมพันธระหวางผูเรียนและผูสอน   
                   ง  ความคาดหวังผลลัพธของกระบวนการเรียนรู     
นอกจากนั้นแลว การเรียนรูโดยการสรางองคความรูเปนกระบวนการท่ีผูเรียนตองสรางความคิด
หรือความคิดรวบยอดโดยอาศัยความรูท่ีตนเองมีมาเปนพื้นฐานในการพัฒนาการเรียนรู  ผูเรียน
สามารถเลือกโครงสรางความรู   ดังนั้น การเรียนรูดวยวิธีนี้ผูสอนตองพยายามกระตุนผูเรียนให
คนพบการเรียนรูดวยตนเอง  เปนการสรางความรูของบุคคลดวยการฝกปฏิบัติ ผูเรียนตอง
รับผิดชอบการเรียนรูของตนเอง เพราะการเรียนรูท่ีผูเรียนไดรวมกันศึกษาจะไดกรอบการมองใน
มุมท่ีใหมและกวางข้ึน 
 
1.3.6   การเรียนรูจากการปฏิบัติ ( Action  Learning )    
                    สําหรับการศึกษารูปแบบการเรียนรูจากการปฏิบัติ  สามารถสรุปไดวา  การเรียนรูจาก
การปฏิบัติ เปนการเรียนรูท่ีเนนปญหาเปนสวนสําคัญในการลงมือปฏิบัติ เปนการเรียนรูท่ีมีพื้นฐาน
มาจากสภาพปญหาจริงท่ีเกิดข้ึนในองคกร   เปนการดําเนินการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร และ
เมื่อมีการดําเนินการแกไขแลว ผูดําเนินการแกไขจะถือวาเปนการเรียนรูท่ีเปนผลมาจากการแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร ดังนั้น  การเรียนรูจากการปฏิบัติจึงมีความสําคัญในการประยุกตใชใน
สถานท่ีทํางาน ( Workplace Learning)    เพราะการเรียนรูเกิดข้ึนจากการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนจาก
การปฏิบัติงานของสมาชิกของกลุมท่ีมีปญหาในการดําเนินการแกไข และสมาชิกของกลุมก็เปน
ผูนําในการแกไขปญหาจึงกอใหเกิดกระบวนการเรียนรูจากประสบการณตรง  ซ่ึงตรงกับแนวคิด
ของ Gordon (1993)  ท่ีวา  การเรียนรูจากการปฏิบัติ เปนกระบวนการท่ีเกี่ยวของและการมี
ปฏิสัมพันธภายในกลุมของผูเรียน  และกลุมของผูเรียนก็จะมีการวิเคราะหปญหาเพื่อหาแนวทางใน
การแกไขปญหารวมกัน  รวมท้ังมีการลงมือปฏิบัติในการแกไขปญหานั้น ดังนั้นระหวางกลุมของ
ผูเรียนจึงเกิดการเรียนรูซ่ึงกันและกัน  

           



                                                                                                                                                          

 

    สําหรับกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติสามารถนํามาใชในในการศึกษานอกระบบ 
โรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย มีองคประกอบสําคัญ ดังนี้  (อาชัญญา  รัตนอุบล : 2547) 

- การนําปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนโจทยของการเรียนรูจากการปฏิบัติ   
เปนการนําปญหาท่ีไดรับยอมรับจากกลุมบุคคลในองคกรท่ีเกิดปญหา เพื่อสมาชิดทุกคนจะได
รวมกันแกไขปญหา 

- การวางแผนการแกปญหาดวยการเรียนรูจากการปฏิบัติ  เร่ิมตน 
ดวยการคนหาและแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางกลุมท่ีเกิดปญหาระหวางผูเรียน  ผูสอน หรือผู
อํานวยความสะดวกในการเรียน 

- ลงมือเรียนรูจากการกระทําหรือการปฏิบัติ  เปนการลงมือปฏิบัติ 
โดยการเขารวมกิจกรรมและมีปฏิสัมพันธในการเรียนรูในการแกปญหา ซ่ึงผูสอนมีสวนชวย
กระตุนใหเกิดการเรียนรูและจูงใจใหผูเรียนเขารวมกระบวนการแกไขปญหา 

- การเปดโอกาสกลุมใหมีการอภิปราย วิเคราะหและวิจารณเพื่อ 
เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู รวมท้ังเปนการสะทอนความคิดเห็นของกลุมผูเรียน เปนการชวย
ตรวจสอบและตรวจทานความเขาใจในการแกไขปญหาในกลุม 

- มีการสรุปสรางเปนองคความรูใหมโดยนําไปใชในการแกไข 
ปญหาได  ซ่ึงผูเรียนจะสามารถนําความรูท่ีไดจากการแกไขปญหาไปผนวกกับความรูเดิมและเกิด
กระบวนการเปล่ียนแปลงเรียนรูเพิ่มเติมท่ีมีประโยชนและมีคุณคาตอตนเองและ องคกร 

- มีการประเมินผลและติดตามผลการเรียนรู  เปนการประเมินผล 
และติดตามผลกระบวนการเรียนรูท่ีสามารถนําผลท่ีไดไปสรางความรูใหมและสามารถนําไป ปรับ
ใชในตนเองและในองคกรได 

            ดังนั้นจึงสามารถแนวทางการเรียนรูจากการปฏิบัติไดวา เปนกระบวนการแกไข 
ปญหาในองคกร โดยกระบวนการแกไขปญหานั้นจะอยูในลักษณะของทีมงาน  มีการแลกเปล่ียน
เรียนรูในการแกไขปญหา และลงมือประทําจนกระท่ังหมดปญหาและสามารถสรุปสรางเปนองค
ความใหมข้ึนมาสําหรับการเรียนรูแลกเปล่ียนกันเพ่ือพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน 
 
1.3.7  การเรียนรูแบบรวมมือรวมใจ (Cooperative  Learning )  

                     การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับรูปแบบการเรียนรูแบบรวมมือรวมใจ  สามารถสรุป 
ไดวาการเรียนรูแบบรวมมือรวมใจ เปนกระบวนการเรียนรูในแบบกลุมเล็ก  ผูเรียนจะมี 



                                                                                                                                                          

 

ความสามารถที่แตกตางกัน  แตก็สามารถใชกิจกรรมการกระทําเปนตังส่ือในการเรียนรู 
กระบวนการเรียนรูจะอยูในรูปแบบของการเรียนรูรวมกัน ชวยเหลือกัน  รับผิดชอบรวมกัน  มีการ
มอบหมายใหแตละคนรับผิดชอบกิจกรรมภายในกลุม  ผูเรียนจะตองมีความมุงม่ันในการเรียนรู
รวมกัน เปนความพยายามในการเรียนรูรวมกับ ไดรับองคความรูรวมกันประสิทธิภาพจะเกิดจาก
การเรียนรูรวมกัน  เปนรูปแบบการเรียนรูท่ีเปดโอกาสใหผูเรียนไดมีการเรียนรูไปพรอมกัน มุงเนน
การรวมกันเพื่อชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ซ่ึงประกอบดวยหลักการพื้นฐาน 5   ขอ ไดแก 

1 การชวยเหลือซ่ึงกันและกันในเชิงบวก (positive  Interdependence)สมาชิ 
ใน กลุมจะตองมีความพยายามใหไดมาซ่ึงความสําเร็จรวมกัน  มีจิตใจมุงม่ันรวมกัน มีความพยาม
ยามและความรับผิดชอบรวมกัน 
                             2    การมีปฏิสัมพันธการกระทํารวมกัน  (Face-to-Face Interaction)  มีการ 
รวมกันแกไขปญหา  มีการเรียนรูรวมกัน  มีการสรางความเขาใจรวมกัน  มีการอภิปรายรวมกัน 
และมีการเช่ือมตอความรูประสบการณในอดีตรวมกัน  
                             3   การยอมรับซ่ึงกันและกัน  (Individual & Group Accountability ) โดย 
การเร่ิมจะตนการเรียนรูจะมาจากกลุมเล็ก ซ่ึงจะตองยอมรับในความเปนตัวตนซ่ึงกันและกัน มีการ
ทํางานรวมกัน มีการแลกเปล่ียนการเรียนรูระหวางกันและระหวางกลุม 
                            4   การมีปฏิสัมพันธระหวางกันอยางตอเนื่อง  (Interpersonal) ซ่ึงในกลุม 
จะตองมีทักษะสังคมท่ีเกี่ยวของกับความเปนผูนําในการตัดสินใจ  การไวเนื้อเช่ือใจกัน  การ
ติดตอส่ือสาร และการแกไขหากเกิดความขัดแยงข้ึน 
                           5   กระบวนกลุม  (Group Processing) สมาชิกกลุมจะตองมีการปรึกษา 
หารือเพื่อกําหนดเปาหมายในการเรียนรูรวมกัน พรอมท้ังรักษาความสัมพันธอยางตอเนื่อง ซ่ึง
บางคร้ังสมาชิกในกลุมอาจจะทําตนเปนประโยชนและไมเปนประโยชน กลุมก็ตองยอมรับและ
ปลอยใหเปนกระบวนการท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงในภายหลัง 
                             ดังนั้น สามารถสรุปไดวา องคประกอบสําคัญของการจัดการเรียนรูแบบรวมมือ  
คือ กลุมท่ี มีความสัมพันธกันในเชิงบวก มีความสําคัญอยางใกลชิดระหวางกัน   มีการใชทักษะ
กระบวนการกลุม   ซ่ึงกระบวนการเรียนรูจะแบงผูเรียนออกเปนกลุมเล็ก มีการแบงงานท่ีชัดเจน  มี
ความชวยเหลือซ่ึงกันละกัน การเรียนรูรวมกันตองกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของสมาชิก 
ดังนั้นในการเรียนรูแบบทักษะกระบวนการกลุมจึงมีความสําคัญเปนอยางมากตอกระบวนการ

เรียนรู 
 



                                                                                                                                                          

 

1.3.8  รูปแบบการเรียนรูแบบการเรียนรูรวมกัน  (Collaborative  Learning )    
                 การศึกษารูปแบบการเรียนรูแบบการเรียนรูรวมกันพบวา รูปแบบการเรียนรูรวมกันคือ
ความสัมพันธของผูเรียนท่ีตองพึ่งพาซ่ึงกันและกันในเชิงบวก   ผูเรียนมีความรับผิดชอบสวนบุคคล
ในการมีสวนรวมและเรียนรูรวมกัน   มีการใชทักษะดานมนุษยสัมพันธ เพื่อส่ือสารสรางความ
ไววางใจ เละแกปญหาความขัดแยงในกลุม   ซ่ึงการเรียนรูแบบนี้เปนรูปแบบปฏิสัมพันธกับทีม   
ดังนั้น วิธีการเรียนการสอนท่ีผูเรียนในรูปแบบการเรียนรู จะเปนการมารวมกันเพื่อมาทํางาน
รวมกันในกลุมขนาดเล็ก ลักษณะของกลุมเปนกลุมท่ีมีตอเปาหมายรวมกัน ผูเรียนตองมีความ
รับผิดชอบรวมกัน  และความสําเร็จของผูเรียนจะชวยใหผูเรียนคนอ่ืน ๆ จะประสบความสําเร็จ    
และในระหวางการเรียนรูภายในกลุม  ผูเรียนจะมีการแลกเปล่ียนความคิดภายในกลุม เพ่ือเปนการ
สรางการเรียนรูไปในทิศทางเดียวกัน   เปนการเรียนรูท่ีเกี่ยวของกับกลุมของผูเรียนทํางานรวมกัน
เพ่ือแกปญหาใหงานหรือสรางผลการ เรียนรูรวมกันเพราะการเรียนรูคือการกระทําทางสังคมตาม
ธรรมชาติของกลุม   การเรียนรูเปนกระบวนการโดยผูเรียนดูดซึมขอมูลและความสัมพันธระหวาง
ความรูใหมกับกรอบของความรูเดิม   การเรียนรูตองใชความทาทายในการเรียนรูรวมกับกลุมใน
การประมวลผลและสังเคราะหขอมูลท่ีผานกระบวนการเรียนรู   เพราะผูเรียนจะมีมุมมองท่ี
หลากหลายท้ังเปนผลมาจากกระบวนการสังคมและกระบวนกลุม  ซ่ึงทําใหผูเรียนสามารถสราง
กรอบแนวคิดข้ึนจากตนเอง   
                       ลักษณะรูปแบบของการเรียนรูรวมมือในการทํางานรวมกัน  จะกําหนดใหทุกคนท่ี
เปนสมาชิกมีสวนรวมในกิจกรรมของกลุม  มีการแบงปนทรัพยากรการเรียนรูรวมกัน  
องคประกอบพื้นฐาน คือ การมีโครงสรางความสัมพันธระหวางกันในกลุม  การมีความสัมพันธ
แบบเห็นหนาเห็นตา  มีการพบปะ  ซึงจะทําใหเกิดการเรียนรูในประสบการณรวมกัน  สามารถ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณรวมกัน  ซ่ึงสวนมากจะใชวิธีการในการอภิปรายเปนตัว
สรางใหเกิดกระบวนการเรียนรูรวมกันภายในกลุม 
                      สําหรับการสรุปผลจากศึกษารูปแบบการเรียนรูท้ังหมด 8 รูปแบบนั้นถือไดวาเปน

รูปแบบการเรียนรูที่สามารถนําไปใชกับผูใหญได เพราะเปนรูปแบบการเรียนรูท่ีมีฐานการเรียนรูมา
จากตนเองแลวพัฒนามาสูกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม และเปนการเรียนรูท่ีมีการพัฒนาการใน
ดานการพัฒนาความคิด ซ่ึงรูปแบบท้ังหมดสามารถตอบสนองความตองการในการเรียนรูของ
ผูใหญ ท่ีเนนใหผูเรียนคือผูใหญเปนศูนยกลางแหงการเรียนรู  มีการจัดรูปแบบท่ีเนนเนื้อหาไป
ตามแตละบุคคลโดยเฉพาะความแตกตางระหวางผูเรียน  รวมไปถึงการพัฒนาการเรียนรูท่ีเปนไป
ตามประสบการณของผูเรียนและความตองการของผูเรียน ซ่ึงการเรียนรูท้ังหมด สามารถแบง



                                                                                                                                                          

 

ลักษณะของรูปแบบของการเรียนรูออกไดเปน 2 ระดับ  ซ่ึงระดับแรกจะเปนการพัฒนาการเรียนรูท่ี
เร่ิมตนมาจากตนเอง ถือเปนการเรียนรูท่ีพัฒนาใหเกิดความรูจากภายในตนเอง  คือ การเรียนรูดวย
การชี้นําตนเอง  การเรียนรูโดยการสรางองคความรู การเรียนรูจากประสบการณ และการเรียนรูจาก
สถานการณ  ระดับท่ีสอง จะเปนการพัฒนาความรูท่ีไดมาจากการปฏิสัมพันธในรูปแบบกลุม  คือ 
การเรียนรูจากการปฏิบัติ   การเรียนรูแบบรวมมือรวมใจ   การเรียนรูแบบมีสวนรวม  การเรียนรู
แบบเรียนรูรวมกัน  โดยโครงสรางดังกลาวสามารถสรุปแบบแผนภาพไดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี  2  แผนภาพแสดงความเช่ือมโยงของรูปแบบการเรียนรู 
 
 
 

 

       

              

ตนเอง
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1.4    แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
                    แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูจากการปฏิบัติสามารถสรุปสาระสําคัญ  ดังนี้ 
1.4.1 ความหมายของการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
                     Senge (1994) กลาววา การเรียนรูจากการปฏิบัติเปนการปรับองคกรใหมีสภาพการ
เรียนรู 
                     McGill , Ian and Beaty (1995) ไดใหความหมายของการเรียนรูจากการปฏิบัติวาเปน 
กระบวนการตอเนื่องท้ังการเรียนรูและการสะทอนความคิดท่ีดําเนินการโดยผูรวมกระบวนการ

เพื่อท่ีจะทําใหกระบวนการนั้นบรรลุวัตถุประสงคในทํานองเดียวกันเปนการเรียนรูจากการทํางาน

ในปญหาท่ีเกิดข้ึนและสะทอนประสบการณจริงท่ีเกิดข้ึน 
                     Bettina  (1996) กลาวถึง   การเรียนรูจากการปฏิบัติมีลักษณะ ดังนี้ 
                                           -     เปน  การเ รียนรูจากการปฏิบัติ เปนกระบวนการท่ี เกิดจาก
สถานการณท่ีเปนปญหา 
                                           -     เปนการเรียนรูจากการปฏิบัติท่ีจัดการปญหารวมกับบุคคลอ่ืน 
                                           -     สมาชิกของกลุมจะตองรวมกันแกไขปญหา 
                                           -     สมาชิกของกลุมจะตองมีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติงานในการ
แกไขปญหาน้ันดวย จะตองมีการวิเคราะหและเสนอขอเพ่ือตอบคําถาม คิดเห็นรวมกัน 
                      Marquard  ( 1999) กลาววา เคร่ืองมือท่ีมีคามากท่ีสุดสําหรับการเรียนรูในองคกรก็คือ
การเรียนรูจากการปฏิบัติ  ซ่ึงเปนการแลกเปล่ียนการเรียนรูซ่ึงเปนท้ังกระบวนการและโปรแกรมท่ี
เกิดจากคนกลุมเล็กๆมารวมกันแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 
                       New South Wales Department of Education and Training (1999) กลาววา การ
เรียนรูเพื่อการปฏิบัติ  หมายถึง วิธีการการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง มีลักษณะของการเรียนรู
เพื่อกระตุนใหคนในองคกรหาทางพัฒนาโดยอยูบนพื้นฐานและบริบทของปญหาท่ีเกิดข้ึนใน

องคกร  
                     อาชัญญา  รัตนอุบล (2547) กลาววา การเรียนรูจากการปฏิบัติ เปนการเรียนรูท่ีมี
พื้นฐานจากการที่บุคคลท่ีเรียนรูไดเผชิญกับปญหาจริงท่ีเกิดข้ึน และพยายามแกไขปญหานั้น 
                     ดังนั้น  จึงสามารถสรุปความหมายของการเ รียนรูจากการปฏิบัติไดว า  เปน
กระบวนการการเรียนรูท่ีเกิดจากกลุมในองคกรท่ีมารวมกันเพื่อแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในองคกร ซ่ึง
ภายใตกระบวนการแกไขนั้น ทุกคนจะเกิดการเรียนรูและพัฒนาไปสูกระบวนการเรียนรูสําหรับตน
และองคกร 



                                                                                                                                                          

 

1.4.2 แนวคิดพ้ืนฐานของการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
                        Revans (1982) นักวิชาการชาวอังกฤษเปนผูคิดริเร่ิมในการนําการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติมาใชการพัฒนาการปฏิบัติงานซ่ึงเขาเสนอวาการเรียนรูจากการปฏิบัติเปนวิธีการที่ดีท่ีสุดใน

การพัฒนาการจัดการและการพัฒนาองคกรสําหรับแนวคิดข้ันพื้นฐานของการเรียนรูจากการปฏิบัติ

นั้น เขาไดเสนอ สมการของการเรียนรูไวดังนี้ 
L       =             p          +       Q 
(Learning)   (Programmed) + (Questioning) 
เม่ือ  P = ความรู คําสอน   คําช้ีแนะแบบดั้งเดิมท่ีกําหนดไวเปนแนวทาง 
       Q = มุมมองท่ีไดจากการซักถาม การคิดใครครวญ 
                          ตอมา  Marquard (1999) ไดเพิ่มเติมสมการใหขัดเจนเปนระบบ มีความ 
ตอเน่ืองมากข้ึน  ดังนี้ 
L = P+Q+R+I+R 
เม่ือ  R = Reflection การคิดใครครวญ 
I  = การดําเนินการแกไข การทดลองเพ่ือเรียนรู 
                        สําหรับสมการของ  Revan และ Marquard สามารถสรุปไดวา  การเรียนรูจะเกิดข้ึน
เม่ือผูเขารวมกระบวนการเรียนรูมีการต้ังคําถามเพ่ือกระตุนใหผูเรียนรวมเรียนรูไดคิดใครครวญถึง

เร่ืองท่ีกําลังเรียนรูและมีการปฏิบัติควบคูกันไปในแตละข้ันตอนของกระบวนการเรียนรู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

1.4.3 รูปแบบและองคประกอบการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
            Blond and Briggs (1980) ไดเสนอรูปแบบของ Action Learning ‘A Way to  create 

change in  your life’  ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                  
 

 
 
แผนภาพท่ี 3  แผนภาพแสดง Action Learning ‘A Way to  create change in  your life’  

 
              
 

การวางแผน  
- ในอนาคตจะดําเนินการอยางไร 

- ข้ันตอนตอไปจะดําเนินการ

อยางไร 

ผลสะทอน 

หลังจากทําแลวเกดิอะไรขึ้น 

เกิดความรูสึกอยางไร  
ดีหรือไมดีอยางไร 

การกระทํา  
เปนการกระทําในส่ิงท่ีถูก

กําหนด 

การเรียนรู/ความคิดท่ีด ี

        -      อะไรท่ีเปนแกนของปญหาหรือ 

                ผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 

-   ผลท่ีไดมีความสําคัญและเกดิการ 

  เรียนรูหรือไม 
-   ถาไดผลที่ดีแลวนั้น แสดงวาประสบ    

  ความสําเร็จหรือไม 



                                                                                                                                                          

 

                     Dotlich and James (1996 )  กลาวถึงองคประกอบ 12 ประการของการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติ ประกอบดวย 

1. ผูสนับสนุน  ซ่ึงควรเปนผูบริหารระดับสูง 
2. การบังคับเชิงยุทธศาสตร  เปนสวนท่ีผูบริหารจะตองวิเคราะหและกําหนด 

แนวทางใหสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร 
3. กระบวนการเรียนรู   โดยจะกําหนดกระบวนการที่สําคัญตอการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 
4. การเลือกผูเขารวม  เปนการเลือกสมาชิกท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการแกไขปญหา

ท่ีเกิดขึ้น รวมท้ังเปนการประสานในส่ิงตางๆเพ่ือใหเกิดผลการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
5. การกอรางทีมรวมการเรียนรู    โดยสมาชิกจะมาหลากหลายกลุมท่ีมีผลตอ

กระบวนการเรียนรูท่ีเกิดจากการแกไขปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน  
6. การสอนงาน  เปนกระบวนการสอนงานท่ีเกิดจากการเรียนรูจาการปฏิบัติ โดย

ผูสอนงานจะตองเนนใหสมาชิกของกลุมคิดประเด็นและรวมทํางานดวยกัน และจะมีผลสะทอนใน
ทุกกิจกรรม 

7. การเร่ิมประเด็นปญหา  เปนการยกความสามารถโดยการวางกรอบประเด็นของ
ปญหาใหชัดเจน 

8. การรวบรวมขอมูล  ท้ังเปนการหาขอมูลท่ีมีอยูแลวและมีการหาขอมูลใหมเพ่ือ
ประกอบกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติ 

9. การวิเคราะหขอมูล เปนการเนนใหผูเขารวมกระบวนการในการคนหาขอมูล
และวิเคราะหขอมูล ตลอดท้ังขอคนพบที่ไดจากระบวนการ 
                         10. การรางส่ิงท่ีจะนําเสนอ เปนการเรียบเรียงและรวบรวมขอมูลท่ีเกิดข้ึนจากการ
คนพบ  การวิเคราะหมีผลตอการนําเสนอไปสูขอคนพบ 
                         11.  การนําเสนอ  เปนการนําเสนอความรูท่ีไดจากระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติ  
การนําเสนอตองส้ัน ตรงประเด็น  และมีการติดตามผลเร่ืองนําเสนอไปแลว 
                         12.  การสะทอนความคิด  ท่ีไดผูเขารวมกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติโดย 
ผานการพิจารณาใครครวญ มีการอภิปรายผลรวมกัน   
 
 
  



                                                                                                                                                          

 

                           Marquardt ( 2004)  ไดเสนอองคประกอบของการเรียนรูจากการปฏิบัติ ไวดังนี้ 
1. ปญหา การกําหนดปญหาอาจจะมาจากโครงการ ปญหา หรืองาน ซ่ึงการ 

แกไขปญหาท่ีมีประสิทธิภาพก็ตองมาจากทีมงานท่ีมีความรับผิดชอบในงานท่ีมีปญหานั้นๆ ซ่ึง
โอกาสในการเรียนรูใหมๆจะเปนการเรียนรูจากปญหาท่ีเกิดข้ึน โดยเกิดการสรางความรูท้ังใน
ระดับบุคคล ทีมงาน และองคกร และทีมงานในการแกไขปญหาจะมีลักษณะเปนกลุมเดี่ยว  ท้ังนี้
กลุมนี้สามารถแกไขไดหลายปญหาท่ีเกิดข้ึน 
                          2.  การเรียนรูจากการปฏิบัติโดยกลุมหรือทีม ส่ิงสําคัญของการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจะมาจากกลุม โดยกลุมจะประกอบดวย 4-6 คน ประโยชนของกลุมก็คือจะทําใหมีมุมมองท่ี
แตกตางกัน และกลุมจะประกอบดวยบุคคลท่ีเก่ียวของกับปญหานั้น 
                          3.  การกระทําในการแกไขปญหา สมาชิกของกลุมจะตองมีอํานาจหนาท่ีในการ

ปฏิบัติในการแกไขปญหา   โดยจะดําเนินการตามแนวคิดของกลุม ซ่ึงการเรียนรูจากการปฏิบัติจะ
มาจากวิกฤติการณของปญหาท่ีเกิดข้ึน 
                          4. พันธะของการเรียนรู การแกไขปญหาตองใชระยะเวลาในการแกไขปญหา และ
โดยระหวางนั้นก็จะเปนกระบวนการเรียนรูไปดวย แตการเรียนรูดังกลาวจะตองมีการคิดกลยุทธท่ี
จะแกไขปญหาน้ันดวย  
                          5.  ผูช้ีแนะในการเรียนรูจากการปฏิบัติ เปนผูท่ีชวยเหลือและใหการสนับสนุนใน
การแกไขปญหา มีสวนรวมสนับสนุนใหสมาชิกในกลุมเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
                           Spence  (2004) ไดกลาวเกี่ยวกับองคประกอบสําคัญของการเรียนรูจากการปฏิบัติ  
ดังนี้ 

   1. สภาพปญหา (Problem) สภาพปญหาท่ีใชประกอบการเรียนรูจะตองมี

ความสําคัญตอผูเรียนหรือกลาวอีกนัยหนึ่งนั้นคือ  ผลสรุปของการแกปญหาจะเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับผูเรียน     สําหรับกระบวนการเรียนรูนั้นผูเรียนอาจจะเรียนรูในปญหาเดียวกันหรือตาง
ปญหากันข้ึนอยูกับสวนขาดของผูเรียนในแตละคน  นอกจากนี้ปญหาท่ีเผชิญจะเปนส่ิงเร่ิมตนของ
ผูเรียนวาจะตองเรียนส่ิงใด (what to do)  และใชวิธีการเรียนใด  (how to do) อยางไรก็ตามปญหาท่ี
ใชในการเรียนรูไมควรที่จะไดรับการแทรกแซงจากองคกรที่เปนเจาของปญหามากเกินไป 

2.  กลุมคน (The Set)  หมายถึงกลุมผูเรียนท่ีมีสมาชิกประมาณ  4-6 คน ท่ีรวมกลุม
กันเพื่อแกปญหา   ซ่ึงผูเรียนแตละคนจะมีบทบาทเปนท้ังผูรับคําปรึกษา (Consultant) ท่ีปรึกษา 
(Advisor)  และผูคัดคาน (Devil’s Advocate) สําหรับผูเรียนทุกคนในกลุม สมาชิกของกลุมไม
จําเปนตองเปนผูเช่ียวชาญ แตควรมีความสามารถระดับหนึ่งและสามารถเขารวมกระบวนการและ



                                                                                                                                                          

 

ตองมีการมองปญหาไดอยางละเอียดและครอบคลุม  และสมาชิกแตละคนควรมาจากผูมีความรู
ความสามารถในจากหลากหลายดาน 
                        3.   เจาของงาน (The Client)   หมายถึงผูท่ีเปนเจาของปญหาซ่ึงจะตองเขารวมเปน
สมาชิกกลุมหรือเปนผูสนับสนุนองคกร  
                        4.   กลุมผูใหคําปรึกษา (The Set Advisor)  เปนกลุมท่ีคอยอํานวยความสะดวกใน
กระบวนการเรียนรูในบทบาทท่ีสําคัญท่ีสุดคือเปนผูเร่ิมตนของกระบวนการ เปนกลุมท่ีคอยอํานวย
ความสะดวกในกระบวนการเรียนรู  ซ่ึงโดยฐานะของผูใหคําปรึกษานั้นจะตองพยายามสรางกลุม
ใหเกิดความสามัคคีกันโดยการอธิบายใหผูเรียนเขาใจในกระบวนการเรียนรูใหมีการปฏิบัติอยาง

ลึกซ้ึง  และบางคร้ังอาจจะตองเสริมสรางทักษะกระบวนการกลุมสําหรับผูเรียน  นอกจากนี้กลุม
ผูใหคําปรึกษาจะตองเพ่ิมความเช่ือม่ันและขอตกลงกับเจาของงานและตองสามารถส่ือสารกับ

เจาของงานได  และเม่ือกระบวนการกลุมเร่ิมข้ึน  กลุมผูใหคําปรึกษาจะตองชวยสมาชิกแตละคนให
รับรูถึงส่ิงท่ีตนเองตองดําเนินการรวมถึง กลุมผูใหคําปรึกษาจะตองแสดงตนเปนแหลงเรียนรูโดย
การตั้งคําถามและใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกสมาชิกและตอกลุม 
                        5. กระบวนการ (Process) เปนเร่ืองเกี่ยวกับการกําหนดประเด็นปญหา  การวิพากษ
และการตั้งสมมุติฐานรวมไปถึงการลงมือปฏิบัติ  การรวบรวมขอมูลท่ีเปนจริงของปญหาตางๆ  ซ่ึง
จะตองดําเนินการใหเปนไปอยางมีหลักเกณฑ  การวิพากษและการต้ังสมมุติฐานจะตองเกิดข้ึนกอน
การดําเนินการในการลงมอปฏิบัติการแกไขปญหา 

        ดังนั้น  ผูวิจัยสามารถสรุปขอมูลเกี่ยวกับรูปแบบและองคประกอบของการเรียนรู
จากการปฏิบัติไดดังนี้   Blond & Briggs (1980) เนนวาการเรียนรูจะเร่ิมตนท่ีการกระทํา  นําไปสู
ความรูสึก กอใหเกิดการเรียนรูและนําความรูนั้นไปวางแผนเพื่อกระทําตอไป  สวนความคิดเห็น
ของ Dotlich  & james (1996) เห็นวา องคประกอบของการเรียนรูจากการปฏิบัติจะมีท้ังส้ิน 12 
องคประกอบไดแก ผูบริหารตองสนับสนุน  ผูบริหารตองมียุทธศาสตรการบริหาร  มีการสราง
กระบวนการเรียนรูท่ีไดมาจากการแกไขปญหา  มีการคัดเลือกสมาชิก เพื่อกอสรางทีมของการ
เรียนรู  มีการสอนงาน มีการกําหนดประเด็นปญหาของการเรียนรู     มีรวบรวมขอมูลท่ีได มีการ
วิเคราะหขอมูลท่ีไดมา  มีการรางสรุปส่ิงท่ีได และมีการนําเสนอผลและการสะทอนความคิดท่ีเปน
ผลมาจากการเรียนรูจากการแกไขปญหา  และความคิดเห็น ของ  Marquardt ( 2004)  เห็นวาการ
เร่ิมตนจะเร่ิมตนจากสภาพปญหา  กําหนดคนในการเรียนรูในการแกไขปญหา  เจาของปญหา
จะตองเขารวมในกระบวนการแกไขปญหาดวย  และระหวางการดําเนินการแกไขจะตองมีกลุมคน
ผูใหคําปรึกษาช้ีแนะแนวทางการแกไขปญหา และดําเนินปฏิบัติการแกไขปญหา ท้ังการกําหนด



                                                                                                                                                          

 

ประเด็นปญหา การต้ังสมมติฐานและการลงมือปฏิบัติพรอมวิพากษผลการแกไขปญหาท่ีได  และ
สําหรับ Spence  (2004)  เห็นวา องคประกอบท่ีสําคัญท่ีกอใหเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัติคือ 
สภาพของปญหา    กลุมคนท่ีเกี่ยวของกับปญหา   เจาของงานท่ีเปนเจาของปญหา  กลุมผูให
คําปรึกษา  และกระบวนการเรียนรูจากปญหา  และจาการศึกษาขอมูลท้ังหมด ผูวิจัยสามารถสรุป
เปนแนวคิดสําคัญไดวาการเรียนรูจากการปฏิบัติจะมีรูปแบบเปนวงจรมีองคประกอบสําคัญก็คือ 
ปญหา สภาพของปญหา การคนหาสาเหตุ การคนหาหนทางแกไข และกระบวนการแกไขโดย
จะตองมีการลงมือปฏิบัติโดยกลุมคนท่ีอยูในองคกรจะเปนผูกระทํากระบวนการเรียนรูจากการ

ปฏิบัตินั้นทุกข้ันตอน 
 
1.4.4. ขั้นตอนของการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
                          Revans (1969)  ไดกลาวเกี่ยวกับข้ันตอนของการเรียนรูจากการปฏิบัติ ดังนี้ 

1. กําหนดวัตถุประสงคของการเรียนรูจากการปฏิบัติ  เปนการนําเสนอปญหาท่ี 
เกี่ยวกับการทํางานของกลุม 

2. กําหนดสมาชิกกลุมท่ีเกี่ยวของกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร หรือบุคคลอ่ืนท่ีมี 
ความรูหรือทักษะที่เกี่ยวของกับกระบวนการแกไขปญหาน้ัน   การพบปะข้ึนอยูปญหาและเวลาท่ี
เหมาะสมกับการแกไขปญหาน้ัน 

3. วิเคราะหปญหาและกําหนดการปฏิบัติท่ีเกี่ยวของ 
4. เจาของปญหาจะตองนําเสนอเร่ืองใหแกสมาชิกในกลุมทราบ 
5. กลุมจะตองวิเคราะหปญหา 
6. กลุมกําหนดเปาหมายในการแกไขปญหา ซ่ึงอาจจะใชระยะเวลามาก  หรือ 

อาจจะใชเวลานอย หรืออาจจะแกไขโดยใชคนเดียวหรือหลายคน 
7. กําหนดกลยุทธในการแกไขปญหาในสวนท่ีเปนไปไดและพัฒนาไปสูความ 

ตกลงของกลุม 
8. ดําเนินการปฏิบัติ 
9. กระทําซํ้าอีกคร้ังหนึ่งจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหม 

                       10.  สรุปการเรียนรู โดยมีความชัดเจนในการรับรูปญหาท่ีเกิดข้ึน  คนพบวิธีการ
แกไขอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดการเรียนรูท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคกร 
                          
 



                                                                                                                                                          

 

Weinstein (1999) ไดเสนอข้ันตอนของ  “The Action Learning Cycle”  ประกอบดวย 
1.   กําหนดกิจกรรมหรือเหตุการณท่ีเกิดขึ้น 
2.   มีกระบวนการไตรตรองตัดสินใจ 
3.   กระบวนการตั้งสมมุติฐาน 
4.   กระบวนการวิเคราะห 
5.   เกิดการกระทําใหม 
6.   เกิดกิจกรรมหรือเหตุการณหรือประสบการณส่ิงใหม 

                    โดย Weinstein (1999)   ไดเสนอ  วงจรแหงการเรียนรูจากการปฏิบัติ “ The Action 
Learning Cycle”  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี 4   แผนภาพแสดงรูปแบบ  “ The Action Learning Cycle”  ของ   Weinstein 
                        
นอกจากนี้ National Primary and Care trust Development Program me. (2008) ไดกลาวเกี่ยวกับ
การเรียนรูจากการปฏิบัติ ในบทความ เร่ือง Welcome to action learning วา “การเรียนรูจากการ
ปฏิบัติเปนการเรียนรูรวมกันระหวางกลุมคนเล็กท่ีมีสวนรวมกัน เปนลักษณะของวงจรแหงการ
เรียนรูท่ีเหมาะสําหรับใชในการแกไขปญหา หลักท่ีใชในการเรียนรูจากการปฏิบัติ คือจะเปนการ

กิจกรรมใหม/เหตุการณ/ประสบการณ 

การกระทําใหม 

ผลสะทอนกลับ

และการวิเคราะห 
สมมุติฐานและผล 

จากการทดลองท่ีได 

ผลสะทอนและการตัดสินใจท่ีผาน 

การทดลองจากการปฏิบัติแลว 

กิจกรรมใหม/เหตุการณ/ประสบการณ 



                                                                                                                                                          

 

เร่ิมตนการเรียนรู  และคนท่ีอยูในกลุมจะตองมีความรับผิดชอบและมีการกระทํารวมกัน และการ
เรียนรูจากการปฏิบัติจะตองนํามาซ่ึงความรูและมีผลไปถึงการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึน”  และ

สามารถแสดงข้ันตอนของการเรียนรูจากการปฏิบัติ ตาม The Action learning process ดังนี้ 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี  5  รูปแบบ “The Action Learning Process” ของ National Primary and Care trust 
Development Programme 
 
                        อาชัญญา  รัตนอุบล (2547) ไดกลาวเกี่ยวกับการเรียนรูจากการปฏิบัติวาข้ันตอนการ
เรียนรูจากการปฏิบัติมี ดังนี้ 

1. เปนการนําปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนโจทยของการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
                     ปญหาของบุคคลแตละบุคคลมีความสําคัญยิ่งตอการเรียนรูดวยการปฏิบัติ  ควรนํา

ปญหาท่ีสมาชิกทุกคนตางมีความเห็นรวมกันวาเปนปญหารวมที่ทุกคนตองการแกไข  เปนปญหาท่ี
มีความหมายของทุกคน เพื่อสมาชิกในกลุมทุกคนจะไดรวมกันแกไขปญหาดังกลาว 

 

การนําเสนอประเด็นปญหา 

กําหนดทีมงานเพ่ือหาคําตอบ

ท้ังในสวนท่ีเปนความคิดเหน็  
เปนความเขาใจ หรือเปนการ 

รับรูหรือการต้ังสมมุตฐิาน

รางผลสรุปและบูรณาการ

ความรูเกาเขากับความรูใหม 

นําผลที่ไดมากาํหนดเปน

ขอบเขตในการทํางาน รวมทั้ง
กําหนดในส่ิงท่ีไมสมควรทํา เกิดความเขาใจหรือความคิดใหม 

ลองกระทําในสถานท่ี

ปฏิบัติงาน 



                                                                                                                                                          

 

                         2. วางแผนการแกปญหาดวยการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
                     การเรียนรูจากการปฏิบัติของบุคคลท้ังหลายควรเริ่มตนดวยการคนหาและ

แลกเปล่ียนประสบการณระหวางกลุมเพ่ือนผูเรียน  ระหวางผูสอน  หรือ ระหวางผูอํานวยความ
สะดวก เปดโอกาสใหมีการแลกเปล่ียนประสบการณในอดีต มีการสังเกตการณปฏิบัติ กอนนําไปสู
การลงมือปฏิบัติจริง 
                           3. ลงมือเรียนรูจากการลงมือกระทําหรือการปฏิบัติ 

                     การลงมือปฏิบัติจริงโดยการเขารวมกิจกรรมการเรียนรูตามความตองการ มีการ
รวมปฏิสัมพันธระหวางกันและกันในระหวางการปฏิบัติกิจกรรม ผูสอนมีสวนชวยในการกระตุน
ผูเรียน และจูงใจใหผูเรียนไดทบทวนประสบการณเดิมโดยอาจใชวิธีการตางๆชวย เชน การแสดง
บทบาทสมมุติ การชมสไลด วีดีทัศน ภาพยนตร  เอกการศึกษา และกรณีศึกษาตางๆ เปนตน 

                      4. เปดโอกาสใหมีการอภิปรายเชิงวิพากษและไตรตรอง 
                       เม่ือบุคคลไดเรียนรูประสบการณดวยการลงมือกระทําแลว ควรใหผูเรียนไดมี

การสังเกตการณปฏิบัติ  พูดคุย อภิปรายเชิงวิพากษ  และและเปล่ียนประสบการณรวมกัน  
ตลอดจนเปดโอกาสใหมีการวิเคราะห ทบทวน  และไตรตรองสะทอนความคิดเห็นของตนออกมา
สูการปฏิบัติ การเปดโอกาสใหมีการอภิปรายเชิงวิพากษและไตรตรอง  เพื่อชวยตรวจสอบความ
เขาใจรวมกันระหวางผูเรียนดวยกันและระหวางผูเรียนและผูสอนเพื่อความเขาใจที่ถูกตองและ

เหมาะสมตอไป 
                     5.  สรุปสรางเปนองคความรูใหมของแตละบุคคล และนําไปประยุกตใชแกปญหา

ในสถานการณตางๆท่ีเกี่ยวของไดตามตองการ 
                          ผู เ รียนนําประสบการณท่ีเปนผลจากการบูรณาการระหวางความรู เดิมหรือ

ประสบการณเดิมและความรูใหมหรือประสบการณใหมมาสูการสรุปและสรางเปนองคความรูใหม

ของตน เปนความรูใหมที่มีความหมายตอชีวิตของตนเอง มีประโยชนและมีคุณคาตอตนเองดวย 
และผูเรียนสามารถนําความรูใหมหรือประสบการณไปประยุกตใชในชีวิตจริงของตนได สามารถ
นําไปใชแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในชีวิตประจําวันของตนได ตลอดจนมีการปรับเปล่ียนมโนทัศนหรือ
ความคิดของตนเองแลวนําไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีถาวรตอไป 

                    6.  มีการประเมินและติดตามผลการเรียนรู 
                           บุคคลเม่ือไดเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติแลว  และไดพบกับสถานการณตางๆใน
ชีวิตจริง  ก็จะไดนําความรูไปประยุกตใชในแตละสถานการณ  บุคคลควรตองมีการประเมินการ
กระทําการแกปญหาดังกลาวและมีการติดตามผลการกระทําเพื่อแกไข ปรับปรุงใหเหมาะสมตอไป  



                                                                                                                                                          

 

                         สําหรับผลของการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับข้ันตอนการเรียนรูจากการปฏิบัติท้ังหมด ผู 
ผูวิจัยไดทําการวิเคราะห และสังเคราะหเนื้อหาและสรุปข้ันตอนการเรียนรูจากการปฏิบัติเปน 7  
ข้ันตอน ดังนี้   
                          1. การระบุปญหา   เปนการคนหาปญหาหรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนท่ีเปนปญหาใน
องคการ ท้ังนี้อาจไดมาจากการสํารวจลงพ้ืนท่ีจริง  หาสาเหตุท่ีเกิดการทํางานท่ีไดประสิทธิภาพ
ลดลง  เกิดความขัดแยงในองคการ  การทํางานติดขัด  ผลงานไมไดตามเปาหมายท่ีกําหนด เปนตน 
                          2.  การกําหนดวัตถุประสงคเม่ือพบปญหาท่ีเกิดข้ึนก็นํามาวิเคราะหกําหนด

วัตถุประสงคหรือผลลัพธท่ีตองการจากการแกไขปญหานั้น 
                          3.  การกําหนดสมาชิกเพื่อตัดสินใจวางแผนในการแกปญหาดวยการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติดําเนินกําหนดสมาชิกท่ีมีผลตอการกอใหเกิดปญหาท้ังทางตรงและทางออม เปนสมาชิกของ
กลุมในการดําเนินการแกไขปญหารวมกัน 
                          4. กลุมวิเคราะหปญหา  กลุมดําเนินการวิเคราะหปญหา หาขอมูล หาแนวทาง
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนโดยการสรางสมมุติฐานรวมกัน ผูท่ีเปนเจาของปญหาหรือฝายท่ีรับผิดชอบให
ขอมูลและเสนอปญหาขอเท็จจริงตางๆที่เกี่ยวของ   กลุมวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันหา
แนวทางการแกไข   กลุมเกิดความเขาใจในปญหาที่เกิดข้ึนและรวมกันกําหนดเปาหมายของปญหา
ท่ีเกิดขึ้น 
                          5. การวางแผนในการแกไขปญหา  กลุมกําหนดกลยุทธและวิธีการในการแกไข
ปญหา 
                           6. การลงมือปฏิบัติ  กลุมและผูท่ีเกี่ยวของลงมือปฏิบัติเพื่อแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน
พรอมท้ังเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน  เกิดกิจกรรมหรือประสบการณเปนผลให
เกิดการรับรูท่ีใหม 
                           7.  การกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุปสรางเปน
องคความรูใหม 
 
1.4.5  เปาหมายของการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
                           เปาหมายของการเรียนรูจากการปฏิบัติ ไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว ซ่ึง
สามารถสรุปไดดังนี้ 



                                                                                                                                                          

 

                           วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2545) กลาววา การเรียนรูจากการปฏิบัติเปนกระบวนการ
เรียนรูท่ีตอเนื่องของคนกลุมเล็กๆ เพื่อรวมกันขบคิดทําความเขาใจ รวมกันพัฒนา แกไขปญหาจริง
ท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีเอ้ือประโยชนตอการพัฒนาบุคคล ทีม และองคการ   
                           อาชัญญา รัตนอุบล (2547) กลาววา การเรียนรูจากการปฏิบัติจะชวยสงเสริมให
สมาชิกผูเขารวมสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนท่ีไมสามารถใชการฝกอบรมท่ัวไปแกปญหาได และ
ขณะเดียวกันการเรียนรูจากการปฏิบัตินี้จะชวยพัฒนาความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกไดเปน

อยางดี นับเปนการสรางพลังอํานาจหรือ Empowerment ใหแกสมาชิก   ดวยการสนับสนุนให
สมาชิกรับผิดชอบการแกไขปญหาของตนเอง โดยการเรียนรูจากการปฏิบัติท่ีมีเปาหมายของการ
เรียนรูท่ีมีคุณคา และมีการยึดหยุนในการออกแบบการเรียนรูทําใหเกิดการถายโอนความรูไดงาย 
และผูเรียนสามารถนําไปสูการปฏิบัติจริงไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
                           วรรัตน อภินันทกูล (2551) กลาววา การเรียนรูจากการปฏิบัติเปนกระบวนการท่ี
ผูเรียนเขารวมกันแกปญหาโดยการนําบุคคลท่ีมีทักษะและประสบการณตางระดับกันมารวมกลุม

กัน เพ่ือวิเคราะหปญหาการทํางาน และวางแผนการแกปญหา แลวมีการลงมือปฏิบัติเพื่อแกปญหา
ตามแผนการที่วางไว ในระหวางการดําเนินการแกปญหานั้นกลุมผูเรียนมีการพบปะกัน  มีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางตอเนื่อง ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันในการแกปญหา จึงเปน
กระบวนการตอเนื่อง  ท้ังการเรียนรูและการสะทอนความคิดหรือการไตรตรอง  มีการดําเนินการ
ดวยการเขารวมกระบวนการเพ่ือใหบรรลุวัตถุตามท่ีตองการ 
                            Bettina  (1996)  กลาววาเปาหมายในการเรียนรูจากการปฏิบัติจะมี 3 ประการ  คือ 

1.  เปนการพัฒนาผูเรียนใหเกิดกระบวนการเรียนรูทางตรง 
2.  เปนการไตรตรอง มองมุมสะทอนกลับของปจจัยทุกอยางท่ีเขามาเก่ียวของ 
3.  เปนการพัฒนาสรางสรรคบนความคิดของมุมมองของแตละบุคคลท่ีแตกตาง 

กัน 
                             Mitchell and McKenna (2009) กลาวเกี่ยวกับเปาหมายของการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติ วา เปนการทํางานท่ีเปนการแกไขปญหาจากที่ทํางาน สามารถจัดการกับอุปสรรคที่เกิดข้ึน
จากท่ีทํางาน เกิดขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนตอหนวยงาน มีการสะทอนกลับของปญหาท่ีเกิดข้ึน 
และทุกคนมีประสบการณรวมในปญหาและการแกไขท่ีเกิดข้ึน 
                           ดังนั้น  ผูวิจัยสามารถสรุปผลจากการศึกษาขอมูลจากนักวิชาการ  ไดวา  การ
เรียนรูจากการปฏิบัติมีเปาหมายในการพัฒนา 3 ระดับ คือ ระดับท่ี 1 ตัวบุคคลที่อยูในองคกร โดย
เกิดจากการมีประสบการณรวมกัน เกิดการเรียนรูในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน มีการยอมรับในแนว



                                                                                                                                                          

 

ทางการแกไขปญหาท่ีมาจากภายนอกและภายในตนเอง รวมทั้งการสรางและพัฒนาบุคคลให
พัฒนาไปสูความเปนผูนําในการแกไขปญหาและการยอมรับความคิดเห็นของบุคคลในกลุม  ระดับ
ท่ี 2 ระดับกลุม ทําใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน เกิดการวิพากษไตรตรอง และการสะทอน
กลับของปญหาและมุมมองในการแกไขปญหา และระดับท่ี 3 ระดับองคกร สงผลใหองคกรมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นเพราะปญหาในองคกรไดรับการแกไข ซ่ึงการแกไข
ดังกลาวเปนการแกไขท่ีเกิดมาจากความรวมมือของบุคคลในองคกร 
 
1.5   แนวคิดการจัดการความรู 

1.5.1 ความหมายของการจัดการความรู 
         วิจารณ พานิช  (2548) กลาววา การจัดการความรูคือเคร่ืองมือเพื่อการบรรลุเปาหมาย

อยางนอย 4 ประการไปพรอมๆกัน ไดแก บรรลุเปาหมายของงาน  บรรลุเปาหมายของคน  บรรลุ
เปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรเรียนรู และบรรลุความเปนชุมชน เปนหมูคณะ  ความเอ้ือ
อาทรระหวางกันในท่ีทํางาน 

         ประเวศ  วะสี  (2549)  กลาววา  การจัดการความรู  หมายถึง  การจัดการใหมีการรับรู
จริง  สรางความรู  สังเคราะหความรูใหเหมาะสมกับการใชงาน นําความรูไปใชในการปฏิบัติ  
(Action Knowledge)  มีการเรียนรู (Learning) ในการปฏิบัติ มีการสรางความรูในการปฏิบัติ มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติ มีการเอาผลการประเมินมาสูการเรียนรูรวมกัน เพื่อยกระดับปญญาของผูท่ี
เกี่ยวของท้ังหมด เอาปญญายกระดับกลับไปใชในการปฏิบัติอีก  เชนนี้  วนกลับมาซํ้าแลวซํ้าอีกทุก
รอบปญญาและการปฏิบัติก็จะดีข้ึนเร่ือย ๆ ในกระบวนการนี้มีการสรางนักสรางความรู  (นักวิจัย)  
สรางนักจัดการความรู การฝกอบรม และการสรางเครือขายเพิ่มข้ึนตลอดเวลา (Expand network) 
                      Newman (1991) กลาววา  การจัดการความรูเปนการรวบรวมกระบวนการการสราง
การแพรกระจายและการใชประโยชนจากองคความรู  เปนการนําความรูอีกรูปแบบหนึ่งสูอีก
รูปแบบหนึ่ง 
                       Berets  (1996) กลาววา  การจัดการความรูคือการบริหารจัดการองคกรใหเกิดความ
ตอเนื่องบนพ้ืนฐานขององคความรูท้ังนี้ตองอาศัยบุคลากรในองคกร เคร่ืองมือทางดานเทคโนโลยี 
และทีมงานในการดําเนินการจัดการความรูเกิดเกิดข้ึนในองคกร 
                       Sierhuis (1996)  กลาววา การจัดการความรู  คือ ความสามารถในการจัดการความรู
โดยจะอยูบนพื้นฐานของขอมูลท่ีมีความจําเปนและสําคัญสําหรับองคกร ดังนั้น กระบวนการ
จัดการความรูจึงจําเปนตองอาศัยเทคนิคและวิธีการในการจัดกาความรูสําหรับภายในองคกร    



                                                                                                                                                          

 

                        Wenig  (1996)   กลาววา  การจัดการความรูหมายถึงกิจกรรมทางความรูขององคกร  
ซ่ึงความรูขององคกรจะมาจากประสบการณของแตละบุคคลในองคกร  ท้ังนี้กิจกรรมดังกลาวจะ
รวมถึงเทคโนโลยี โครงสรางการบริหารงาน และความรูพื้นฐานท่ีตองมีภายในองคกรโดยทั้งหมด
จะเปนองคประกอบของผลิตผลความรูใหมท่ีเกิดขึ้นภายในองคกร 

          THE GLOBAL DEVELOPMENT RESEDRCH CENTER (2008) ไดให
ความหมายของการจัดการความรู คือ อํานาจของขอมูลท่ีประกอบดวยความเชี่ยวชาญเพื่อนําไปสู
การพัฒนาขององคกร ท้ังนี้เพ่ือนําไปสูการจัดการเกี่ยวกับนวัตกรรม  ผลิตผล  และ ความสามารถ
ขององคกร 

            National Aeronautics and Space Administration (NASA) (2008)  ไดให
ความหมายของการจัดการความรู คือ การจัดการขอมูลท่ีถูกตอง กับบุคคลที่ถูกตองและเวลาท่ี
ถูกตอง ซ่ึงท้ังสามส่ิงจะชวยใหบุคคลเกิดการสรางความรูภายใตกระบวนการแบงปนกันและเกิด
การกระทําภายใตขอมูลท่ีไดรับการตรวจสอบเพ่ือนําไปปรับปรุงพัฒนาผลิตผลใหแกองคกร 
                       ดังนั้น จึงสามารถสรุปไดวา การจัดการความรู (Knowledge Management) คือ 
กระบวนการบริหารจัดการองคความรูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยอยูบนพื้นฐานของ
กระบวนการสรางสรรคความรู  กระบวนการจัดการขอมูล กระบวนการทางเทคโนโลยีผสมผสาน
เปนหนึ่งเดียวกับองคความรูท่ีมีอยูในบุคคลเพ่ือสรางสรรคผลผลิตท่ีดีหรือผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ

ใหกับองคกร 
 
1.5.2  แนวคิดและรูปแบบของการจัดการความรู                       
                      Turban and Aronson (2001) กลาวเกี่ยวกับ วงจรของการจัดการความรู (The  
Knowledge Management cycle) วามีลักษณะของความเปนระบบและเปนวงจรแหงการเรียนรู 
เคล่ือนไหวอยูตลอดเวลา  เพราะความรูในระบบการจัดการความรูท่ีดีจะไมมีวันแลวเสร็จ 
เนื่องจากส่ิงแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงและความรูท่ีถูกคนพบขึ้นเร่ือยๆ ซ่ึงวงจรของการจัดการ
ความรูจะมีองคประกอบ 6 สวน ซ่ึงสามารถสรุปได ดังน้ี 

  1. การสรางความรู เปนการสรางความรูรวมกันโดยจะเปนทิศทางท่ีกําหนด

แนวทางใหมท่ีสามารถพัฒนาไปสู การกระทํา ซ่ึงบางคร้ังไดมาจากความรูจากภายนอกตนเอง 
  2. การจับความรู เปนการสรางความรูใหมท่ีถูกระบุอยางชัดเจนโดยมีการทบทวน

บนเหตุและผลที่เกิดข้ึน 



                                                                                                                                                          

 

  3. การสกัดความรู เปนความรูใหมท่ีเกิดข้ึนบนบริบทตางท่ีเกี่ยวของ มีลักษณะเปน
การระทําท่ีเห็นชัดเจน  เปนความรูท่ีมาจากภายในซ่ึงถูกสกัดออกมาจนเปนความรูภายนอกหรือ
ความรูท่ีชัดแจง 

  4. การเก็บความรู เปนการใชประโยชนจากความรู เปนเก็บอยางเปนระบบและมี
เหตุผล  ซ่ึงความรูจัดเก็บท้ังหมดจะตองมีความสําคัญและเปนความจําเปนขององคกร 

  5. การจัดการความรู มีลักษณะคลายกับความรูท่ีอยูในคลังของความรูซ่ึงมีการดูแล
รักษา 

  6. การเผยแพรความรู เปนการจัดกระทําความรูเพื่อสรางความมีคาและมีประโยชน
ใหแกผูใชซ่ึงจะเปนใครก็ไดท่ีอยูในองคกร และสามารถใชไดตามความตองการของคนในองคกร 
สามารถใชความรูนี้ไดทุกท่ีและทุกเวลา 
 

 
 
 
 
 
                                                       
                                                                             
 
                                                                                                                                
 
 

 
 
 
          แผนภาพท่ี  6    แผนภาพแสดงการจัดการความรูของ Turban   and  Aronson   
 
                        

การจับ

ความรู 

การเผยแพร

ความรู 

การสรางความรู 

การจัดเก็บ

ความรู 

การสกัด

ความรู 

การจัดการความรู 



                                                                                                                                                          

 

                      Senge  (1994)  ไดเสนอขอบัญญัติหรือวินัย  5 ประการ  ซ่ึงทุกคนจะตองศรัทธาและ
รวมกันถือปฏิบัติ ไดแก 
                        1. มุงสูความเปนเลิศ (Personal Master ) 
                        บุคคลจะตองมีความมุงม่ันไปสูความเปนเลิศ เกงในการเรียนรู เกงคิด เกงทํา ภายใต
ยุคโลกาภิวัฒนและสังคมเศรษฐกิจฐานความรู จําเปนตองเรียนรูใหทันการ การเรียนรูเปนการ
เรียนรูตลอดชีวิต และเม่ือแตละคนบรรลุถึงความเปนเลิศแลว เม่ือมีโอกาสมารวมกันก็สรางผลงาน
ท่ีเปนเลิศเพิ่มข้ึน  เปนทีมงานท่ียิ่งใหญ ซ่ึงเปนพื้นฐานไปสูองคกรอัจฉริยะหรือ กาวสู ความเปนมือ
อาชีพ (Professional) ตอไป 
                       2.  รูปแบบวิธีคิด และมุมมองท่ีเปดกวาง  (Mental Models)    
                        เปนมุมมองและรูปแบบการคิดท่ีมีพื้นฐานมาจากวุฒิภาวะ (Emotional Quotient : 
EQ) ซ่ึงจะมีผลตอความเขาใจในเร่ืองราว ตองาน หรือกิจกรรมใดๆในแงมุมตางๆท่ีมาประกอบทํา
ใหบุคคลเกิดการตัดสินใจกระทําอยางใดอยางหนึ่งออกไป ดังนั้น การเปล่ียนแปลงท่ีตองการให
เกิดข้ึนในองคกร ก็ตองทําใหพนักงานทุกคนมีความรู มีความเขาใจในความจําเปนและความ
ถูกตองท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
                        3. การสรางและสานวิสัยทัศนรวมกัน  (Shared Vision) 

           หมายถึงวิสัยทัศนขององคกร  ท้ังนี้จะตองมีวิสัยทัศนสวนตนเปนสวนเสริมเอ้ือให
องคกรนั้นๆดําเนินงานไปจนบรรลุผลสําเร็จท่ีตั้งไว ดังนั้น องคกรจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศนท่ี
ชัดเจนแลวหลังจากนั้นดําเนินการสานวิสัยทัศนขององคกรลงสูบุคคลในองคกร 

        4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team Learning) 
                         เปนการเนนการทํางานเปนทีม  เนนทุกคนใหเกิดจิตสํานึกในการทํางานเปนทีม ซ่ึง
จะกอใหเกิดการเรียนรูรวมกัน  การแลกเปล่ียนประสบการณซ่ึงกันและกัน  ชวยเหลือเกื้อกูลกัน  
สามัคคีกัน เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
                        5.  ความคิดความเขาใจเชิงระบบ  (System Thinking) 
                        เปนการเนนใหบุคคลในองคกรเขาใจท้ังภาพรวมและภาพยอยของระบบตางๆ
ภายในองคกร อีกท้ังระบบยอยท่ีมีอยูก็มีความสัมพันธกันท้ังส้ิน  แลวหากมีระบบใดมีปญหาก็ตอง
หามูลเหตุท่ีเกิดข้ึน พรอมท้ังผลที่จะเกิดข้ึน และส่ิงเหลานั้นมีผลกระทบตอระบบใดบาง  ซ่ึง
ท้ังหมดของระบบมีความสลับซับซอนและเช่ือมโยงตอเน่ืองกันท้ังองคกร 
                      
 



                                                                                                                                                          

 

                        Marquardt  (1999) ไดนําเสนอองคประกอบของการจัดการความรูไว 4 ประการดังนี้  
                        1. การแสวงหาความรู (Knowledge   Acquisition) เปนความรูท่ีมีประโยชน และมี
ผลตอการดําเนินงานจากแหลงตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกร  คือ 
                            1.1  การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร (Internal Collection 
of Knowledge) เปนความสามารถในการเรียนรูของบุคคลท่ีเปนปจจัยเพิ่มคุณคาใหแกองคกร เชน 
การใหความรูกับพนักงาน ท้ังจากประสบการณตรง การลงมือปฏิบัติ และการดําเนินการ

เปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตาง  
                              1.2 การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคกร 
(External Collection of Knowledge) เปนการแขงขัน ปรับปรุงงานภายใตสภาพแวดลอมท่ีใช

ความคิด การสรางสรรคดวยขอมูลสารสนเทศจากภายนอกดวยวิธีการตาง ๆ เชน การใชมาตรฐาน
เปรียบเทียบระหวางองคกร การเปดรับขาวสาร ขอมูลจากส่ือแหลงตางๆคลอดจนการใหความ

รวมมือกับองคกรอ่ืนเพื่อสัมพันธภาพและการรวมทุนกัน    
                         2.  การสรางความรู (Knowledge Creation) ในการสรางความรูใหมเกี่ยวของกับ
แรงผลักดัน การหยั่งรู และความเขาใจอยางลึกซ้ึงของบุคคล รูปแบบตางๆ ในการสรางความรูมี
ดังนี้ 
                              2.1  การถายทอดความรูท่ีมีในตัวบุคคลหน่ึงไปสูบุคคลอ่ืน 
                              2.2  การผนวกรวมความรูของบุคคลกับความรูท่ีมีในองคกร เปนความรูใหม

และนําความรูไปใชรวมกัน 
                              2.3  การรวบรวมความรูท่ีมีอยูเขาดวยกัน หรือเปนการเรียนรูจากประสบการณท่ี
ผานมา 
                             2.4  สมาชิกในองคกรเปนผูคนพบความรูใหมในการดําเนินกิจกรรมเพ่ือสราง
ความรู 
                             2.5  การเรียนรูโดยการปฏิบัติและแกปญหาอยางเปนระบบ 
                       3. การจัดเก็บและคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval)  ส่ิงท่ีสําคัญใน
การจัดการความรูจําเปนตองหาวิธีการเก็บรักษา และการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน ในการ
เก็บสะสมความรูส่ิงท่ีตองคํานึงถึงคือ 
                              3.1 โครงสรางและการจัดเก็บความรู ตองเปนระบบท่ีสามารถคนหาและสงมอบ
ไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 



                                                                                                                                                          

 

                              3.2  มีการจําแนกรายการตาง ๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบาย หรือข้ันตอนปฏิบัติงาน
บนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู 
                              3.3  เปนการจัดการที่สามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจน ถูกตอง ทันเวลา 
และเหมาะสมกับความตองการ และสําหรับการคนคืนความรู (retrieval) เปนการเขาถึงส่ิงท่ีผูใช
ตองการเพื่อนํามาประยุกตในการปฏิบัติงานตอไป องคกรควรใหพนักงานทราบชองทางหรือ

วิธีการสืบคนความรูตาง ๆ ท้ังในแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการอันนําไปสูการถายทอด

ความรูในองคกร   
                          4. การถายทอดความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 
มีความจําเปนเพื่อใหความรูมีการกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็ว เหมาะสมท่ัวองคกร วิธีการ
ท่ีความรูมีการถายทอดออกไปดังน้ี 
                             4.1  การส่ือสารเปนภาษาเขียน เชน การบันทึก รายงาน จดหมาย การติดประกาศ
ขาวสาร 
                            4.2  การประชุม หรือ การอบรมท้ังภายในและภายนอกองคกร 
                            4.3   การส่ือสารในองคกร ประเภทส่ือส่ิงพิมพ เคร่ืองเสียง  และวีดีทัศน 
                            4.4   การเยี่ยมชมหรือการไปทัศนศึกษาดูงาน 
                            4.5   การหมุนเวียนเปล่ียนหนาท่ีการปฏิบัติงาน        
                        Nonaka and Takeuchi (2000) ไดเสนอแนวคิดท่ีเนนความสามารถในการเขาถึง
ความรู และการเปล่ียนแปลงรูปแบบของความรูท่ีเปล่ียนผานความรูท่ีเรียกวา “ความรูท่ีชัดแจง 
Explicit Knowledge” สู “ ความรูโดยนัย Tacit Knowledge” และการเปล่ียนผาน “ความรูโดยนัย 
Tacit Knowledge”  สู  “ความรูท่ีชัดแจง Explicit Knowledge” โดยมี 4 ลักษณะท่ีเปนฐานของการ
เปล่ียนถายความรู คือ  
                       1. การปฏิสัมพันธทางสังคม (socialization) เปนการเปล่ียนแปลงความรูโดยนัยกับ
ความรูโดยนัย  คือ เปนการเปล่ียนแปลงความรูโดยผานประสบการณอันเนื่องมาจากการอยูใน
สภาพแวดลอมเดียวกัน โดยท่ีบุคคลสามารถรับความรูโดยนัยไดจากการสังเกต การลอกเลียนแบบ 
หรือจากการลงมือปฏิบัติ 
                       2.  การปรับเปล่ียนสูภายนอก (externalization ) เปนการเปล่ียนแปลงความรูโดยนัย
ไปเปนความรูที่ปรากฏชัดแจง คือ  เปนกระบวนการสรางความรู โดยการเปรียบเทียบ การใชเปน
ตัวอยาง หรือการต้ังสมมุติฐาน 
 



                                                                                                                                                          

 

                        3.  การผสมผสาน  (combination) เปนการเปล่ียนแปลงความรูท่ีปรากฏชัดแจงกับ
ความรูท่ีปรากฏชัดแจง คือ  การทําใหรวบรวมความคิดท่ีมีอยูใหเปนระบบจนกลายมาเปนความรู 
โดยความรูท่ีนํามารวมกันนี้เกิดจากการแลกเปล่ียนของบุคคลรวมกับความรูท่ีผานส่ือหรือชองทาง

ความรูตางๆ เชน ทางเอกสาร ทางการประชุม   ทางเครือขายคอมพิวเตอร 
                        4.  การปรับเปล่ียนสูภายใน (internalization) เปนการเปล่ียนแปลงความรูท่ีปรากฏ
ชัดเจนไปเปนความรูโดยนัย คือ เปนกระบวนการท่ีจะนําความรูไปอยูในตัวบุคคลอยางแทจริง ซ่ึง
ทําใหความรูนั้นถูกฝงอยูในตัวคน และคนในองคกรน้ันก็จะมีคาแกองคกร 
 
                              ความรูโดยนัย                                                 ความรูโดยนัย 
 

          ความรูโดยนัย                                                                                                          ความรูท่ีชัดแจง      
 
 
 
 
 

         ความรูโดยนัย                                                                                                           ความรูท่ีชัดแจง 
 

                         
                      ความรูท่ีชัดแจง                                             ความรูท่ีชัดแจง 
 
 แผนภาพท่ี 7    แผนภาพแสดงแนวคิดและรูปแบบของ  Nonaka &Takeuchi 
 
                 สําหรับในประเทศไทย ไดมีแนวคิดสําหรับรูปแบบการจัดการความรู ดังนี้ 
                วิจารณ  พานิช  (2548)  กลาววา  การจัดการความรูตองมีการองคประกอบอยางนอย 6 
ประการ ไดแก  
              1.  การกําหนดความรูหลักท่ีจําเปนหรือสําคัญตองานหรือกิจกรรมของกลุมหรือองคกร  
              2.  การเสาะหาความรูท่ีตองกการ 
              3.   การปรับปรุง  ดัดแปลง หรือสรางความรูบางสวนใหเหมาะสมตอการใชงานของตน 

  

 การปฏิสัมพนัธทางสังคม    การปรับเปล่ียนสูภายนอก 
 

 

 

 

การปรับเปล่ียนสูภายใน                  การผสมผสาน 
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จริง (Learning by doing)  เปนการเรียนรูดวยตัวเองหรืออาศัยความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 
(Peer Assist)  และมีลักษณะเปนวงจรของการเรียนรู  (Learning Cycle)  คือ 

      ข้ันท่ี 1 จะตองมีการทบทวน (Review) การทํางานอยูตลอดเวลาเรียกไดวาเปนการ
เรียนรูท่ีไดจากการทบทวนกิจกรรมยอยในทุก ๆ ข้ันตอน หรือใชเคร่ืองมือท่ีเรียกวา การทบทวน
หลังการกระทํา  After Action Review (AAR) คือหม่ัน ตรวจสอบอยูเสมอวาจุดมุงหมายของงานท่ี
ทําอยูนี้คืออะไร กําลังเดินไปถูกทางหรือไมเพราะเหตุใด มีปญหาอะไรหรือไม จะตองทําอะไรให
แตกตางไปจากเดิมหรือไมอยางไร  
                        ข้ันท่ี 2  เม่ือเสร็จส้ินการทํางานหรือเม่ือจบโครงการ (ไมควรเกิน 2-3 สัปดาห) ก็
จะตองมีการทบทวนส่ิงตาง ๆ ท่ีไดทํามาแลว โดยใชเคร่ืองมือท่ีเรียกวา Retrospect วามีอะไรบางท่ี
ทําไดดี มีอะไรบางท่ีตองปรับปรุงแกไขหรือรับไวเปนบทเรียน  
                        ข้ันท่ี 3 ดําเนินการแกไข (Lesson Learned) ซ่ึงการเรียนรูท้ัง 3 ข้ันตอนนี้ถือวาเปน
หัวใจของกระบวนการเรียนรูท่ีเปนวงจรอยูตรงสวนกลางของโมเดลการจัดการความรูนั่นเอง  
                        และสําหรับ การ“คนหา” แหลงความรูตาง ๆ (Source of Knowledge : SOK) ท่ีอยู
ขางนอก อาจจะเปน 1) ตัวบุคคล (ผูชํานาญการ) วิธีปฏิบัติช้ันเยี่ยม (Best Practice) ขอมูลท่ีไดจาก 
Website  2)  เปนความรูท่ีไดจากการ “คบหา” แลกเปล่ียนเรียนรูท้ังตอหนา (Face to Face) หรือผาน 
Virtual Community และ 3)ตองสามารถ “ควา” เอาความรูท่ีตองการมาใชโดยไมลืมข้ันตอนการ
ตรวจสอบความถูกตอง และการนํามาปรับใชใหเหมาะสมดวย ดังนั้นวงจรนี้จึงเปนวงจรของการ 
“หา-ควา-นํามาปรับใช” และวงจรวงที่สามท่ีอยูสวนลางสุดของรูป เปนการมองความรูสวนท่ีมีอยู
เดิมเรียกไดวาเปน Knowledge Assets หรือเปนองคความรู (Body of  Knowledge : BOK) ท่ีมีอยู ซ่ึง
ตองพรอมท่ีจะ “ควัก” ออกมาใชโดยผานการตรวจสอบและปรับใชใหเหมาะสมเชนเดียวกันกับ
ความรูท่ีมาจากแหลงภายนอก และนอกจากนั้นเม่ือวงจรการเรียนรูหมุนไปได  และในที่สุดแลว
จะตองมีข้ันตอนการ “เค่ียว” ส่ิงท่ีไดเรียนรูใหตกผลึกเกิดเปนองคความรูท่ีเพิ่มพูนข้ึนมาอีกดวย 
                       ดังนั้น วงจรท้ังสามนี้จะตองมีความเปนพลวัต (Dynamics) คือมีการเคล่ือนท่ีอยู

ตลอดเวลา และผลลัพธท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรูตามโมเดลน้ี นอกจากจะเปน Outcome 
เชิง Performance ตามท่ีตองการแลว ผลพลอยไดหรือ By-product อ่ืน ๆ ท่ีสามารถเห็นไดเปน
รูปธรรมก็ไดแก  
                                 -     แหลงความรู (SOK)  

- เครือขายท่ีแพรขยายกวางขวางยิ่งข้ึน  



                                                                                                                                                          

 

- ปริมาณองคความรู (BOK) ท่ีเพิ่มพูนข้ึนซ่ึงท้ังสองสวนนี้ถือวา
เปน Output ท่ีคอนขางจะเห็นไดชัดและสามารถวัดไดในเชิง

ปริมาณ  
                        สวนท่ีเปนกระบวนการ (Process) หรือ Know-how ของนักปฏิบัติจัดการความรูท่ีทํา
ใหวงจรท้ังสามหมุนไปไดอยางตอเนื่องก็จะถูกถายทอดไวจัดทําเปนคูมือนักปฏิบัติจัดการความรู 
ซ่ึงอาจจะอยูในรูปแบบของการเลาเร่ืองจัดทําเปนกรณีศึกษาหรือเปนการอธิบายกิจกรรมสงเสริม

การเรียนรูและการเอ้ืออํานวยในรูปแบบตาง ๆ ท่ีสามารถนํามาใชเผยแพรเปนประโยชนในวงกวาง
ตอไป   สวนท่ีเปนปจจัยนําเขาหรือ Input ท่ีถือไดวาสําคัญอยางยิ่งในการขับเคล่ือนกระบวนการ
ดังกลาวใหสําเร็จลุลวงไปไดก็คือเร่ือง “ภาวะผูนํา” ซ่ึงหมายถึงการเร่ิมตนต้ังแตการสรางความ

มุงม่ันรวมกัน (Shared Purpose) การกําหนดหลักการสําคัญ (Set Principles) ไวเพื่อใหแนวทาง
ตลอดจนการปรับมุมมองหรือกรอบแนวความคิดใหอยูภายใตฐานความคิดท่ีถูกตอง  ตั้งแตแรก 

                         และประพนธ  ผาสุขยึด  [อางถึงใน สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม 
(สคส.), (2552)] ไดสราง “โมเดลปลาทู” สําหรับการจัดการความรูโดยสัมพันธกับบุคคลและกลุม 
คือ  
                          “หัวปลา”  หมายถึง  เปาหมายหลักของการดําเนินการจัดการความรู สะทอน 
“วิสัยทัศนความรู”  (Knowledge Vision) หรือหัวใจของความรูเพื่อการบรรลุวิสัยทัศนขององคกร 
โดยบุคคลท่ีมีความสําคัญในการสงเสริมใหเกิดหัวปลาท่ีชัดเจน คือ  “ คุณเอ้ือ (ระบบ)  (Chief 
Knowledge Officer)” 
                          “ตัวปลา” หมายถึงการแลกเปล่ียนเรียนรูหรือการแบงปนความรู (Knowledge 
Sharing) บุคคลสําคัญในการสงเสริมใหเกิด “หัวปลา” ท่ีทรงพลัง คือ “ คุณอํานวย ” (Knowledge 
Facilitator) โดยผูท่ีแสดงบทแลกเปล่ียนการเรียนรู คือ “คุณกิจ” (Knowledge Practitioner) หรือ
ผูทํากิจกรรมจัดการความรู 
                           “หางปลา” หมายถึง “ขุมความรู”  (Knowledge Assets)  ท่ีไดจากการแลกเปลี่ยน
เรียนรู  ผูสกัดขุมความรูออกมาจากกระบวนการแลกเปล่ียนการเรียนรูและบันทึกไวใชงานตอ คือ 
“คุณกิจ” โดยท่ีการจดบันทึกขุมความรู อาจมี “คุณลิขิต” (Note Taker) เปนผูรับผิดชอบ   
 



                                                                                                                                                          

 

 
 
แผนภาพท่ี  9  แผนภาพแสดงรูปแบบของการจัดการความรู “ปลาทู” ของ ประพนธ ผาสุกยึด 
 
                          จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรูท้ังหมด ท้ังนี้ผูวิจัยไดทําการ
วิเคราะห  สังเคราะหและสามารถสรุปข้ันตอนของการจัดการความรูไดดังน้ี 
                          1.  การสรางความรูหลักท่ีจําเปน 

                           เปนการกําหนดความรูหลักท่ีจะตองนํามาพัฒนาใหเกิดสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงาน และจะตองสรางความรูเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรตามวิสัยทัศนขององคกร 

                   2.   การสกัดความรู 
                          เปนการสรุปองคความรูท่ีตองการจํานํามาใชในการจัดการความรู เปนการคัดเลือก
ความรูท่ีจะนํามาใชใหเกิดความเหมาะสมและเปนท่ียอมรับของคนในองคการ 
                          3.  การประยุกตใชความรู 
                           เปนการนําความรูท่ีไดไปประยุกตใช  เปนการสรางรูปแบบวิธีการคิดและมุมมอง
ที่เปดกวางเพ่ือปรับเปล่ียนองคการใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อีกท้ังเปนการแลกเปล่ียนการเรียนรู

เพื่อนํามาสูความรูหรือจัดหาความรูท่ีเหมาะสมกับกับบุคคลในองคการ  รวมท้ังเปนการประยุกตใช



                                                                                                                                                          

 

เคร่ืองมือทางดานเทคโนโลยีเพื่อใหองคความรูมีประโยชน แพรหลายและเกิดกระบวนการทาง
ความรูอยางเปนระบบ 
                         4. การจัดการความรู 
                          เปนการนําความรูท่ีอยูในตัวบุคคลมาประสานสัมพันธรวมกันเพื่อใหเกิดการ
ปรับเปล่ียนและนําไปสูองคความรูท่ีแทจริงของคนในองคกร  เปนกระบวนการปรับเปล่ียนท่ีเกิดจา
การยอมรับ และความรูสึกรวมกันของคนในองคกรอยางเปนระบบเพื่อใหเกิดพลวัตรการเรียนรู 
และสามารถทําใหคนในองคการที่ไดรับความรู   สามารถนําความรูท่ีไดไปประยุกตใชไดอยาง
เหมาะสม กอใหเกิดการพัฒนาในองคความรูอยางเปนระบบ 
                          5. การเผยแพรความรู 
                           เปนการนําความรูท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรูท้ังหมดไปเผยแพรเพื่อเปน
ตัวอยางอางอิงเพื่อใหเกิดการรับรู การจัดการความรู การปรับเปล่ียน และการปรับใชอยางเปน
พลวัตอยางตอเนื่อง  รวมท้ังมีการดําเนินการจดบันทึกเพื่ออางอิงและเพื่อเปนฐานขอมูลในการ
จัดการความรูตอไป 
                           สําหรับการดําเนินการท้ัง 5 ประการจะตองอยูบนพ้ืนฐานของการจัดการความรู  
โดยความรูท่ีเกี่ยวของเปนท้ังความรูท่ีแจงชัด อยูในรูปของตัวหนังสือ (Explicit Knowledge) และ
ความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge)ท่ีอยูในคน ท่ีอยูในใจ (ความเช่ือ คานิยม) อยูในสมอง (เหตุผล) 
แลวเกิดการผสมผสานและสามารถพัฒนาเกิดองคความรูในการบริหารจัดการความรูใหแกองคกร

และบุคคล เพื่อนําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรตอไป 
 
1.5.3.  กลยุทธในการดําเนินการจัดการความรู 
                        อัญญาณี  คลายสุบรรณ (2550) ไดเสนอกลยุทธท่ีนํามาใชในการจัดการความรู  
คือ 
                       1.  ชุมชนแหงการปฏิบัติ หรือชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice - COP) เปน
กลยุทธท่ีสามารถทําไดในกลุมคน ทุกสาขาวิชาท่ีตองการแลกเปล่ียนแบงปนความรู และเปนกล
ยุทธท่ีกอใหเกิดการและเปล่ียนเรียนรูเพื่อสรางสรรคความรูท่ียั่งยืน 
                       2.  การสนทนา หรือสุนทรียสนทนา หรือสานเสวนา (Dialogs /Dialogue)เปนการ
สนทนาซ่ึงผูรวมสนทนาสามารถแสดงความคิดเห็นของตนในหัวขอท่ีนํามาสนทนารวมกัน โดยมี
ผูดําเนินการคนหนึ่งท่ีคอยประสานจัดลําดับ อํานวยความสะดวกในการสนทนาโดยมีหลักการวา
ไมมีความคิดของใครคนใดผิด 



                                                                                                                                                          

 

                       3.  การเลาเร่ือง (Story Telling) สมาชิกเปนผูเลาเร่ืองจะเลาประสบการณของตนให
คนอ่ืนฟง ประสบการณเชนวานั้นอาจเปนไดท้ังความสําเร็จและความลมเหลวของผูเลา  เร่ืองใดท่ี
เปนความสําเร็จก็อาจถือเปนแบบปฏิบัติท่ีดีหรือเปนแบบปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด  เร่ืองใดท่ีเปนความ
ผิดพลาดลมเหลวก็เปนบาเรียนท่ีเรียนรูใหแกคนอ่ืนๆ 
                       4. แหลงผูรู/ผูเช่ียวชาญในองคกร  (Center of Excellent - COE) องคกรแตละองคกร
มีผูรูเช่ียวชาญอยูทุกๆฝายงาน ความคิด ทักษะ ประสบการณท่ีผูรูหรือผูเช่ียวชาญเหลานี้มีอยูในตัว  
ถือเปนสินทรัพยท่ีมีคุณคามหาศาลขององคกร  จึงควรมีการถอยทอดถายโอนไวในองคกรเพื่อการ
ใชประโยชนตอไป 
                       5. ฐานความรู บทเรียนท่ีเรียนรู และแบบปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด (Lessons  Learned & Best 
Practices Databases) เปนกลยุทธท่ีตอเนื่องมาจากกลยุทธท่ี 3 และกลยุทธท่ี 4 เพื่อการใชประโยชน
ขององคกรเปนไปอยางม่ันคงและยั่งยืน กลาวคือท้ังบทเรียนท่ีเรียนรู แบบปฏิบัติท่ีดีและดีท่ีสุดท้ัง
ความรู  ความคิด ทักษะและประสบการณของผูรูและผูเช่ียวชาญในองคกร ลวนเปนสิงท่ีติดตัว
บุคคลอยู เม่ือมีการถายทอดออกมาแลว ทําอยางไรจึงจะให  สมาชิกคนอ่ืนๆ เขาถึงและนํามาใช
ประโยชนได   
                       6.  เพื่อนชวยเพื่อน (Peer Assist)  เปนการเอ้ือเฟอ และเปล่ียนความรูความสามารถท่ี
สมาชิกขององคกรแตละคนมีอยูใหเกิดประโยชนซ่ึงกันและกัน ถาทําไดจะชวยประหยัดเวลาการ
เรียนรูใหมๆ และกอใหเกิดความรูสึกท่ีดีของมวลสมาชิดในองคกร  
                       7.  การมีท่ีปรึกษาหรือพี่เล้ียง (Mentoring  Programs) กลยุทธนี้มักใชในโอกาสท่ีมี
บุคลากรหรือสมาชิกใหมเขามาทํางาน การมีท่ีปรึกษาหรือพี่เล้ียง จะทําใหผูมาใหมรูสึกอบอุน
ประทับใจ  มีกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงาน และไมตองเสียเวลาในการลองผิดลองถูกในการทํางานใน
หนาท่ี 
                       8.  การปรับเปล่ียนหมุนเวียนงานในหนาท่ี (Job Rotation)  หนวยงานบางแหงเร่ิมใช
กลยุทธนี้ตัง้แตตั้งแครับสมาชิกใหมเขามาทํางาน  โดยใหมีโอกาสเขาทํางานในหลายๆสายงานเปน
ชวงๆ โดยใชเวลาปฏิบัติงานในแตละสวนงานอยูระยะหน่ึง  แลวจึงใหทํางานในตําแหนงประจํา 
เชน มีการโยกยายบุคลากรในตําแหนงตามวาระ  เม่ือบุคลากรบางตําแหนงเกษียณอายุหรือลาออก 
งานในสวนนั้นจะดําเนินตอไปไดปกติ                   
                      9. การทบทวนหลังการปฏิบัติงาน (After  Action  Review - AAR) เปนกลยุทธท่ีทํา
ใหบุคคลหรือองคกรท่ีมีโอกาสทบทวน ไตรตรองส่ิงท่ีไดทําไปแลวในการปฏิบัติงานทุกคร้ัง ทําให
ผูปฏิบัติงานมองเห็นส่ิงท่ีผิดพลาดไมเหมาะสมหรือยังบกพรองในการทํางาน เพื่อการปรับปรุงใหดี



                                                                                                                                                          

 

ข้ึนในโอกาสตอไป รวมท้ังสวนท่ีทําไดดีแลวก็สามารถมองเห็นชองทางหรือแนวทางที่จะพัฒนา
ใหดียิ่งๆข้ึนในคร้ังตอไป  เปนการถอดบทเรียนออกจากการปฏิบัติงาน  การทบทวนหลักการ
ปฏิบัติงานเปรียบเสือนกระจกเงาท่ีสะทอนใหเห็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนในการทํางานทุกข้ันตอนอยาง

กระจางชัด เพื่อการกาวตอไปอยางม่ันคงและม่ันใจ 
                      10.    เวลาและสถานท่ี (Time &Space)  เวลาและสถานท่ีท่ีเหมาะสมสําหรับการ
แลกเปล่ียนเรียนรูแบงปนความรูของสมาชิก  อาจจะเปนสถานท่ีจริงท่ีสมาชิกใชพบกัน สนทนากัน 
แลกเปล่ียนความรูกัน อาจเปนทางการหรือไมเปนทางการหรืออาจเปนพื้นท่ีเสมือน (Virtual) เชน 
การส่ือสารดวยไปรษณียอีเล็กโทรนิกส  การประชุมทางไกล (Teleconference)หรือแมกระท่ังการ
แลกเปล่ียนประสบการณ ความคิดและอุดมการณคางๆ 
                       สําหรับ Marqurdt  and  Reynolds (1994) ไดเสนอกลยุทธในการจัดการความรูใน
องคกร ดังนี้ 
                       1. มีการเปล่ียนรูปลักษณะของการเรียนรู (Transform  the Image of  Learning) เปน
การเปล่ียนรูปแบบทางความคิดของคนในองคการ 
                       2. มีการพัฒนากิจกรรมการเรียนรูเปนทีม (Develop Team Learning Activities) โดย
การใชวิธีการตางๆในการเรียนรูรวมกัน  เปนการเรียนรูจากการมีสวนรวมกันในทีม 
                       3. มีการเปล่ียนแปลงบทบาทของผูบริหาร (Change The  Role of  Managers) โดยให
ผูบริหารมีการติดตามและปรับปรุงการดําเนินการจัดการความรูพรอมใหการสนับสนุนทางดานการ

เรียนรูระยะยาว 
                       4. มีการกระตุนใหเกิดการลองทําและกลาเส่ียง (Encourage Experiment and Risk 
Taking) เพื่อเปดโอกาสในการเรียนรูใหกวางข้ึน  มีการชมเชยตอความสําเร็จของบุคลากรใน
องคกร 
                       5. มีการสรางกลไกเพ่ือการเผยแพรขอมูลการเรียนรู (Build Mechanics to 
Disseminate Learning) มีการดําเนินการเผยแพรความรูท่ีเกิดขึ้นในองคกร 
                       6. มีการเพ่ิมอํานาจใหแกบุคคลใหมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Empower People) และ
เพ่ิมอํานาจในการเขาถึงความรูอยางเต็มความสามารถ เพ่ือเปนการเสริมสรางใหเกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค 
                        7. มีการพัฒนาใหเกิดความคิดเปนระบบ  (Develop the Discipline of System 
Thinking) เปนความสามารถในมองเห็นรูปแบบและความเก่ียวเนื่องกันของคนในองคการ 



                                                                                                                                                          

 

                        8. การสรางวัฒนธรรมการเพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Create Culture of 
Continuous  Improvement) เปนกระบวนการปรับปรุงคุณภาพท่ีจะตองสรางใหเกิดเปนวัฒนธรรม
คูองคกรตลอดไป 
                     สรุปไดวา กลยุทธในการดําเนินการเรียนรูจะมีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ 
                       1. เปนการสรางกลยุทธท่ีมาจากวิธีการ คือ ชุมชนแหงการปฏิบัติ หรือชุมชนนัก
ปฏิบัติ การสนทนา หรือสุนทรียสนทนา หรือสานเสวนา การเลาเร่ือง (Story Telling) แหลงผูรู/
ผูเช่ียวชาญในองคกร บทเรียนท่ีเรียนรู และแบบปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เพื่อนชวยเพื่อน การมีท่ีปรึกษาหรือ
พี่ การปรับเปล่ียนหมุนเวียนงานในการทํางาน การทบทวนหลังการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ตองข้ึนอยูกับ 
เวลาและสถานท่ีดวย 
                        2. เปนการสรางกลยุทธท่ีเนนวัฒนธรรมการเรียนรูของคนในองคกร ไดแก มีการ
เปล่ียนรูปลักษณะของการเรียนรู มีการพัฒนากิจกรรมการเรียนรูเปนทีม มีการเปล่ียนแปลงบทบาท
ของผูบริหาร มีการกระตุนใหเกิดการลองทําและกลาเส่ียง  มีการสรางกลไกเพ่ือการเผยแพรขอมูล
การเรียนรู มีการเพิ่มอํานาจใหแกบุคคลใหมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาใหเกิดความคิด
เปนระบบ  และมีการสรางวัฒนธรรมการเพ่ือการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  
 
1.5.4  การดําเนินการจัดการความรูขององคกรตางๆ 
                       การดําเนินการจัดการความรูขององคกรตางๆ ไดเกิดข้ึนมากมาย ซ่ึงผูวิจัยไดเลือก
องคกรท่ีมีแนวทางการจัดการความรูท่ีมีขอมูลท่ีมีการเผยแพรอยางเปนทางการ ซ่ึงองคกรท้ัง 3 
ไดแก บริษัทผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด (ซีแพค) มูลนิธิเด็ก และองคการบริหารการบินและ
อวกาศแหงสหรัฐอเมริกา (National  Aeronautics  and  Space Administration : NASA) (ทิพวรรณ  
หลอสุวรรณรัตน, 2548) 
                       1  บริษัทผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด (ซีแพค)ไดดําเนินการจัดการความรู ตาม
รายละเอียด ดังนี้ 
                         1. 1 ดานสาระความรู   

- โดยการใหพนักงานไดมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับองคกร   
- สราง Best Practice ท่ีดีท่ีสุดจากการทํางาน   
- ใหพนักงานจัดทําโครงงานของตนเอง 
- ใหนําเสนอความรูโดยพนักงานโดยการถายทอดการทํางานให

คนอ่ืนลองปฏิบัติ 



                                                                                                                                                          

 

- รวบรวมความรูจากกิจกรรมเพื่อกําหนดเปนมาตรฐานการทํางาน

ของบริษัท 
                        1 2  มีการแตงต้ังคณะทํางานจัดการความรูของบริษัทในการดําเนินการจัดการ

ความรูของบริษัท 
                        1.3  มีการสรางความรูและการเรียนรู 

- โดยการกําหนดเปนวิสัยทัศน 
- กําหนดเปนพันธกิจ 
- จัดทําแผนกลยุทธ 
- กําหนดสมรรถนะหลักขององคการ 
- กําหนดสมรรถนะของพนักงาน 

ท้ังนี้การเรียนรูเพื่อใหเกิดสมรรถนะน้ัน บริษัทจะมี “ KM Road Map.” ซ่ึงเปนแผนท่ีวาพนักงาน
คนนี้ควรจะรูอะไร  ซ่ึงการเรียนรูในองคกรมี 3 รูปแบบ คือ การเรียนในช้ันเรียน  การเรียนดวย
ตนเอง และการเรียนจากหนาเว็บ 
                         1.4  การเขาถึงความรู  ซ่ึงบริษัทจะแบงระดับของการเขาถึงความรูหรือขอมูลของ
แตละคนในองคกร 
                        1.5  การแบงปนความรู  เปนการพยามยามดึงความรูท่ีมีอยูในองคการท้ังท่ีอยูในตัว
บุคคลหรือในเอกสารโครงการตางๆ ซ่ึงวิธีการของบริษัท คือ 

- การรวบรวม Best Practice ท่ีดีของบริษัท 
- การนําเสนอโครงงานของพนักงาน 
- การถายทอดความรูโดยพนักงาน 
- การแบงปนความรูจากกิจกรรม 

                          2.  มูลนิธิเด็ก 
                        มูลนิธิเด็กเปนมูลนิธิท่ีทํางานดานการศึกษา การขาดสารอาหารของเด็ก สิทธิเด็ก 
และศิลปวัฒนธรรม ซ่ึงการจัดการความรูของมูลนิธิเด็ก คือ เพื่อจัดการความรูและองคความรูท่ี
เกี่ยวกับเด็ก และเพื่อพัฒนาพนักงานในองคการ  ท้ังนี้  มูลนิธิเด็กมีวิธีการในการจัดการความรู ดังนี้ 

- เปนการสรางความรูใหเกิดในตัวพนักงาน โดยสนับสนุนให
พนักงานอานหนังสือ โดยมีงบประมาณสําหรับการซ้ือหนังสือ  
จัดฝกอบรม  เชิญวิทยากรภายนอกมาบรรยาย 



                                                                                                                                                          

 

- มีการแบงปนความรูระหวางพนักงานดวยกัน  โดยการจัด
ประชุมสัมมนา  นําเสนอความคิดเห็นบนเว็บไซด  เปนการดึง
ความรูของตัวบุคคลออกมาใช 

- การใชประโยชนจากความรู เปนลักษณะการแบงปนความรูโดย
พิจารณาจากการแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม 

- การประเมินผล มีการประเมินวาพนักงานนั้นมีการพัฒนาความรู
หรือไม มีพัฒนาการดานการเขียนหนังสือ  อานหนังสือหรือไม 
มีการเสนอความรูใหมหรือไม 

- การจัดการความรูระหวางองคกร  เปนการจัดการความรูรวมกับ
องคกรภายนอก คือ เสมสิกขาลัย   

                       นอกจากน้ัน  มูลนิธิเด็ก ยังมีการตั้งสถาบันเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา  มี
การจัดหลักสูตรการเรียนดานเทคโนโลยี  มีการจัดใหมีความรูบนเว็บไซด  เปดโอกาสใหพนักงาน
ไดเขียนบทความหรือความรูตางๆ  และมีเว็บไซดสําหรับการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกดวยกัน 
                       3. องคการบริหารการบินและอวกาศแหงสหรัฐอเมริกา (National Aeronautics and 
Space Administration : NASA) 
                       NASA มีพันธกิจหลักคือ การศึกษาและพัฒนาเกี่ยวกับโครงการทางดานอวกาศและ
การเปนสถานีนานาชาติของโลก มีกิจกรรมเพื่อสนับสนุนการจัดการความรู  ดังนี้ 

3.1 จัดต้ัง PAPAC (The Provide  Aerospace Products and 
Capabilities) เพื่อสรางความรวมมือหรือวิธีการสงเสริมความ
รวมมือสําหรับทีมงาน 

3.2 การสรางความรู  เปนกระบวนการสนับสนุนการสรางความรู   
การคนหาความรู  การทําความเขาใจ และการตีพิมพผลงาน
ทางวิทยาศาสตร และวิศวกรรม 

3.3 การส่ือสารความรู เนนการเผยแพรความรูท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร 

3.4 มีกลยุทธทางการจัดการท่ีเนนกิจกรรมเกี่ยวกับความสามารถ
ของพนักงาน 

                       ท้ังนี้  NASA ไดมีการจัดต้ังทีมงานความรู และมีการจัดทําแหนกลยุทธการจัดการ
ความรู ซ่ึงแผนดังกลาวจะกําหนด วิสัยทัศน พันธกิจ  เปาหมาย และการจัดระบบความรู โดย



                                                                                                                                                          

 

แผนกลยุทธของ NASA คือ การทําใหองคกรสามารถดึงความรู การจัดระบบความรู การวิเคราะห
ความรู และการนําความรูไปใชประโยชน โดยอยูภายใตแนวคิด ของคนในองคกรรวมกับ
สารสนเทศเพ่ือใหไดการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ                
                       ดังนั้น  ผูวิจัยสามารถกลาวโดยสรุปไดวา การดําเนินการขององคกรตางๆในดาน
จัดการความรูนั้น จะประกอบไปดวยหลักในการดําเนินการคือ  บุคคลในองคกร ความรู 
เทคโนโลยี การเผยแพรความรู และการพัฒนาความรูท้ังนี้จะอยูบนพื้นฐานของความรูดานสาระ
ความรู โดยการใหพนักงานไดมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับองคกร มีการสราง Best Practice ท่ีดีท่ีสุด
จากการทํางาน ใหพนักงานไดนําเสนอความรูโดยพนักงานโดยการถายทอดการทํางานใหคนอ่ืน
ลองปฏิบัติ   มีการแลกเปล่ียนการเรียนรู  มีการรวบรวมความรูจากกิจกรรมเพ่ือกําหนดเปน
มาตรฐานหรือความรูประกอบการทํางานของบริษัท  และมีการแตงต้ังคณะทํางานจัดการความรูใน
การดําเนินการจัดการความรูของบริษัท พรอมท้ังมีการจัดทําแผนกลยุทธขององคกรท่ีเปนปจจัย

นําเขาเพื่อนําองคกรไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 
1.5.5  ประโยชนของการจัดการความรู 
                          ประโยชนของการจัดการความรูไดมีผูกลาวไวหลายทาน ซ่ึงสามารถนํามาสรุปได
ดังนี้ 
                          น้ําทิพย  วิภาวิน และนงเยาว เปรมกมลเนตร (2551) ไดกลาวเกี่ยวกับประโยชน
ของการจัดการความรู ดังนี้ 
                         1  ดานการสรางความรู  ซ่ึงเปนเปาหมายหลักในการแบงปนถายทอดวิธีการปฏิบัติ
ท่ีดีในองคกร และการหาวิธีการใหมเพื่อพัฒนากระบวนการทํางานใหดียิ่งข้ึน 
                         2  ดานการใชความรู  เพื่อการตัดสินใจ พัฒนาทักษะการทํางานและเพิ่มผลผลิต 
                         3  ดานการพัฒนาบุคลากร  บุคลากรเปนสินทรัพยท่ีมีคาขององคกร  ถาองคกรใช
ความรูทุมเทกับงาน จะทําใหงานดียิ่งข้ึนทุกดาน 
                        4  ดานความพึงพอใจของผูใชบริการ  ซ่ึงจะชวยใหผูใชเปนมิตรท่ีติดตอองคกรและ
กลับมาเปนลูกคาประจํา 
                        5  ดานผลสําเร็จในธุรกิจและการดําเนินงาน  ท่ีชวยใหองคกรอยูรอดในธุรกิจ และมี
ความสามารถทางการแขงขันกับองคกรอ่ืนได 
 
 



                                                                                                                                                          

 

                       Skyrme  ( 2011)  ไดกลาวเกี่ยวกับประโยชนของการจัดการความรู ดังนี้ 
                       1  การจัดการความรูสามารถสรางงานในเชิงธุรกิจได สามารถจัดทําเปนกลยุทธใน
การพัฒนาองคกร สามารถสรางโอกาสใหมๆทางดานธุรกิจ 
                       2  การจัดการความรูชวยใหมีความเขาใจในกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวาง
มนุษยดวยกัน 
                        3  การจัดการความรูเปรียบเสมือนกระจกสะทอนกลับในเร่ืองการเรียนรูของมนุษย 
                        4  การจัดการความรูจะชวยใหมีความเขาใจในธรรมชาติของมนูษยในการอยูรวมกัน 
                        5  การจัดการความรูจะชวยสะทอนกลับความเปนไปทางสังคมและวัฒนธรรมของ
มนุษย                   
                        6  การจัดการความรูชวยใหเกิดความเขาใจในสภาพของคนในชุมชน 
                        7  การจัดการความรูสรางการเช่ือมโยงเครือขายการพัฒนาความรูและสราง

นวัตกรรมการเรียนรู                   
                         8  การจัดการความรูชวยพัฒนาใหเกิดองคความรูท่ีมีคุณคา 
                         9  การจัดการความรูชวยสรางใหเกิดผลิตภัณฑผลลัพธทางธุรกิจ 
                         10  การจัดการความรูจะชวยใหเกิดการยอมรับทางสังคมการเมืองและทาง
จริยธรรมของสังคม                  
                       อัญญาณี  คลายสุบรรณ (2550) ไดกลาวเก่ียวกับประโยชนของการจัดการความรู  
ดังนี้ 
                       1  การจัดการความรูเปนกลไกสําคัญแหงความม่ังค่ังทางเศรษฐกิจ เพราะการจัดการ
ความรูจะเปนการพัฒนาความรูและบูรณาการความรู โดยเฉพาะการนําเอา Tacit Knowledge และ
นําออกมาพัฒนาและสรางนวัตกรรมท่ีสอดคลองกับความตองการของสังคม 
                       2  การจัดการความรูทําใหเกิดผลิตภัณฑและบริการในเชิงรุก  ปจจุบันการกาวไปสู
การเปนองคกรท่ีกาวลํ้านําหนาองคกรอ่ืนอยูท่ีการเขาใจลูกคาหรือผูรับบริการ และการเขาใจองคกร
คูแขงเปนอยางดี  การตระหนักวาลูกคาเปนทุนทางปญญาอยางหน่ึงขององคกรท่ีองคกรควรหาทาง
นําส่ิงเหลานี้มาใชใหเกิดประโยชนโดยผานกระบวนการจัดการความรู 
                       3  การจัดการความรูทําใหผูใช (บุคคลและองคกร) เปนผูนําทางการเปล่ียนแปลงที่
ดีกวาเหมาะสมกวา  ทันเวลากวา การจัดการความรูเปนแรงขับเคล่ือนท่ีสําคัญอันดับแรก สําหรับ
ความสําเร็จในกิจการตางๆโดยการใชประโยชนอยางรวดเร็วทันทวงทีและประยุกตใชความรูท้ังท่ี

อยูภายในและภายนอกตัวบุคคล 



                                                                                                                                                          

 

                       4  การจัดการความรูชวยในการรวมกิจการตางองคกรทํางานรวมมือและได
ประโยชนสูงสุดรวมกัน  การรวมหรือผนวกกิจการขามองคกรเขาดวยกันเปนความซับซอนรูปแบบ
ใหม  กอใหเกิดความไมแนนอนและความไมชัดเจน   ซ่ึงการจัดการความรูจะสามารถทําใหองคกร
สามารถเปล่ียนแปลง  ทิศทางความซับซอนเหลานี้ไปสูผลประโยชนท่ีพึงไดขององคกร 
                       5  การจัดการความรูชวยใหงานหรือกิจกรรมท่ีมีกระบวนการที่นาเบ่ือ เสียเวลาและ
ยุงยาก ทําใหมีชีวิตชีวา  ประหยัดเวลา และสะดวกข้ึน  การสรางเครือขาย  การถายโอนความรูดวย
กระบวนการ  การจัดการความรูเปนส่ิงท่ีทําใหเกิดการพัฒนาและการขยายงานเพื่อรักษาระดับ
ความกาวหนาของกิจการองคในกลุมผูแขงขัน  ผูผลิต  หุนสวนและหนวยงานภายในองคกรแร
กระจายไปอยางท่ัวถึง 
                       6  ความรูในตัวคนเคล่ือนท่ีได  พกพาสะดวก ความรูเปนส่ิงท่ีมีคุณคาและมีมูลคา
มากท่ีสุด ทักษะตางๆและความสามารถในกิจการตางฝงและแฝงอยูในตัวบุคคลซ่ึงเปนสมาชิกของ
องคกร เปน Tacit Knowledge เฉพาะตัว  สามารถแสดงออกมาใหเห็นไดโดยการประยุกตใช บูรณา
การและความรวมมือซ่ึงกันและกัน  
                       7  การจัดการความรูทําใหมีโอกาสใชบทเรียนท่ีผานมาเปนประสบการณใหมในการ
ทํางานท่ีดีกวา การนําความรูเดิมมาปรับใชใหม หรือนํามาใชซํ้าในลักษณะท่ีเปนบทเรียนท่ีเรียนรู 
(lessons learned) และแบบปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด ( best practices) เปนส่ิงท่ีมีความจําเปน การจัดการ
ความรูจะชวยขุดเอาประสบการณเดิม โดยการจัดความรูเกี่ยวกับโครงการตางๆท่ีจัดทําไปแลว 
ความคิดสรางสรรค ความผิดพลาดลมเหลวความสําเร็จตางท่ีพรอมจะนํามาใชได  การจัดการ
ความรูยังชวยใหมีความรวมมือกันในดานความรูอยางเขมขนระหวางสมาชิกองคกรแตละคน 
ทีมงานและกลุม 
                       8  คนคือองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดในการจัดการความรูไมใชเทคโนโลยีสารสนเทศ   
การแลกเปล่ียนเรียนรูอยางไมเปนทางการซ่ึงระบบสารสนเทศไมเอ้ือตอลักษณะเชนวานี้  ดังนั้น 
การใชศักยภาพของคนในองคกรท่ีจะเกิดประโยชนสูงสุด ตองเปนนักจัดการความรู ( Knowledge 
workers) โดยจะเปนผูอํานวยความสะดวกในกระบวนการสรางความรู  โดยจัดสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือ
ตอการแบงปน  แลกเปล่ียนเรียนรูของบุคลากรเพื่อใหมีการเขาถึงและการใชประโยชนจากความรู
นั้นๆ 
                       9  ขอมูล  สารสนเทศ เปนวัตถุดิบในการสรางความรูรวมท้ังความรูท่ีอยูในตัวคน
นับวันจะเพิ่มจํานวนข้ึนเร่ือยๆ  ถาขาดการจัดการความรูท่ีเหมาะสม จะทําใหบุคคลและองคขาด
และพลาดโอกาสในการใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยู 



                                                                                                                                                          

 

                       ดังนั้น  จึงสามารถสรุปไดวา ประโยชนของการจัดการความรูจะชวยพัฒนาใน 3 
ดาน คือ ดานท่ี 1 การพัฒนาในองคความรู  เปนการสรางความรู  มีการใชองคความรูเปนฐานใน
การพัฒนาองคความรูในหลายมิติซ่ึงนําไปสูบทเรียนท่ีเรียนรูและปฏิบัติไดดีท่ีสุดและและสามารถ

นําความรูไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  ดานท่ีสอง เปนการพัฒนาคน เพราะคนถือวาเปนสินทรัพย
ท่ีสําคัญท่ีสุด  การจัดการความรูจะชวยใหคนเกิดประสบการณการเรียนรูท่ีมีคาและมีประโยชน 
เกิดการแบงปนการเรียนรู เกิดการพัฒนาความรูในตัวคน เกิดการถายโอนความรูดัวยกระบวนการ
จัดการความรู  เปนการใชศักยภาพคนภายใตพื้นฐานการจัดการความรูอยางเปนกระบวนการ  และ
ดานท่ี 3 เปนการพัฒนาองคกรโดยผานคนและองคความรูท่ีไดรับการจัดการความรู  กล้ันกรอง
ความรู  แบงปนความรู สูประสิทธิภาพแหงการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เกิดความสําเร็จขององคกรในทุก
ดาน 
 
1.6  วิธีการจัดการเรียนรูสําหรับผูใหญ 
               วิธีการจัดการเรียนรูจะเปนวิธีการสําคัญท่ีทําใหผูเรียนไดรับการเรียนรูและเปนแนวทาง 
ในการพัฒนาผูเรียนใหเกิดความรู  ทักษะและเจตคติท่ีพึงประสงค  ซ่ึงวิธีการจัดการเรียนรูพัฒนา
ผูเรียนท่ีเปนผูใหญมีอยางหลากหลายรูปแบบ  ท้ังนี้ผูวิจัยสามารถรวบรวมและสรุปไดดังนี้ 
 
1.6.1  การจัดการเรียนรูแบบบรรยาย ( Lecture  learning)   เปนการจัดการเรียนรูโดยผานผูสอน   
และผูสอนจะเปนผูถายทอดความรูท่ีตองการสูผูเรียน  เปนการอธิบายเร่ืองราวและเนื้อหาท่ีผูสอน
ไดเตรียมศึกษามาแลว โดยลักษณะของการถายทอดจะเปนสวนของผูสอน  สวนผูเรียนจะเปนผูจด
สรุปในสาระสําคัญท่ีตองการ ซ่ึงในระหวางการเรียนรู ผูเรียนอาจจะมีการซักถามประเด็นหรือมี
การอภิปรายรวมกัน  ดังนั้น การจัดการเรียนรูแบบบรรยายจึงเหมาะสมกับผูสอนท่ีตองการให
ผูเรียนไดรับสาระมาก เนื้อหาในการถายทอดมาก  ซ่ึงวิธีนี้ถือวาเปนวิธีท่ีประหยัดคาใชจาย เปนท่ี
นิยม โดยการจัดการเรียนรูแบบนี้จะมีผูรับฟงคอนขางมาก สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการ
เรียนรูแบบบรรยาย คือ  เนื้อหาสาระท่ีผูสอนตองใหผูเรียนไดเรียนรู  แนวทางการบรรยาย และ การ
วัดผลการเรียนรูของผูเรียน   
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ขอดี  
-  เปนวิธีการท่ีสามารถถายทอดเนื้อหาสาระใหแกผูเรียนไดมาก

และตรงตอผูเรียน 
- เปนวิธีการถายทอดท่ีคร้ังหนึ่งสามารถถายทอดไดโดยไมกําหนด

จํานวนผูเรียน   เปนวิธีการท่ีไมยุงยาก เพราะผูสอนเปนผูเดียวท่ี
จะเตรียมการสอน  ผูเรียนเปนเพียงแตผูรับฟง 

- เปนการเรียนรูโดยมีเนื้อหาของผูสอนเปนหลักสําคัญ ซ่ึงหาก
ผูเรียนไปศึกษาเองจะใชเวลามากและมีความยุงยากในการสราง

ความเขาใจในเนื้อหา 
ขอจํากัด 

-  เปนวิธีการเรียนรูท่ีผูเรียนสอนอยางเดียว ไมสามารถเขาใจถึง
ความแตกตางของบุคคลหรือความเขาใจของแตละบุคคลท่ีมี

พื้นฐานความแตกตางกัน 
-  เปนวิธีการเรียนรูท่ีไมเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวม 
- เปนวิธีการเรียนรูท่ีอาศัยความเช่ียวชาญของผูสอนเปนหลัก ซ่ึง

หากผูสอนไมมีความสามารถในการสอนก็จะเปนผลใหผูเรียนไม

เกิดการเรียนรูตามท่ีตองการได 
 

1.6.2  การจัดการเรียนรูแบบอภิปรายกลุมใหญ  ( Discussion  Learning)    เปนการจัดการเรียนรูท่ี
เปดโอกาสใหผูเรียนไดมีสวนรวมในการเรียนรูโดยการอภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและ

กัน โดยผูเรียนและผูสอนจะมีจุดมุงหมายโดยอาจเปนการหาปญหา หรือรวมกันแกไขปญหา หรือ
กําหนดแนวทางเลือกในการแกไขปญหา  ซ่ึงลักษณะของการอภิปรายจะมีหลายรูปแบบ โดย
สามารถสรุปไดดังนี้ 
                                                     -   รูปแบบการอภิปรายเปนคณะ  ( Panel Discussion)  เปนการ
อภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญตางๆในแตละสาขา  โดยการอภิปรายเนนการแปลเปล่ียน
ความรูซ่ึงกันและกันระหวางผูดําเนินการอภิปรายและผูเขารวมการอภิปราย    ผูดําเนินการอภิปราย
จะกําหนดหัวขอเร่ืองท่ีจะดําเนินการอภิปรายและมีผูดําเนินการอภิปรายเปนผูเช่ือมโยง   ซักถาม   
ใหขอเสนอแนะ     ใหความคิดเห็น  และสรุปผลรวม  ซ่ึงในระหวางการดําเนินการอภิปรายจะเปด
โอกาสใหผูเขารวมการอภิปรายไดซักถามในประเด็นท่ีผูเขารวมอภิปรายสนใจ 



                                                                                                                                                          

 

                                                     -    รูปแบบการอภิปรายแบบฟอรั่ม   ( Forum  discussion) เปน
การอภิปรายโดยการกําหนดขอเร่ืองท่ีผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิจะอภิปรายรวมกัน  ซ่ึงหลังจาก
อภิปรายเสร็จแลวจะเปดโอกาสใหผูเขารวมอภิปรายไดซักถามและเสนอความคิดเห็นรวมกัน 
                                                     -    รูปแบบการอภิปรายแบบสัมมนา (  Seminar  discussion  )  
เปนการอภิปรายท่ีมีการแบงกลุมผูเขารวมอภิปรายเขารวมใหความคิดเห็นแลกเปล่ียนกันในหัวขอ

ท่ีกําหนดให  ซ่ึงหัวขอท่ีกําหนดใหสวนมากจะเปนขอปญหาที่ตองการความคิดเห็นแลกเปล่ียน
รวมกันระหวางผูเขารวมอภิปรายท่ีมีความสนใจในหัวขอเดียวกัน  ซ่ึงในชวงตนการอภิปรายจะมี
การเชิญผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิในดานน้ันๆมาใหความรูเปนเบ้ืองตนและเปนพื้นฐานสําหรับ

ผูเขารวมอภิปราย  ดังนั้น ผูเขารวมก็จะเปนท้ังผูรับและผูใหขอมูลในการแลกเปล่ียนความรูระหวาง
กัน  หลังจากนั้นก็จะมีการแตงต้ังตัวแทนของแตละกลุมไปนําเสนอขอมูลเพื่อใหเกิดการ
แลกเปล่ียนและอภิปรายรวมกันท้ังหมดอีกคร้ังหนึ่ง 
                                                     -     รูปแบบการอภิปรายแบบซิมโพเซ่ียม ( Symposium  
discussion  )  เปนการอภิปรายซ่ึงเปดโอกาสใหมีการเรียนรูระหวางกลุมโดยการใหมีการ
แลกเปล่ียนระหวางผูอภิปราย  โดยผูเขารวมอภิปรายจะเปนผูอภิปรายและเปนผูนําเสนอขอมูลดวย  
ดังนั้นผูเขารวมอภิปรายก็ตองมีการเตรียมขอมูลสําหรับการนํามาอภิปรายกลุมรวมกับผูอภิปรายคน

อ่ืน โดยจะมีผูดําเนินการอภิปรายเปนผูเช่ือมโยงและสรุปประเด็นสําคัญๆ  ท้ังนี้จะมีการเปดโอกาส
ใหผูเขารวมการอภิปรายไดมีการซักถามและเสนอความคิดเห็น 
                                                     -     รูปแบบการอภิปรายแบบซินดิเคต ( Syndicate  discussion)  
เปนการอภิปรายท่ีกลุมใหญกําหนดใหผูเขารวมอภิปรายแบงเปนกลุมเล็กและกําหนดมอบหมาย

หัวขอเร่ืองใหแตละกลุมไปดําเนินการอภิปรายรวมกันในกลุมเล็ก   
                                                     -   รูปแบบการอภิปรายแบบระดมสมอง  ( Brainstorming  
discussion )  เปนการแบงผูเขารวมการอภิปรายออกเปนกลุมยอย โดยสมาชิกจะเปนผูท่ีมีความรู
หรือประสบการณในเร่ืองท่ีจะดําเนินการอภิปราย แลวใหสมาชิกสามารถระดมสองเพ่ือคนหาหรือ
คนพบความคิดสรางสรรคของกลุมอภิปราย เปนการเนนใหผูเขารวมอภิ ปรายแสดงความคิดเห็น
ไดอยางเสรี ซ่ึงลักษณะของการแสดงความคิดเห็นจะไมมีการลงมติวาผิดหรือถูก 
                                                    -     รูปแบบการอภิปรายแบบโตะกลม  (Round Table   
discussion  )  เปนการอภิปรายโดยแบงกลุมผูเขารวมอภิปรายเปนกลุมเล็กตามความสนใจของ
ผูเขารวมอภิปราย ซ่ึงลักษณะของการอภิปราย ผูเขารวมอภิปรายจะสามารถมองเห็นกันและ
สามารถเสนอความคิดเห็นรวมกัน 



                                                                                                                                                          

 

 
- รูปแบบการอภิปรายแบบเวียนรอบวง  ( Circular   

Response  discussion ) เปนการอภิปรายท่ีมอบหัวขอใหกลุมอภิปราย โดยกําหนดใหผูเขารวม
อภิปรายทุกทานไดอภิปรายโดยเวียนรอบวง จนทุกคนไดรวมกันดําเนินการอภิปรายจนจบการ
อภิปราย 

- รูปแบบการอภิปรายแบบปุจฉาวิสัชนา (  Questioning – 
Answering  discussion  )  เปนการอภิปรายท่ีเนนใหผูเขารวมอภิปรายไดซักถามอยางละเอียดตาม
ความสนใจและความตองการของผูเขารวมอภิปราย โดยคร่ึงหนึ่งของผูเขารวมอภิปรายจะเปนผู
ถามและอีกคร่ึงหนึ่งจะเปนผูอภิปรายท่ีมีความเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิเปนผูถาม ซ่ึงในระหวาง
การถาม ตอบก็จะมีการแลกเปล่ียวความรูท่ีเกิดขึ้นจากากรประชุมกลุม 

- รูปแบบการอภิปรายแบบโตวาที (Debate  discussion )  
เปนอภิปรายท่ีแบงผูเขารวมอภิปรายเปนสองฝาย เพื่อใหแตละฝายไดรับและโตตอบ  โดยฝายหน่ึง
จะเปนฝายสนับสนุน อีกฝายหนึ่งจะเปนฝายคาน  ซ่ึงท้ังสองฝายจะมีการหาขอมูลมาโตแยงกันหรือ
หักลางขอมูลของอีกฝายหน่ึง  ดังนั้นท้ังสองฝายจะตองหาขอมูลเพื่อสรางความเช่ือถือใหผูเขารวม
อภิปรายทานอ่ืนยอมรับและคลอยตามคอนขางมาก   

         สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจดัการเรียนรูแบบอภปิราย คือ  หัวขอ  ประเด็นหรือ 
ปญหาท่ีผูสอนกําหนดเปนประเด็นปญหา  การกําหนดผูอภิปรายและผูดําเนินการอภิปราย   การ
กําหนดสาระและแนวทางการอภิปราย  และ การวดัผลการเรียนรูของผูเรียนจากการอภิปราย 
ขอดี 

-  การอภิปรายชวยใหพัฒนาใหผูเขารวมการอภิปรายเกิดความคิด 
ความเห็นและสงเสริมการเรียนรูแบบสรางสรรค 

- การอภิปรายสงเสริมและพัฒนาผูเขารวมการอภิปรายใหมีความรู

ท่ีหลากหลาย 
- การอภิปรายชวยใหผูเรียนเกิดการพัฒนาโดยแสดงออกทางดาน

ความกลาในการแสดงออก 
- สรางความสนใจใหแกผูเขารวมการอภิปรายเพราะมีกิจกรรม

ตลอดการอภิปราย 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ขอจํากัด 
- ใชเวลาในการอภิปรายมาก 
- ผูเขารวมการอภิปรายบางคนอาจจะไมกลาแสดงออกและหลบ

เล่ียงในการเขารวมอภิปรายผูเขารวมการอภิปรายบางคนอาจจะ

เสนอความคิดเห็นเพียงคนเดียว  ทําใหผูเขารวมการอภิปรายทาน
อ่ืนไมไดแสดงความคิดเห็น 
 

1.6.3 การอภิปรายกลุมยอย (Small group  discussion ) เปนการอภิปรายท่ีเนนการเรียนรูกลุม 
ยอย เพื่อใหผูเรียนไดมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นรวมกัน  รวมท้ังมีการสรุปผลการอภิปราย
รวมกันออกมาเปนขอสรุปของกลุม 

  สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบอภิปรายกลุมยอย คือ  หัวขอ  ประเด็นหรือ 
ปญหาทีผูสอนกําหนด   การกําหนดแนวทางการอภิปรายโดยเนนกระบวนการการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและประสบการณระหวางผูเรียนรวมทั้งการสรุปผลจากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  
และ การวัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการอภิปราย   
ขอดี 

-  เปนวิธีการท่ีเนนใหผูเรียนไดมีอิสระในการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น ทําใหเกิดความรูท่ีกวางขวาง 

- สงเสริมความสัมพันธระหวางผูเรียนดวยกันในกลุมยอย  รวมท้ัง
เปนการพัฒนาทักษะของผูเรียน 

- เปนวิธีการท่ีเปดโอกาสใหผูเรียนมีโอกาสแสดงความคิดเห็น

ตลอดเวลา 
ขอจํากัด 

- เปนการจัดการเรียนรูท่ีใชเวลามาก 
- ผู เ รียนอาจจะไมไดประโยชนไดอยางท่ัวถึง หากผู เขารวม

อภิปรายไมทําหนาท่ีของตนเองตามท่ีไดรับมอบหมายจากกลุม 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

1.6.4 การจัดการเรียนรูแบบการสาธิต  (Demonstration  learning )  เปนการเรียนรูโดยกําหนดให 
ผูสอนตองมีการกระทําหรือการแสดงใหดูเปนตัวอยาง  เพื่อใหผูเรียนไดมีสวนในการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลของการสาธิตนั้น  โดยผูเรียนจะสามารถเรียนรูจากการสังเกต  สอบถาม  
อภิปรายและสรุปผลของการสาธิต   

 สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบสาธิต คือ  หัวขอของการสาธิต    การ 
กําหนดสาระของการสาธิต และ การวัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการสาธิต 
ขอดี 

-  เปนการเรียนรูท่ีผูเรียนมีความเขาใจดีเนื่องจากไดเห็นการกระทํา 
เพราะไดรับประสบการณตรง 

- ประหยัดเวลาในการลองผิดลองถูก   รวมท้ังทรัพยากรที่จะตอง
ใชในการสาธิต 

- เปนการกระตุนใหผูเรียนเกิดความสนใจและอยากรูผลของการ

สาธิต 
- เปนการฝกใหผูเรียนเปนคนชอบสังเกต  หาเหตุผลและสรุปผล

ไดอยางเปนข้ันตอน 
ขอจํากัด 

- ถาผูเรียนเปนกลุมใหญเกินไปจะมีความรู จากภูมิหลังท่ีมีความ
แตกตางกันมาก 

- ผูเรียนไมไดเปนผูสาธิตเอง อาจจะไมรูอยางลึกซ้ึง 
 

1.6.5  การจัดการเรียนรูแบบแสดงบทบาทสมมุติ ( Role Playing Learning) เปนการเรียนรูจาก 
การท่ีผูสอนกําหนดหัวขอเร่ือง  ปญหา หรือสถานการณสมมุติเพ่ือใหใกลเคียงกับสภาพความเปน
จริง  แลวใหผูเรียนสวมบทบาทแบบสมมติ เพื่อใหผูเรียนแสดงบทบาทตามท่ีสมมุติข้ึน  แลวจึงเปด
ใหมีการอภิปรายเกี่ยวกับการแสดงออกของบทบาทท่ีสมมุติข้ึน 

 สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบการแสดงบทบาทสมมุติ คือ การกําหนด 
สถานการณสมมุติ  การกําหนดบทบาทสถานการณสมมุติของผูเรียน   การแสดงบทบาทตาม
สถานการณสมมุติ การกําหนดสาระและแนวทางการอภิปรายผลท่ีไดจากการแสดงบทบาทสมมุติ  
และ การวัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการอภิปรายท่ีมีมาจากการแสดงบทบาทสมมุติ 
 



                                                                                                                                                          

 

ขอดี 
- เปดโอกาสใหผูเรียนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเหตุการณ

ท่ีเกิดขึ้นไดตรงกับความรูสึก 
- เปนการเรียนรูท่ีใกลเคียงกับสถานการณท่ีเปนจริงมาก 
- ชวยพัฒนาใหผูเรียนไดมีความเขาใจในความรูสึกของบุคคลอ่ืน 

ขอจํากัด 
- เปนการเรียนรูท่ีใชเวลามาก  ซ่ึงผูสอนตองมีความสามารถในการ

วางแผนเพื่อดําเนินการการสอนใหตรงตอวัตถุประสงคท่ีกําหนด

ไว 
- เปนการเรียนรูท่ีใชข้ันตอนมาก และตองอาศัยความสามารถของ

ผูสอนในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 
 

1.6.6   การจัดการเรียนรูโดยการใชการแสดงละคร (Dramatization  Learning) เปนกระบวนการ 
เรียนรูท่ีผูสอนกําหนดบทละครข้ึนมาเพื่อใหผูเรียนไดแสดง ผูเรียนจะมีเรียนรูจากเนื้อหาในบท
ละครท่ีผูสอนกําหนดให  ผูเรียนจะตองมีการกระทําตามบทของละครท่ีกําหนดให โดยไมมีการทํา
ตามความรูสึก นึกคิดของตนเอง 

สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบการละครหรือเร่ืองราวท่ีเปนบทละคร     
ผูเรียนท่ีถูกกําหนดเปนผูแสดงละคร  การแสดงละคร       การกําหนดสาระและแนวทางการ
อภิปรายท่ีเปนผลมาจากการแสดงละคร  และ การวัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการอภิปราย 
ขอดี 

- ผูเรียนไดเห็นสภาพจากบทละครท่ีตนเองเลน  ทําใหการเรียนรูมี
ความชัดเจนข้ึน 

- ผูเรียนมีการเรียนรูอยางสนุกสนาน กอใหเกิดการรวมมือในการ
เรียนรู 

ขอจํากัด 
- เปนการเรียนรู ท่ี ใช เวลามาก   และผู เ รียนบางคนไมชอบ

แสดงออก 
- เปนการเรียนรูท่ีมีคาใชจายในการแสดงบทละครมาก 

 



                                                                                                                                                          

 

1.6.7   การจัดการเรียนรูตามแบบสถานการณจําลอง (Simulation Learning) เปนการจัดการเรียนรู 
ท่ีสรางสถานการณข้ึนมาใหเหมือนจริงมากท่ีสุด หลังจากนั้นใหผูเรียนกําหนดบทบาท แนวทาง
สําหรับการดําเนินการแกไขปญหาท่ีเกิดจากสถานการณจําลองท่ีผูสอนไดกําหนดข้ึน  

สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบสถานการณจําลอง คือ  ผูสอนกําหนด 
บทบาทและสรางสถานการณจําลอง   ผูเรียนดําเนินการตามบทบาทในสถานการณจําลอง   การ
กําหนดสาระของการแกไขปญหาในสถานการณจําลอง    แนวทางการอภิปรายผลจากการใช
สถานการณจําลอง  และ การวัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการอภิปราย 
ขอดี 

-  เปนการเปดโอกาสให ผู เ รียนทุกคนไดรวมกันฝกทักษะ
กระบวนการแกไขปญหารวมกัน 

- ผูเรียนมีสวนรวมในการเรียนรูทุกระดับข้ันตอน 
- ผูสอนสามารถกําหนดสถานการณจําลองท่ีสอดคลองกับ

สถานการณท่ีเกิดขึ้นจริง  
ขอจํากัด 

- เปนการจัดการเรียนรูท่ีใชเวลามาก และใชทรัพยากรมากในการ
แสดงตามสถานการณจําลองท่ีผูสอนสรางข้ึน 

-  การกําหนดสถานการณจําลองและการอภิปรายผลท่ีเกิดจากการ
ใชสถานการณจําลองตองการผูสอนท่ีมีความชํานาญสูงในการ

กําหนดสถานการณและแนวทางการอภิปรายผล 
 

1.6.8  การจัดการเรียนรูโดยการใชเกม (Game Learning )  เปนการจัดการเรียนรูโดยผูสอนเปนผู 
กําหนดใหผูเรียนเลนเกม ซ่ึงในเกมจะมีการกําหนดประเด็นเนื้อหาในการเรียนรูผานเกม  หลังจาก
จบเกมผูสอนจะนําเนื้อหา  รายละเอียดของการเลนเกม  พฤติกรรมของการเลนเกม  วิธีการเลนเกม 
และผลของการเลนเกมมาเปนแนวทางในการอภิปรายใหผูเรียนเกิดการเรียนรู      
                 สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบการเลนเกม คือ  ผูสอนสรางเกมและกติกา
แนวทางในการเลนเกม    ผูเรียนเลนเกมตามที่กําหนดไวในเกม   การอภิปรายผลท่ีไดมาจากการ
เลนเกม   และ การวัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการอภิปรายกลุม 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ขอดี 
- เปนการเปดโอกาสใหผูเรียนสามารถฝกทักษะและเทคนิคตางๆท่ี

ไดจากการเลนเกม 
- ผูเรียนใหความรวมมือในการเลนเกม ถือเปนการสรางแรงจูงใจท่ี

สนุกสนานรวมกันระหวางกลุมผูเรียน 
ขอจํากัด 

- ผูสอนตองมีความสามารถในการสรางเกมหรือเลือกเกมท่ี

เหมาะสมกับเนื้อหาการเรียนรู 
- ผูสอนตองใชทักษะเปนอยางมากในการสรุปผลการอภิปรายท่ี

ไดมาจากการเลนเกม 
 

1.6.9  การจัดการเรียนรูท่ีเนนกระบวนการ (Process Learning )  เปนการจัดการเรียนรูท่ีเนนให 
ผูเรียนไดรับการเรียนรูอยางเปนระบบและเปนข้ันตอนในการเรียนรู เนนใหผูเรียนเปนผูคิดอยาง
เปนระบบ  ผูเรียนเปนผูลงมือปฏิบัติ โดยผูสอนเปนผูควบคุมกระบวนการเรียนรู เนนใหผูเรียน
พัฒนาจนเกิดทักษะการเรียนรูจนสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางอัตโนมัติและสอดคลองกับ

สถานการณท่ีเกิดข้ึนจริง  สําหรับรูปแบบของการจัดการเรียนรูท่ีเนนกระบวนการ มีอยูหลาย
รูปแบบ  ดังนี้  กระบวนการสรางความคิดรวบยอด   กระบวนการคิดอยางมีวิจารณญาณ  
กระบวนการแกปญหา  กระบวนการสรางความตระหนัก  กระบวนการปฏิบัติ  กระบวนการทาง
คณิตศาสตร   กระบวนการเรียนทางภาษา   กระบวนการกลุม   กระบวนการสรางเจตคติ  
กระบวนการสรางคานิยม  กระบวนการสืบสวนสอบสวน 

สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบกระบวนการ คือ  ผูสอนกําหนดกระบวน 
การในการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับเนื้อหาการเรียนรูผูเรียน  ผูสอนสรางข้ันตอนของกระบวนการ
เรียนรู  ผูเรียนเขารวมกระบวนการ    ผูสอนและผูเรียนรวมกันอภิปรายผลท่ีเกิดข้ึนจากการเขารวม
กระบวนการ   ผูสอนและผูเรียนรวมกันสรุปผลท่ีไดจากการอภิปราย   และผูสอนดําเนินการ
กําหนดวิธีการวัดผลการเรียนรูของผูเรียน  
ขอดี  

-  เปนการจัดการเรียนรู ท่ี เปดโอกาสใหผู เ รียนไดฝกฝนและ
เพิ่มพูนทักษะในเร่ืองกระบวนการคางๆ 

- ผูเรียนมีสวนรวมในกระบวนการคอนขางสูง 



                                                                                                                                                          

 

- ผูเรียนสามารถนําผลการเรียนรูไปใชในไดในสถานการณจริง 
ขอจํากัด 

-  เปนการจัดการเรียนรู ท่ี มี ข้ันตอนและใช เวลามากในการ
ดําเนินการ 

- ผูสอนตองคอยควบคุมการฝกปฏิบัติในทุกข้ันตอน 
1.6.10   การจัดการเรียนรูโดยการใชกระบวนการกลุม (Group  process  Learning ) เปนการจัดการ
เรียนรูโดยผูเรียนไดรับความรูจากการลงมือรวมกันปฏิบัติในลักษณะของกลุม  ซ่ึงสมาชิกของกลุม
ก็มีความสัมพันธในเชิงกลุม  

 สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูโดยกระบวนการกลุม คือ  ผูสอนตอง 
กําหนดเนื้อหาหรือประสบการณท่ีตองการใหผูเรียนไดเรียนรู  ผูสอนจะกําหนดกิจกรรมภายใน
กลุม    ผูเรียนจะเกิดปฏิสัมพันธรวมกันภายในกลุม     และ การวัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการ
ผลการเรียนรูท่ีไดจากกลุม 
ขอดี  

-  เปนการจัดการเรียนรูท่ีใหผูเรียนมีทักษะในการทํางานและ
ทักษะในการปฏิสัมพันธระหวางกลุมรวมกัน 

- เปนการสนับสนุนใหผูเรียนไดศึกษาคนควา แลกเปล่ียนเรียนรู
ระหวางกลุม 

ขอจํากัด  
-  เปนรูปแบบการเรียนรูท่ีใชเวลาคอนขางมาก 
- ผลของการเรียนรูจะมาจากปฏิสัมพันธภายในกลุม ซ่ึงบางครั้ง

หากสมาชิกกลุมขาดความรับผิดชอบก็จะสงผลกระทบตอการ

เรียนรู 
 

1.6.11  การจัดการเรียนรูแบบ Story Line  เปนการจัดการเรียนรูแบบบูรณาการท่ีมีนําเอาเนื้อหามา 
สรางเปนโครงเร่ือง โดยผูสอนตองสรางการเดินเร่ืองเปนลําดับข้ันตอน มีเสนทางการเดินเร่ือง  
และใชคําถามหลักเปนตัวนําใหผูเรียนมีการกระทําท่ีสามารถเกิดกระบวนการเรียนรู ซ่ึงลักษณะ
ของการจัดการเรียนรูแบบนี้จะเหมาะสมกับการเรียนรูจากสภาพความเปนจริง  มีการลงมือปฏิบัติ
จริงและสามารถเช่ือมโยงใหเกิดการเรียนรู โดยองคประกอบสําคัญของการเรียนรู  แบบ Story Line 
คือ ตองมี ฉาก  มีตัวละคร มีการเดินเร่ือง และมีเหตุการณประกอบใหเห็นจริง 



                                                                                                                                                          

 

       สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบ Story Line    คือ  ผูสอนตองกําหนด 
เนื้อหาหรือประสบการณท่ีตองการใหผูเรียนไดเรียนรู  ผูสอนจะกําหนดเสนทางการเดินเร่ือง   
ผูเรียนจะเกิดปฏิสัมพันธรวมกันภายในกลุม     และ การวัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการผลการ
เรียนรูท่ีไดจากกลุม 
ขอดี 

-  เปนการจัดการเรียนการสอนท่ีลงมือคิดและปฏิบัติจริง  เปนผล
ใหผูเรียนเกิดการเรียนรูท่ีเปนรูปธรรม 

- เปนการเรียนรูท่ีสามารถนําไปใชในการดําเนินชีวิตได 
 
ขอจํากัด 

- ความรวมมือระหวางผูเรียนและผูสอนเปนส่ิงสําคัญในการเกิด

กระบวนการเรียนรู 
-  ผูสอนจะตองกําหนดเนื้อหาสาระการเรียนรูใหสอดคลองกับ

เสนทางเดินเร่ือง 
 

1.6.12  การจัดการเรียนรูแบบใชคําถาม (Questioning Learning) เปนกระบวนการเรียนรู 
แบบใชคําถามเปนตัวส่ือในการนําเขาสูเนื้อหาสาระของการเรียนรู  ผูสอนจะปอนคําถามใน
ลักษณะตางๆเพ่ือกระตุนใหผูเรียนเกิดความคิดเชิงเหตุผล  สามารถแยกแยะ วิเคราะห 
                สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบการใชคําถาม    คือ  ผูสอนตองกําหนด 
คําถามท่ีเปนเนื้อหาหรือประสบการณท่ีตองการใหผูเรียนไดเรียนรู  ผูสอนตองใชคําถามเปน
กระบวนหลักในการสรางกระบวนการเรียนรู   และมีการวัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการตอบ
คําถาม 
ขอดี  

- ชวยสรางแรงจูงใจและแรงกระตุนใหผูเรียนเกิดการต่ืนตัวและ

สนใจในการเรียนรู 
- เปนการสรางใหผูเรียนสรางกระบวนการเรียนรูจากเนื้อหาสาระ

ของการต้ังคําถาม 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
ขอจํากัด 

- ผูเรียนและผูสอนจะตองมีการส่ือสารเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
- ผูสอนตองมีความเช่ียวชาญในเนื้อหาสาระท่ีจะสรางการเรียนรู

ใหแกผูเรียน 
1.6.13  การจัดการเรียนรูแบบโครงงาน (Project  Learning) เปนการจัดการเรียนรูท่ีผูสอนให 
ผู เรียนศึกษาคนควาตามหัวขอท่ีผู เรียนสนใจ  โดยผูสอนจะกําหนดกรอบกวางเพ่ือใหเกิด
กระบวนการเรียนรูอยางครบถวนตามเนื้อหาสาระของการเรียนรู  ดังนั้นผูเรียนจะตองมีการนําเอา
ความรูท่ีมีอยูมาผสมผสานกับประสบการณท่ีมีอยูเพื่อรวมในกระบวนการเรียนรู  ท้ังนี้ผูเรียนจะได
รับการเรียนรูผานประสบการณตรง ซ่ึงความรูท่ีไดผูเรียนสามารถนําไปประยุกตกับสถานการณจริง
ได 

               สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบโครงงาน คือ  ผูเรียนตองกําหนดาม 
และเปนไปไดและมาจากสภาพความเปนจริง   ผูสอนตองกําหนดประเด็นกรอบของการเรียนรู  
ผูสอนตองสนับสนุนการใชกระบวนกลุมสัมพันธเขามาเช่ือมโยง  และมีการวัดผลการเรียนรูของ
ผูเรียนจากการโครงงาน 
ขอดี 

-  เปนการเรียนรู ท่ี เนนผู เ รียนใหมีบทบาทโดยผู เ รียนจะเปน
ศูนยกลางของการเรียนรู 

- ผูเรียนจะสามารถฝกทักษะในการแสดงหาความรูไดดวยตนเอง 
- ผูเรียนจะสามารถฝกทักษะกระบวนการกลุมสัมพันธ 

ขอจํากัด 
-  ความสามารถในการเรียนรูของผู เ รียนมีผลตอการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู 
- ตองใชความสามารถของผูสอนในการกําหนดกรอบประเด็น

หลักในการเรียนรูท่ีชัดเจน 
 

1.6.14  การจัดการเรียนรูแบบใชปญหาเปนฐาน ( Problem  Learning ) เปนการจัดการเรียนรูโดย
การใชปญหาเปนฐานในการสรางกระบวนการเรียนรู และเปนการสรางกระบวนการกลุมในการ



                                                                                                                                                          

 

แกไขปญหา  โดยตัวปญหาจะเปนตัวกระตุนใหผูเรียนพัฒนาทักษาในการแกไขปญหา  จะมี
กระบวนการสืบคนขอมูลเพื่อนําขอมูลท่ีไดมามาดําเนินการแกไขปญหา 
                    สําหรับปจจัยท่ีสําคัญในการจัดการเรียนรูแบบการใชปญหาเปนฐาน  คือ  ผูสอนตอง 
กําหนดปญหาที่เปนเนื้อหาหรือประสบการณท่ีตองการใหผูเรียนไดเรียนรูรวมกัน   ผูสอนตองใช
ปญหาและแนวทางการแกไขปญหาเปนกระบวนหลักในการสรางกระบวนการเรียนรู   และมีการ
วัดผลการเรียนรูของผูเรียนจากการแกไขปญหา 
ขอดี  

- เปนการพัฒนาผูเรียนใหเกิดทักษะกระบวนการแกไขปญหาซ่ึง

สามารถนําไปประยุกตใชไดในสถานการณจริง 
- เปนการพัฒนาผูเรียนโดยใหผูเรียนช้ีนําตนเอง 

ขอจํากัด 
- ผูสอนตองกําหนดมีความเช่ียวชาญในการกําหนดกรอบและ

ประเด็นในการแกไขปญหาท่ีจะนําไปสูกระบวนการเรียนรูได 
                   สําหรับการศึกษาวิธีการจัดการเรียนรูท้ังหมด สามารถสรุปไดวา วิธีการจัดการเรียนรู
จะมี ลักษณะอยู  3 ลักษณะ คือ วิธีการจัดการเรียนรูท่ีสรางเนื้อหาผานกระบวนการถายทอดสง
ใหกับผูเรียนโดยตรง ไดแก การบรรยาย  การเรียนแบบ Story line และ การสาธิต   วิธีการจัดการ
เรียนรูท่ีสรางเนื้อหาผานกระบวนการกลุม  ไดแก การอภิปรายกลุมยอยและกลุมใหญ   รูปแบบ
กระบวนการ  กระบวนกลุม  และวิธีการจัดการเรียนรูท่ีสรางเนื้อหาผานองคประกอบอ่ืน   เชน  
การแสดงบทบาทสมมุติ  การแสดงละคร การสรางสถานการณจําลอง  การใชเกม  การใชคําถาม 
การใชปญหาเปนฐาน  การเรียนรูแบบโครงงาน   
                  และเม่ือผูวิจัยไดนําขอมูลของรูปแบบการเรียนรูและวิธีการจัดการเรียนรูมาเช่ือมโยงกัน
สามารถสรุปความสัมพันธตามแผนภาพได ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 10  แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงระหวางรูปแบบการเรียนรูกับวิธีการจัดการเรียนรู
สําหรับผูเรียน 
 
               สําหรับการอธิบายจากแผนภาพสามารถแสดงรูปแบบของการเรียนรูออกไดเปน 2 ระดับ  
ซ่ึงระดับแรกจะเปนการพัฒนาการเรียนรูท่ีเร่ิมตนมาจากตนเอง ถือเปนการเรียนรูที่พัฒนาใหเกิด

กลุม 

กลุม 

การเรียนรูโดย

การชี้นําตนเอง 

การเรียนรู

โดการสราง

องคความรู 

การเรียนรู

แบบเรียนรู 

รวมกัน 

การเรียนรู

แบบ 

มีสวนรวม 

การเรียนรู

จากการ

ปฏิบัติ 

การเรียนรู 

แบบรวมมือ

รวมใจ 

การบรรยายการเรียน

แบบ Story line และ 
การสาธิต    

การอภิปรายกลุมยอย

และกลุมใหญ   
รูปแบบกระบวนการ  
และกระบวนกลุม   

การแสดงบทบาทสมมุติ  

การสรางสถานการณ

จําลอง  การเรียนรูแบบ

โครงงาน 

การใชเกม   การแสดง

ละคร   การใชคําถาม 

การใชปญหาเปนฐาน 
 

กลุม กลุม ตนเอง

การเรียนรูจาก

ประสบการณ 

การเรียนรูจาก

สถานการณ 

วิธีการจัดการเรียนรู 

วิธีการจัดการเรียนรู 



                                                                                                                                                          

 

ความรูจากภายในตนเอง  คือ การเรียนรูดวยการชี้นําตนเอง  การเรียนรูโดยการสรางองคความรู 
การเรียนรูจากประสบการณ และการเรียนรูจากสถานการณ  ระดับท่ีสอง จะเปนการพัฒนาความรู
ท่ีไดมาจากการปฏิสัมพันธในรูปแบบกลุม  คือ การเรียนรูจากการปฏิบัติ   การเรียนรูแบบรวมมือ
รวมใจ   การเรียนรูแบบมีสวนรวม  การเรียนรูแบบเรียนรูรวมกัน  และสําหรับวิธีการจัดการเรียนรู
จะมี ลักษณะอยู  3 ลักษณะ คือ วิธีการจัดการเรียนรูท่ีสรางเนื้อหาผานกระบวนการถายทอดสง
ใหกับผูเรียนโดยตรง ไดแก การบรรยาย  การเรียนแบบ Story line และ การสาธิต   วิธีการจัดการ
เรียนรูท่ีสรางเนื้อหาผานกระบวนการกลุม  ไดแก การอภิปรายกลุมยอยและกลุมใหญ   รูปแบบ
กระบวนการ  กระบวนกลุม  และวิธีการจัดการเรียนรูท่ีสรางเนื้อหาผานองคประกอบอ่ืน   เชน  
การแสดงบทบาทสมมุติ  การแสดงละคร การสรางสถานการณจําลอง  การใชเกม  การใชคําถาม 
การใชปญหาเปนฐาน  การเรียนรูแบบโครงงาน  โดยในระหวางการเรียนรูจําเปนท่ีจะตองจัด

วิธีการเรียนรูใหมีความหลากหลายเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูท้ังทางตรง ผานกระบวนกลุมและ
ผานองคประกอบอ่ืน   
 
ตอนท่ี 2  ความรูและแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะและการประเมินความตองการ 
 
2.1 ความรูเกี่ยวกับสมรรถนะ 
2.1.1  ความเปนมาของสมรรถนะ  ( Competency) 
                         สําหรับการศึกษาเอกสารและหนังสือท่ีกลาวเก่ียวกับสมรรถนะไดมีการกลาวถึง
ความเปนมาของสมรรถนะ  ( Competency) ท่ีสอดคลองตรงกัน ดังนั้นจึงสามารถสรุปความเปนมา
ของคําวา “สมรรถนะ” ไดวา    ในป  ค.ศ.1970  รัฐบาลสหรัฐอเมริกาเกิดปญหาเกี่ยวกับการ
คัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน  เนื่องจากการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานนั้น   ไดคัดเลือกคนท่ีผานการ
ทดสอบท่ีไดคะแนนท้ังการสอบขอเขียนและการสัมภาษณอยูในระดับสูง  แตพอทํางานกลับ
ปรากฏวา บุคคลเหลานั้นกลับทํางานไมไดดีเทาท่ีมาตรฐานกําหนด  ดังนั้น  รัฐบาลสหรัฐเมริกาจึง
ไดจางบริษัท McBer  ซ่ึงนําโดย David  McClelland  เขามาทําการวิเคราะหเพื่อหาทางปรับปรุง
แบบทดสอบดังกลาว ซ่ึงวิธีท่ี  McClellandดําเนินการก็คือ  ทําการสอบสัมภาษณเจาหนาท่ีท้ังท่ี
ทํางานไดดีตามเกณฑและไมไดผลตามเกณฑ ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา  ผูท่ีทํางานเกง ไมใช
จะเปนผูเรียนเกง แตตองสามารถประยุกตใชหลักการหรือองคความรูท่ีตนมีอยูเพื่อประโยชนใน
งานท่ีทํา จึงเรียกวา  คนนั้นมี  “ Competency” ท่ีเหมาะและตรงกับงาน  ( ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ , 
2549)  ดังนั้น  David McClelland  จึงเปนบุคคลแรกท่ีนําเสนอ  โดยเปนการกลาวเก่ียวกับ



                                                                                                                                                          

 

ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะท่ีดีเลิศของพนักงานกับระดับความรู ทักษะและความสามารถ
เพื่อใหไดมาซ่ึงคุณลักษณะท่ีดีเลิศ  (  ปยะชัย  จันทรวงศไพศาล , 2537) 
 
2.1.2 ความหมายของสมรรถนะ 

        Evarts ( 1987)  ไดใหความหมายของ “สมรรถนะ” วา หมายถึง  คุณลักษณะของ
บุคคลท่ีมีความสัมพันธผลการปฏิบัติงาน 

        Beard ( 1988)     ไดใหความหมายของ “สมรรถนะ” วา หมายถึง องคประกอบท่ี
มีความสัมพันธกัน 3 อยาง คือ การทํางาน  ประสิทธิภาพของการทํางาน และความรับผิดชอบใน
การทํางานท่ีจะทําใหงานเกิดประสิทธิภาพ 

        Jacobs ( 1989)  ไดใหความหมายของ “สมรรถนะ” วา หมายถึง  ความสามารถ
หรือทักษะที่ทําใหการทํางานนั้นประสบความสําเร็จ 

        Horn by and Thomas ( 1989) ไดใหความหมายของ “สมรรถนะ” วาหมายถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงานภายใตสถานการณนั้นๆ 
                        Bridget Hogg, David Beard and Geoff Lee (1993)  ไดใหความหมายของ 
“สมรรถนะ” วาหมายถึง คุณลักษณะท่ีนําไปสูทักษะและความสามารถท่ีเปนผลทําใหการ

ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จในการประกอบอาชีพ 
                         Sherman (2004)  ไดใหความหมายของ“สมรรถนะ” วามี 2  สวนคือ สวนท่ีหนึ่ง
หมายถึงความสามารถของบุคคลท่ีจะทํางานในสวนท่ีเกี่ยวของอยางมีประสิทธิภาพ  และสวนท่ี
สอง หมายถึงความตองการของบุคคลในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
                         McClelland  ( อางถึงใน  ประจักษ  ทรัพยอุดม , 2552) ไดใหความหมายของ
สมรรถนะวา คือ บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายใตปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคล
นั้นสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนด ในงานท่ีตนรับผิดชอบ 
                          สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ) ไดใหความหมาย
ของ สมรรถนะ วาเปน คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืนๆท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดอยางโดดเดนในองคกร 

           ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2549)    ไดใหความหมายของ “สมรรถนะ” วา 
หมายถึง  “ ทักษะ  สมรรถนะ  ความรู  ความสามารถ ความชํานาญ แรงจูงใจหรือคุณลักษณะท่ี
เหมาะสมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 



                                                                                                                                                          

 

                       MIT   Career  Development  Center.  ( 2552)  ไดใหความหมายของสมรรถนะไววา
เปนการรวบรวมคุณลักษณะ  เชน  ทักษะ  ความรู  แนวคิดของตนเอง   รวมทั้งแรงจูงใจท่ีมี

ความสัมพันธเกี่ยวของกับงาน  ท้ังนี้ไดเสนอรูปแบบของสมรรถนะออกมาเปน “ Iceberg  Model  
of  Competencies”  ตามรูปดังตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         แผนภาพท่ี 11  แผนภาพแสดง Iceberg  Model 
 
           คําอธิบาย               Skills  หมายถึง  ความสามารถในการเรียนรู 
                                          Knowledge  หมายถึง  ขอมูลท่ีมีความเกี่ยวของกับงาน 
                                          Self-Image  หมายถึง  ทัศนคติและคานิยม 
                                          Traits    หมายถึง   แนวทางในการดําเนินชีวิต 
                                           Motives   หมายถึง  แรงขับ เชนความตองการในการประสบความสําเร็จ   
สําหรับรูปภาพของ Iceberg  Model  คือ สวนท่ีเปนยอดของภูเขาน้ําแข็ง  เปนสวนท่ีเปนทักษะและ
ความรูจะความสามารถมองเห็นไดชัด จึงพัฒนาไดงาย  แตอีกสวนหนึ่งท่ีอยูจมอยูใตน้ํา  คือ  สวนท่ี
เปนอุปนิสัย  แรงขับ  และแนวคิดของตน จะพัฒนาไดยากกวาและตองสังเกตไดจากพฤติกรรม  



                                                                                                                                                          

 

รวมถึงการแสดงออกเม่ือเผชิญกับสถานการณหนึ่งๆ  และในสวนของแรงขับและอุปนิสัยจะพัฒนา
ไดเม่ือคอยๆผานการหลอหลอมจากการดํารงชีวิตและประสบการณการทํางาน 
                       ดังนั้นผูวิจัยสามารถสรุปไดวา  สมรรถนะ คือ คุณลักษณะของบุคคลในองคกรท่ีมี
ความรู  ความสามารถ และมีทักษะสามารถนําไปปรับใชจนสามารถทํางานในความรับผิดชอบได
อยางมีประสิทธิภาพ  โดยแนวทางในการกําหนดสมรรถนะของแตละบุคคลจะเปนไปตาม  Iceberg  
Model  คือ ในสวนท่ีเปนยอดของภูเขาน้ําแข็ง  คือ สวนท่ีเปนทักษะและความรู ซ่ึงเปนส่ิงท่ี
สามารถเห็นได  วัดไดงาย แตอีกสวนหน่ึงท่ีอยูจมอยูใตน้ํา  คือ  สวนท่ีเปนอุปนิสัย  แรงขับ  และ
แนวคิดของตน ซ่ึงเห็นไดยาก วัดไดยาก  ซ่ึงท้ังสองสวนจะตองไดรับการพัฒนา จนสามารถนําไป
ปรับใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 
2.1.3.  องคประกอบของสมรรถนะ 
                           Spencer  and Spencer (1993)ไดกลาวถึง องคประกอบของสมรรถนะวามี 5 
ประการ  ดังนี้ 
                             1  ทักษะ (Skill) เปนส่ิงท่ีแตละบุคคลสามารถจะทําไดดีและสามารถฝกฝนให
เกิดความเช่ียวชาญชํานาญได  เชน  ทักษะของของการพิมพดีด 
                            2  ความรู  (Knowledge) หมายถึง ความรูในดานเนื้อหา  ขอมูล เฉพาะเร่ืองเฉพาะ
ดานของบุคคล  เชน  ความรูทางวิชาการตางๆ 
                             3  ทัศนคติ  คานิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตนเอง ( Self-
concept)  มีความเชื่อม่ันในส่ิงท่ีตนเองมี 
                             4 บุคลิกลักษณะนิสัยทาทางประจําตัวของแตละบุคคล ( Tacit)   เปนส่ิงท่ี
สามารถอธิบายถึงบุคคลนั้น เชนความเปนผูนํา  ความนาเช่ือถือ  เปนตน 
                             5  แรงขับภายในของแตละบุคคล  ( Motive)  เปนส่ิงท่ีจะทําใหบุคคลแตละ
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงสูส่ิงตองการของเขา  เชน  บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จ ยอมจะมีแรงผลักดันให
ตนเองทําสําเร็จไดตามเปาหมายท่ีตั้งไวโดยเปาหมายดังกลาวมักจะมีความทาทาย 
                            Burgoyne  ( อางถึงใน Bridget Hogg, David Beard and Geoff Lee (1993)  ) 
กลาวถึงรูปแบบของสมรรถนะ มีท้ังหมด 3 องคประกอบคือ 
                            1  ความรูพื้นฐาน ประกอบดวย 
                                     1.1 ขอมูลพื้นฐาน  เชน  จุดมุงหมายและการวางแผนขององคกร รวมถึง
ผลิตภัณฑ 



                                                                                                                                                          

 

                                     1.2  ความรูเกี่ยวกับการบริหารและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของ 
                                     1.3  ความรูและความเช่ียวชาญทางเทคนิค 
                             2. ทักษะ  ประกอบดวย 
                                     2.1   ความไวในการรับรูเหตุการณท่ีเกิดขึ้น 
                                     2.2   ทักษะในการวิเคราะห  การตัดสินใจและการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 
                                     2.3   ทักษะทางสังคม 
                                     2.4   ความรูสึกทางอารมณ 
                                     2.5  การทํางานเชิงรุก 
                         3  คุณภาพสวนบุคคล 
                                       3.1  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
                                       3.2  ความรูสึกภายใน 
                                       3.3  อุปนิสัยในการเรียนรู 
                                       3.4  ตระหนักในองคความรูท่ีมีอยูในตนเอง 
                        อาภรณ  ภูวิทยพันธ ( 2547) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท  ดังนี้ 
                         1  ขีดความสามารถหลัก  หมายถึงบุคลิกลักษณะหรือการแสดงออกของพฤติกรรม
ของพนักงานทุกคนในองคกร  ท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู  ทักษะ  ทัศนคติ  ความเช่ือ และอุปนิสัย
ของคนในองคการโดยรวม  ซ่ึงขีดความสามารถชนิดนี้จะถูกกําหนดจากวิสัยทัศน  พันธกิจ  
เปาหมายหลัก หรือกลยุทธขององคการ 
                         2  ขีดความสามารถดานการบริหาร  คือ  ความรู ความสามารถดานการบริหาร
จัดการ  ซ่ึงจะแตกตางไปตามบทบาทและความรับผิดชอบของแตละบุคคล 
                         3  ขีดความสามารถตามตําแหนงงาน  คือ  ความรู  ความสามารถในงานที่สะทอน
ใหเห็นถึงความรู  ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตางๆ  ซ่ึงในหนาท่ีงานท่ีแตกตางกันยอมมี
ความแตกตางกัน 
                           ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2549)  ไดกลาวเกี่ยวกับลักษณะของสมรรถนะวา

จะตองมีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
                           1  สมรรถนะ จะตองประกอบดวย 2 สวน  คือ  สวนหนึ่งท่ีมองเห็นไดชัด  คือ  
ทักษะ   และความรู  และอีกสวนหนึ่งท่ีซอนเรนอยู  คือ  พฤติกรรมที่สะทอนมาจาก  คานิยม  
อุปนิสัย  ทัศนคติ  และแรงขับ 
                            2  สมรรถนะจะตองแสดงใหเห็นถึงผลงาน 



                                                                                                                                                          

 

                            3  ผลงานนั้นตองสามารถวัดคาได 
                            4   สมรรถนะตองสามารถเรียนรูและพัฒนาได 
                           สํานักงาน ก.พ. (2552)  ไดกําหนดใหสมรรถนะมี 2 สวน คือ  
                           สวนท่ี 1   สมรรถนะหลัก  คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงขาราชการ
พลเรือนทุกตําแหนง ซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน ดังนี้  การมุงผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement 
Motivation)  การบริการที่ดี  (Service Mind)  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  (Expertise)  
จริยธรรม  (Integrity)   และความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 
                                สวนท่ี  2   สมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับ
แตละกลุมงานเพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหนาท่ีและสงเสริมให

สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน  โดยกําหนดสมรรถนะประจํากลุมงานท้ังหมดมี 20 ดาน 
ประกอบดวยประกอบดวย  การคิดวิเคราะห  (Analytical Thinking)  การมองภาพองครวม  (Conceptual 
Thinking)  การพัฒนาศักยภาพคน  (Caring & Developing)  การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี  (Holding 
People Accountable)  การสืบเสาะหาขอมูล  (Information Seeking)  ความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการ  (Organizational Awareness)  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Pro-activeness)  ความถูกตองของงาน  
(Concern for Order)  ความม่ันใจในตนเอง  (Self Confidence)  ความยืดหยุนผอนปรน  
(Flexibility)  สภาวะผูนํา  (Leadership)  และสุนทรียภาพทางศิลปะ  (Aesthetic Quality) 
                               ดังนั้นผูวิจัยสามารถสรุปไดวาองคประกอบของสมรรถนะน้ันเปนผลมาจาก
บุคคลนั้นมีความรูความเขาใจ  มีทักษะ  มีทัศนคติ มีคุณลักษณะประจําบุคคลและมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงสมรรถนะน้ันสามารถกําหนดได 2 ระดับ คือ สมรรถนะขององคกร  เปนการกําหนด
พฤติกรมของบุคคลในองคกรใหดําเนินไปตามเปาหมายขององคกรและสมรรถนะของงานที่

กําหนดพฤติกรรมใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
2.1.4  ประโยชนของสมรรถนะ 
               ณรงควิทย  แสนทอง (2547)  ไดกลาวเกี่ยวกับประโยชนของสมรรถนะ ดังนี้ 
               1  ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน  พันธกิจและกลยุทธขององคกร ชวยในการสรางกรอบ

แนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทัศนคติของคนในองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
               2  ชวยสรางวัฒนธรรมองคกร กลาวคือ  ชวยสรางกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรม
ของคนในองคกรโดยรวมใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 



                                                                                                                                                          

 

                    3  เปนเครื่องมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยในการการคัดเลือกบุคลากร 
ชวยในการพัฒนาและฝกอบรม  ชวยในการวางแผนการพัฒนาผูดํารงตําแหนงใหสอดคลองกับ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ   ชวยในดานการเล่ือนระดับปรับตําแหนง  ชวยในเร่ืองของการ

โยกยายตําแหนงหนาท่ี  
                        4 ชวยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยทราบวาสมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะชวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดสูงกวาผลงานมาตรฐานท่ัวไปและชวยในการกําหนดแผนพัฒนา

ความสามารถสวนบุคคล 
                        5 การบริหารผลตอบแทน ชวยในการกําหนดอัตราวาจางพนักงานใหมวาควรจะ
ไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับระดับความสามารถ และชวยในการจายผลตอบแทนตามระดับ
ความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน  
                       ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์  ( 2549 )  ไดกําหนดประโยชนของการมีสมรรถนะ  ดังนี้ 
                        1  ใชเปนขอมูลในการจัดแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
                        2  ใชเปนขอมูลประกอบการข้ึนเงินเดือนประจําป/เล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 
  
2.1.5  ขั้นตอนของการจัดทําสมรรถนะ 
                         Blank  ( อางถึงใน  Langenbach, 1988)  กลาวถึงข้ันตอนในการจัดทําสมรรถนะวา
มีท้ังหมด 12  ข้ันตอนดังนี้ 
                         1  ข้ันกําหนดลักษณะงาน  มีการกําหนดลักษณะงานอยางเปนรูปธรรม     มีการ
เขียนรายละเอียดของงานท่ีเกี่ยวของท้ังหมด 
                         2  ข้ันกําหนดความสามารถและความถนัดท่ีจะตองมีในแตละอาชีพ  
                         3  ข้ันกําหนดขอมูลท่ีเกิดข้ึนจริงและมีการกระทําจริงในงานอาชีพท่ีทํา  มีการเก็บ
ขอมูล 
                         4  ข้ันการวิเคราะหงานท่ีตองกําหนดความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 
                         5  ข้ันการเขียนวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน 
                         6  ข้ันการเรียงลําดับการปฏิบัติเพื่อใหเปนไปตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                         7  ข้ันการพฒันาแบบประเมินผลในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะตองสัมพนัธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
                          8  ข้ันการพฒันาแบบวัดผลในการปฏิบัตงิาน  ซ่ึงแบบวัดจะตองประกอบไปดวย  
ความรูและ ความเขาใจในการปฏิบัติงาน 



                                                                                                                                                          

 

                          9  ข้ันการพฒันาบุคคลใหเกิดกระบวนการเรียนรู   วา งานท่ีทําตองใชความรูอะไร  
ตองมีแรงจูงใจอยางไร และตองกําหนดวตัถุประสงคในการเรียนรู พรอมมีส่ือสําหรับการเรียนรู  
                         10  ข้ันดําเนนิการทดลองใช เพื่อหาขอสรุป 
                         11  ข้ันพัฒนาระบบเพ่ือนําไปสูการบริหารจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
                         12  ข้ันนําไปใชและประเมินผลเพ่ือนํามาพัฒนาใหม 
                          Sherman ( 2004)  ไดกลาวเก่ียวกับข้ันตอนการพัฒนารูปแบบของสมรรถนะใน
องคกร ( Stages  in  development  an  Organization  Wide  Competency  Model)  ดงันี้ 
                        ข้ันตอนท่ี 1   ตองมีเตรียมและรวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของ  โดย 
                        1  ศึกษาเกี่ยวกับงานและโครงขายงานท้ังหมดท่ีเกี่ยวของหรืออยูในสายงานเดียวกัน  
จัดทําขอมูล  กําหนดสายงานท่ีเกี่ยวของ  ทบทวนบทบาทของงานท่ีจะนําผลไปสูวัตถุประสงคของ
องคกร  ทบทวนขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติ 
                        2   กําหนดประเภทและระดับของทักษะท่ีเกี่ยวของกับงาน 
                        3   กําหนดสมรรถนะท่ีเกี่ยวของ  โดยการเรียงลําดับจากทักษะท่ีนําไปสูพฤติกรรมท่ี
ตองการ  ดําเนินการจัดทําแบบประเมินผล  ดําเนินการวิเคราะหพรอมตัด เพิ่มสมรรถนะ 
                        ข้ันตอนท่ี 2   การวิเคราะหขอมูล  โดย 
                        1  ทบทวนและวิเคราะหสมรรถนะท่ีไดพรอมเปรียบเทียบกับงานท่ีทําอยู   และ
เรียงลําดับสมรรถนะ  พรอมทําความตกลงกับผูบริหาร  ดําเนินการจัดประชุมเพื่อช้ีแจง 
                        2  กําหนดความหมายของสมรรถนะท่ีไดพรอมระดับของสมรรถนะในตําแหนงงาน
นั้นๆ  และในแตละสมรรถนะตองมีตําแหนงปรากฏอยู 
                       3  รางและออกแบบระดับของสมรรถนะ  พรอมท้ังกําหนดความหมายและระดับ
ของสมรรถนะ  นอกจากนี้จะตองมีการติดตามผลหรือผลสะทอนกลับของสมรรถนะท่ีกําหนดข้ึน 
 
                           ข้ันตอนท่ี 3  ข้ันของความถูกตอง 
                           1  กําหนดเนื้อหาของสมรรถนะ เปนการสนทนากลุมรวมกันระหวางผูบริหาร 
ผูจัดการและผูปฏิบัติงานเพ่ือกําหนดทักษะและสมรรถนะท่ีควรมี พรอมสรางกระบวนการเรียนรู
ใหเกิดข้ึน 
                             2  เสริมแรงจูงใจเพ่ือใหเกิดสมรรถนะตามท่ีตองการ 
                             3  การกําหนดความหมายของสมรรถนะใหเกิดเขาใจท่ัวท้ังองคกร 



                                                                                                                                                          

 

    Rothwell and  dubois  (2000) กลาวเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาบุคคลบน
พื้นฐานของสมรรถนะมีข้ันตอน ดังนี้ 
                               ข้ันตอนท่ี 1 การตระหนักและมีความเขาใจเกี่ยวกับสมรรถนะ  ดังนี้ 
                               1  เปนกระบวนการการกําหนดสมรรถนะที่ตองการและเปนส่ิงท่ีองคกร
ตองการ  และเปนส่ิงท่ีคาดหวังของสมาชิกในองคกร การกําหนดสมรรถนะอาจจะมากลุมงาน

เดียวกันหรือตางกลุมงาน เพราะการกําหนดสมรรถนะจะตองมีการชวยเหลือกันเพื่อใหทุกคนได
พัฒนาสมรรถนะตามท่ีองคกรตองการ 
                               2  เปนการตระหนักเกี่ยวกับสมรรถนะตัวใหม โดยอาจไดมาจากการระดม
สมองในการกําหนดสมรรถนะรวมกัน ซ่ึงความคาดหวังในการกําหนดสมรรถนะข้ึนมาใหมก็

หมายถึงความกาวหนาในงานอาชีพ 
                               3  วิเคราะหผลจากการระดมสมองและนํามาเรียงลําดับความสําคัญ 
                               ข้ันตอนท่ี 2  การกําหนดสมรรถนะ  

1   ดําเนินการเลือกบุคคลท่ีมีความรูเกี่ยวกับสมรรถนะดังกลาวและมา 
รวมกันกําหนดความหมายของสมรรถนะ  ระดับของสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะ  การรักษา 
สมรรถนะ ผลกระทบของสมรรถนะและผลลัพธของสมรรถนะ 
                                2   เขียนรายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะ โดยเร่ิมตนท่ีความจําเปนและ 
ความสําคัญของสมรรถนะ ผลลัพธท่ีองคกรตองการ  จะตองมีการระบุถึงเนื้อหาและพฤติกรรมท่ี
เกี่ยวของกับสมรรถนะและปจจัยอ่ืนท่ีจะมีผลกระทบตอการพัฒนาสมรรถนะ 
                                 ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2549)  ไดเสนอข้ันตอนในการกําหนดสมรรถนะใน 2  
ระดับ คือ สมรรถนะระดับองคกร และสมรรถนะระดับบุคคล 
                        ก  การหาสมรรถนะในระดับองคกร 
                                  1   สํารวจวิสัยทัศน  พันธกิจ   กลยุทธ และวัฒนธรรม/คานิยมขององคกร 
                                  2   นําวิสัยทัศน  พันธกิจ   กลยุทธ และวัฒนธรรม/คานิยมขององคกรมา
วิเคราะหเพื่อหาสมรรถนะระดับองคกร 
                                  3   เขียนคํานิยามของสมรรถนะในแตละขอพรอมกําหนดความคาดหวังของ
สมรรถนะในแตละขอ เขียนคํานิยามระดับความคาดหวัง 
                                  4   กําหนดระดับท่ีคาดหวังของสมรรถนะในแตละขอ 
                                  5  ดําเนินการส่ือสารใหพนักงานในทุกระดับไดรับทราบ 
 



                                                                                                                                                          

 

                         ข  การหาสมรรถนะในระดับบุคคล 
        1  คณะกรรมกรพัฒนาระบบสมรรถนะหารือกันเพื่อจัดแบงกลุมงานใน

องคกร 
        2  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 
        3  เตรียมแบบฟอรมวิเคราะหหาสมรรถนะระดับบุคคล 

  4  ใหผูเขารวมประชุมคนหาสมรรถนะ 
  5   การเขียนคํานิยามของสมรรถนะ 
6   กําหนดระดับท่ีคาดหวังของสมรรถนะในแตละขอ 

                        สําหรับการศึกษาของขอมูลท้ังหมด  ผูวิจัยสามารถสรุปข้ันตอนของการจัดทํา
สมรรถนะในภาพรวมไดดังนี้ ตองมีการวิเคราะหองคกร วิเคราะหปจจัยตางๆที่มีผลกระทบตอ
องคกรเพื่อนํามากําหนดเปนสมรรถนะหลักขององคกร และ วิเคราะหงาน เพื่อนําขอมูลท่ีไดไป
กําหนดสมรรถนะประจําบุคคล  หลังจากนั้นดําเนินการตรวจสอบและช้ีแจงรายละเอียดกับบุคคลท่ี
อยูในองคกร  รวมทั้ง ดําเนินการพัฒนาเสริมสรางใหบุคคลเกิดความรูความเขาใจ  ทักษะและ
ทัศนคติ  เพื่อพัฒนาไปสูสมรรถนะท่ีตองการตลอดท้ังมีการดําเนินการวัดและประเมินผลอยาง
ตอเน่ืองเพื่อนําองคกรไปสูการพัฒนาตามเปาหมายในระดับองคกรตอไป 
   
2.1.6  ประเภทของสมรรถนะ   
                     ณรงควิทย  แสนทอง  (2548)  ไดแบงสมรรถนะออกเปน  4 ดาน ตามรายละเอียดดังนี้ 
                     1 ดานการพัฒนาตนเอง  ไดแก การมุงม่ันสูความสําเร็จ   การควบคุมอารมณ  การ
ปรับตัว  การเรียนรูอยางตอเนื่อง  ความกระตือรือรน  ความอดทนอดกล้ัน   ความม่ันใจในตนเอง 
การทํางานไดดวยตนเอง  ความนาเช่ือถือหรือไววางได  การทุมเทในการทํางาน  และ ทัศนคติเชิง
บวกตองาน 
                     2  ดานวิชาชีพ  ไดแก  ความรูเฉพาะสายอาชีพ    การมาปฏิบัติงาน  ทักษะการใช
คอมพิวเตอร  ทักษะการใชภาษาตางประเทศ      ความรับผิดชอบตอหนาท่ี   ความรับผิดชอบตอ
ทรัพยสินขององคการ     จิตสํานึกดานความปลอดภัย    จรรยาบรรณในการทํางาน      จิตสํานึก
ดานคุณภาพ    การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับในการทํางาน     การปฏิบัติตามคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชา     ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงการใชทรัพยากร  และ การพัฒนาปรับปรุงงาน 



                                                                                                                                                          

 

                    3  ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน  ไดแก  การทํางานเปนทีม การใหความรวมมือ การ
ใหบริการ    การส่ือสาร  การประสานงาน   การสอนแนะ  การใหคําปรึกษา  การแกไขปญหาความ
ขัดแยง   มนุษยสัมพันธ   การมีอิทธิพลตอผูอ่ืน  และการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
                     4  ดานการบริหารจัดการท่ัวไป  ไดแก การมีวิสัยทัศน   การบริหารการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผูนํา   การจัดองคการ  การจัดสรรทรัพยากร  การตัดสินใจ  การแกไขปญหา   การวางแผนกล
ยุทธ   การวางแผน   การจัดลําดับความสําคัญของงาน  การเจรจาตอรอง   การคิดเชิงวิเคราะห 
การวิเคราะหขอมูล  การนําเสนอ  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การทําใหกระจาง  การมอบหมายงาน 
การติดตามงาน   การดําเนินการในการประชุม  ความยึดหยุนในการทํางาน  การตรวจสอบความ
ถูกตองของงาน  ความละเอียดรอบคอบ และการใหความสําคัญกับตนทุนคาใชจาย 
                      ปยะชัย  จันทรวงศไพศาล  (2549)  ไดแบงสมรรถนะออกเปน  4 ดาน  ดังนี้ 

     1  ดานความรู  ไดแก ความรูดานผลิตภัณฑ   ความรูดานบัญชี   ความรูทางดาน 
คอมพิวเตอร   ความรูทางการเงิน   ความรูกฎหมายแรงงาน  ความรูประกันสังคมและความรู
ทางการตลาด 
                    2   ดานทักษะ  ไดแก ทักษะการขาย  ทักษะการนําเสนอสินคา  ทักษะการสอนงาน 
ทักษะการเจรจาตอรอง       ทักษะการเปนหัวหนางาน      ทักษะการจูงใจ    ทักษะการใชเคร่ือง
คอมพิวเตอร  และทักษะการใชภาษาอังกฤษ 

       3  ดานความสามารถ  ไดแก การรับผิดชอบงาน  การปรับตัว   การคิดเชิงวิเคราะห         
การสรางความเช่ือถือ     การสอนงาน       การส่ือสารทางการเขียน    การส่ือสารโดยวาจา       การ
ส่ือสารโดยการฟงท่ีดี     การจัดการความขัดแยง     การปรับปรุงอยางตอเนื่อง     ความรวมมือ      
การคิดเชิงสรางสรรค  การใหความสําคัญลูกคา    การตัดสินใจ ความฉลาดทางอารมณ  การเขาอก
เขาใจผูอ่ืน    ความอดทนอดกล้ัน   การเปนเจาของกิจการ  การยึดหยุน  มนุษยสัมพันธ  การ
ประดิษฐส่ิงใหมๆ  ภาวะผูนํา  การสนับสนุนแรงจูงใจ  การคิดอยางฉับไวทันการ 
การแกปญหา  การคิดเชิงกลยุทธ  การทํางานเปนทีม  และการมีวิสัยทัศน 
                  4  ลักษณะอ่ืนๆ  ไดแก กลาไดกลาเสีย   พฤติกรมท่ีคงเสนคงวาและการมีระเบียบวินัย
ของตนเอง 
                   NC office of  State personnel (2552) กําหนดสมรรถนะท่ีควรมีออกเปน 2 กลุม                
                   กลุมท่ี  1  คือ ในสวนของสมรรถนะขององคกรท่ีจะพัฒนาบุคคลไปสูความเปนมือ
อาชีพ  ไดแกการโนมนาวในส่ิงท่ีนําเสนอ   การคิดเชิงวิเคราะห  การสรางสัมพันธภาพ  การ
บริหารธุรกิจ     การพัฒนางานในอาชีพ   การบริหารการเปล่ียนแปลง   การบริการลูกคา   การสอน



                                                                                                                                                          

 

งาน   การติดตอส่ือสารท้ังทางวาจาทางการเขียนและทางการนําเสนอ     การเปนท่ีปรึกษา  การ
ประสานงาน      การแนะนํางาน   การวิเคราะหขอมูล  การรวบรวมขอมูล  การตัดสินใจ 
การพัฒนาความสามารถ  การปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวกับอุปกรณท่ีเกี่ยวของ   วิธีการจัดหาส่ิงอํานวยความ
สะดวก  ความรูทางบัญชีงบประมาณ  ความรูทางการเงิน  การบริหารจัดการ  การเขียนบทความ 
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย   การบริหารขอมูล   การสอนอบรมบุคลากร  ความรูอยางมืออาชีพ 
ความรูเชิงระบบ  ความรูทางเทคนิค  การดูแลและบํารุงรักษา  ความเปนผูนํา  การเปนหัวหนา 
การฟองรอง การบริหารงานและการประเมินผลงาน  การบริหารกระบวนการของงาน  การเจรจา
ตอรอง   การจัดการสํานักงานบนเทคโนโลยี  ไหวพริบในการบริหารองคกร  การวางแผน  การ
แกไขปญหา   การวางระบบการบริหาร  การออกแบบโครงการ  การจัดการโครงการ  การทํางาน
วิจัย   การบริหารทรัพยากร  ความปลอดภัยในการทํางาน   การบริหารความปลอดภัยในการทํางาน 
การวิเคราะหแผนกลยุทธ    การวางแผนเชิงกลยุทธ  การทํางานเปนทีม  การพัฒนาทางเทคนิค 
แกปญหาทางเทคนิค  การจัดการทางเทคโนโลยีและการฝกอบรม 
                  และกลุมท่ี 2  เปนสมรรถนะทางดานพฤติกรรม  ไดแก ความรับผิดชอบในงาน
ความสามารถในการนําไปใช   ความตั้งใจในการทํางาน  การสรางความไวไจ  การสราง
สัมพันธภาพ   การพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง  คิดสรางสรรค   การมอบหมายงาน การมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน    การริเร่ิม  การรวมกัน  การบริหารความขัดแยง  ความไมลําเอียง  ความยึดหยุน  ความ
ใจกวาง    ความสมเหตุสมผลและการสรางคานิยม 
                    Marina , Olson and  Maher (2012) ไดกําหนดสมรรถนะของบุคลากรในองคกร  
ไดแก ความรับผิดชอบในงาน  การปรับใช/ความยึดหยุน   การบริหารความขัดแยง  การเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง  กระบวนการตัดสินใจ& การแกไขปญหา   การมอบหมายงาน/การส่ังงาน   การพัฒนา/
การใหอํานาจ  การจัดการทางการเงิน  การตระหนักในเร่ืองความปลอดภัยและสุขภาพ  ความรู
เกี่ยวกับผลผลิต  การบริหารความเส่ียง  การจัดการทางเทคโนโลยี  การบริหารการเปล่ียนแปลง  
การเจรจาตอรอง  การส่ือสารทางวาจา  ความเขาใจในองคกร  การตระหนักเห็นความสําคัญของ
องคกร  การวางแผน/การบริหารโครงการ  การปรับปรุงกระบวนการ/นวัตกรรม  ความเขาใจจาก
การอาน  การสรางสัมพันธภาพ/การสรางเครือขาย  การคิดเชิงระบบ  การบริการ  การให
ความสําคัญทางการบริหาร  การบริหารเชิงกลยุทธ/วิสัยทัศน  การสรางทีมงาน   การสรางคานิยม  
และการส่ือสารโดยการเขียน 
                         ดังนั้น  ผูวิจัยสามารถสรุปเกี่ยวกับประเภทของสมรรถนะวามีการกําหนดโดยการ
จัดกลุมไวหลายลักษณะ แตสุดทายแลวจะเปนการกําหนดหัวขอของสมรรถนะท้ังในสวนของ



                                                                                                                                                          

 

องคกรและในสวนของงานในแตละตําแหนง แตอยางไรก็ตาม หลักในการกําหนดสมรรถนะ
จํานวนสมรรถนะตองไมมีมากเกินไป  (ปยะชัย  จันทรวงศไพศาล, 2549)  และการวิเคราะหตาม
สมรรถนะจะเปนการวิเคราะหใน 3 ดาน คือ  ดาน ความรู  ดานทักษะ และทัศนคติในการ
ปฏิบัติงาน  (ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ , 2549) 
 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับการประเมินความตองการ ( Needs Assessment) 
 
2.2.1 ความหมายของการประเมินความตองการ ( Needs Assessment) 
                       Musser ,Hoover and Fernandez (2012) ไดใหความหมายของการประเมินความ
ตองการวา คือการกําหนดสถานการณท่ีเปนอยูในปจจุบันขององคกร จะตองมีการดําเนินการ
กําหนดวิธีการในการคนหาเพื่อนําไปพัฒนาเปนการปฏิบัติงานใหกับคนในองคกร 
                       Rakes and Elise (2012)  เปนความตองการขององคกรในการประเมินความตองการ
เพื่อพัฒนาองคกร ซ่ึงจะเปนผลใหองคกรเกิดการพัฒนาไปในแนวทางที่องคกรตองการ 
                       Rossett (1995) เปนการหาความตองการพ้ืนฐานขององคกรหรือการคนหาขอมูล
เกี่ยวกับสถานการณตางๆในหนวยงาน 
                       Jonassen, Tessmer and Hunnum (1999) อธิบายวา การประเมินความตองการ 
หมายถึง  
                       1. เปนการหาความตองการเพ่ือตองการเรียนรู 
                       2. เปนการหาความตองการเพื่อใชในกระบวนการตัดสินใจในการกําหนดเปาหมาย
และโครงสรางของระบบงานในองคกร 
                       3. เปนการหาความตองการในการพัฒนาบุคลากรในองคกร 
                      ดังนั้น สามารถสรุปไดวา ความหมายของการประเมินความตองการมีนักวิชาการได
ใหความเห็นไปในทิศทางเดียวกันวาเปนการหาความตองการเพื่อการพัฒนาองคกร ซ่ึงการหาความ
ตองการดังกลาวจะเปนการหาขอมูลจากสถานการณท่ีเปนอยูเพื่อเปนการพัฒนาหรือการแกไข

ปญหาในองคกร หรือเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกร 
                      
2.2.2 ความสําคัญของการประเมินความตองการ 
                         จากการศึกษาในเร่ืองความสําคัญของการประเมินความตองการพบวา นักวิชาการ
ตางๆท่ีใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินความตองการ  เห็นวา ความสําคัญของการประเมิน



                                                                                                                                                          

 

ความตองการเปนท่ีองคกรตองมีและเปนส่ิงชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน  ดังคํากลาวของ 
Grant (2001) ใหความสําคัญของการประเมินความตองการวาเปนสวนสําคัญในการพัฒนาองคกรท่ี
องคกรทุกองคตองมี   และการประเมินความตองการจะชวยใหองคกรเกิดกระบวนการทบทวน
สถานภาพของตนเองและเขาใจในขอบกพรองหรือแนวทางในการพัฒนาตนเองไดดีข้ึน สอดคลอง
กับคํากลาวของ  Rossett (1995) กลาววา การประเมินความตองการจะชวยใหคนเขาใจตนเองวามี
ความตองการเรียนรู เขาใจในความสําคัญของการพัฒนาท่ีอยูบนพื้นฐานของการหาความตองการ  
 
2.2.3 ขั้นตอนของการประเมินความตองการ 
                     International  Mine Action Standard (IMAS) (2005) ไดกําหนดข้ันตอนเกี่ยวกับการ
ประเมินความตองการวามีข้ันตอน ดังนี้ 
                     1. มีการกําหนดเปาหมายในการประเมินความตองการ และจะตองมีการตรวจสอบ
ทรัพยากรที่จะตองใชในการประเมินความตองการ 
                      2. จะตองมีการเตรียมขอมูลท่ีเกี่ยวของ โดยขอมูลท่ีไดตองเปนขอมูลท่ีถูกตอง 
หรือเปนขอมูลท่ีผานการวิเคราะหมาแลว 
                     3. มีการวิเคราะหขอมูล  และตรวจสอบประเด็นท่ีเกี่ยวของ 
                     4. มีการนําเสนอผลหรือคางการท่ีจะนําเอาขอมูลของการประเมินความตองการ 
ไปใช 
                       Rouda and  Kusy (1995) ไดสรุปข้ันตอนเกี่ยวกับการประเมินความตองการ ดังนี้ 
                      1.การหา GAP ระหวางส่ิงท่ีมีในปจจุบันเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีตองการ รวมไปถึงการมี
มาตรฐานในปจจุบันกับส่ิงท่ีมุงหวังในมาตรฐานใหม อาจจะพิจารณาจากปญหาขององคกร  จุด
แข็งและจุดออนขององคกร  ทิศทางใหมขององคกร หรือตองการพัฒนาปจจัยภายในและภายนอก
องคกร 
                       2.ระบุความคาดหวังท่ีตองการ ซ่ึงกําหนดมาจากความตองการในการเพ่ิม 
ประสิทธิภาพขององคกร  นโยบายของผูบริหาร ตองการความถูกตองมากข้ึน หรือตองการให
บุคลากรมีการเปล่ียนแปลง 
                       3.ระบุสาเหตุและปญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อจะไดมีความชัดเจนในกระบวนการหาความ 
ตองการกําหนดแนวทางในการพัฒนาความกาวหนาขององคกร 
 



                                                                                                                                                          

 

                        Jonassen, Tessmer and Hunnum (1999) ไดกลาวเกี่ยวกับข้ันตอนการประเมินความ
ตองการ ดังนี้ 
                       1. ตองมีกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินความตองการ 
                       2. ตองมีการกําหนดทรัพยากรที่จําเปนตองใช 
                       3. ตองมีการออกแบบและวิธีท่ีจะใชในการประเมินความตองการ 
                       4.ตองตัดสินใจในการใชวิธีการประเมินความตองการ 
                       5. กําหนดระยะเวลาและข้ันตอนของงานในการประเมินความตองการ 
                      ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอสรุปข้ันตอนในการประเมินความตองการ วา ข้ันตอนแรกตองมี
การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินความตองการหรือระบุความคาดหวังท่ีตองการ  ข้ันตอนท่ี
สองระบุสาเหตุและปญหาท่ีเกิดข้ึน หรือกําหนดทรัพยากรหรือขอมูลพ้ืนฐานท่ีเกี่ยวของ  ข้ันตอนท่ี
สาม มีการออกแบบและวิธีการในการใชประเมินความตองการที่เหมาะสม  ข้ันตอนท่ีส่ี มีการ
นําเสนอผลของขอมูลท่ีไดแลไปปรับในการพัฒนาในองคกรตอไป 
 

ตอนท่ี  3  ความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 
 
3.1 ความรูเก่ียวกับลักษณะการปฏิบัติงานตามตําแหนงของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 
3.1.1  หนาท่ีและความรับผิดชอบของกรมทางหลวง 
                       กรมทางหลวง มีภารกิจตามอํานาจหนาท่ีในการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานดานทาง

หลวงใหมีโครงขายสมบูรณครอบคลุมท่ัวประเทศและเช่ือมโยง กับตางประเทศ เสนอนโยบายและ
แผนพัฒนาทางหลวง ควบคุมและดําเนินการกอสรางบูรณะและบํารุงรักษาทางหลวงพิเศษ ทาง
หลวงแผนดิน และทางหลวงสัมปทาน ศึกษา วิเคราะห วิจัยและพัฒนา จัดทํามาตรฐานและ

ขอกําหนดเก่ียวกับงานทาง พัฒนาบุคลากรและเทคโนโลยีท่ีเกี่ยวของในระดับสากล ตลอดจน
กํากับตรวจตรา ควบคุมทางหลวงและงานทางในความรับผิดชอบ ใหเปนไปตามกฎหมายท่ี
เกี่ยวของ เพ่ืออํานวยความสะดวกรวดเร็วและปลอดภัยในทางหลวงทั่วประเทศ เอ้ือประโยชนใน
การพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การปกครอง ความม่ันคง และการปองกันประเทศ 
                       กรมทางหลวงมีหนาท่ีควบคุม และดําเนินการกอสราง บูรณะและบํารุงรักษาทาง 
หลวงพิเศษ ทางหลวงแผนดิน และทางหลวงสัมปทาน เพ่ือพัฒนาระบบโครงสรางพ้ืนฐาน และ

บริการคมนาคมขนสงทางบกใหเหมาะสมสอดคลอง กับแผนการปรับโครงสรางทาง เศรษฐกิจของ
ประเทศ ซ่ึงมุงเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศใน ตลาดโลก มุงเนนการ



                                                                                                                                                          

 

พัฒนาระบบเช่ือมตอระหวางการขนสงรูปแบบตาง ๆ เพ่ือใหเกิด การบริการท่ีครบวงจร จากตน
ทางถึงปลายทาง รวมท้ังการเช่ือมโยงระบบการขนสงกับ ประเทศเพื่อนบานโดยเรงรัดการกอสราง
ทาง ตามแผนท่ีกําหนดไว รวมทั้งบูรณะปรับปรุงเสนทางและสะพานท่ีมีอยูเดิม ใหมีสภาพและ
มาตรฐานท่ีดี สงเสริมการเพิ่มบทบาท ภาคเอกชนใหมีสวนรวมในการพัฒนา เรงรัดการกระจาย
โครงสรางพื้นฐานไปสูภูมิภาค และชนบทของประเทศ 
 
3.1.2  โครงสรางของแขวงการทาง กรมทางหลวง 
                      โครงสรางของแขวงการทาง กรมทางหลวง นั้นถือเปนหนวยงานสังกัดภูมิภาคที่ข้ึน
ตรงตอการบริหารราชการสวนกลาง     กรมทางหลวงถือเปนหนวยงานของรัฐมีการบริหารราชการ
สวนกลาง สังกัดกระทรวงคมนาคม  และมีหนวยงานในสังกัด ตั้งอยูในภูมิภาค ท่ัวประเทศ ซ่ึงตาม
กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมทางหลวง กระทรวงคมนาคม พ.ศ.2545 มีหนวยงานในสังกัด 27 
สํานัก (สวนกลาง 13 สํานัก และในภูมิภาค 15 สํานัก) 7 กอง (1 สํานักงาน ฐานะเทียบเทากอง) และ
มีหนวยงานท่ีกรมจัดต้ังใหมีฐานะเทียบเทาระดับกอง จํานวน 10 สํานักงาน นอกจากนี้มีกองตํารวจ
ทางหลวงซ่ึงถือเปนสวนราชการในสังกัดกรมทางหลวงดวย  
                       ขาราชการสังกัดแขวงการทางจะประกอบไปดวย 3 ฝาย ไดแก  
                         1  ฝายบริหารงานท่ัวไป รับผิดชอบงานสารบรรณ  งานการเงินและบัญชี  งานพัสดุ
และสัญญา และงาน สถิติ  งานประชาสัมพันธ เผยแพรงานของแขวงการทาง  ตลอดท้ังศึกษา
ประสานงานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ  .ในฝายบริหารงานท่ัวไปนี้แบงงานออกเปน  3 งาน คือ  งาน
สารบรรณ   งานการเงินและบัญชี  งานพัสดุและสัญญา  และงานสถิติ  จํานวนบุคลากรของฝายนี้มี
จํานวนท้ังส้ิน  16 ตําแหนง  ตามรายละเอียด  ดังนี้ 
                         1.1  ระดับหัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป  คือ นักจัดการงานท่ัวไประดับชํานาญการ     
จํานวน    1    คน    และมีผูปฏิบัติงานในฝายนี้จํานวน  2   คน   คือ ตําแหนง    เจาพนักงานธุรการ
ระดับชํานาญงานและนักสถิติระดับชํานาญการ   และมีขาราชการรับผิดชอบในงานตางๆ ดังนี้                            
                               - งานสารบรรณ  ประกอบไปดวย เจาพนักงานธุรการระดับชํานาญงาน เปน
หัวหนางาน จํานวน  1 คนและเจาหนาท่ีธุรการระดับชํานาญงาน /ระดับปฏิบัติงาน จํานวน  3  คน 
                                - งานการเงินและบัญชี  ประกอบไปดวย  เจาพนักงานการเงินและบัญชีระดับ
ชํานาญงาน  เปนหัวหนางาน  จํานวน   1  คนและเจาพนักงานการเงินและบัญชีระดับชํานาญงาน/ 
ระดับปฏิบัติงาน  จํานวน  2  คน 
                                 - งานพัสดุและสัญญา  ประกอบไปดวยเจาพนักงานพัสดุระดับ 



                                                                                                                                                          

 

ชํานาญงาน เปนหัวหนางาน จํานวน  1  คนและเจาพนักงานพัสดุระดับชํานาญงาน/ ระดับ
ปฏิบัติงานจํานวน 3 คน                                                                                      
                                   - งานสถิติ  ประกอบไปดวย เจาพนักงานสถิติระดับชํานาญการ/ระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 2  คน                                                                                               
                      2   ฝายชาง   ประกอบไปดวย  3  งาน  คือ 1) งานบํารุงทางเคล่ือนท่ี  ดําเนินการบํารุง
ทางปกติ  บํารุงตามกําหนดเวลา บํารุงพิเศษและบูรณะ  2) งานจราจรสงเคราะห  ตลอดทั้ง
ดําเนินการเพื่ออํานวยความสะดวกและปลอดภัยในการจราจรบนทางหลวง  3) งานปรับซอม  
ดําเนินการบํารุงรักษาเพ่ือปองกัน  ปรับแตง ซอมเบาเคร่ืองจักรยานพาหนะ ตลอดจนเคร่ืองมือและ
เคร่ืองใชในการกอสรางและบํารุงทางของ แขวงการทาง และมีขาราชการปฏิบัติงานในตําแหนง
ตางๆจํานวนท้ังหมด  7  ตําแหนง  ดังน้ี 
                           2.1   นายชางโยธาระดับอาวุโส    จํานวน  1 คนเปนหัวหนาฝายชาง   มีขาราชการ
รับผิดชอบในงานตางๆ ดังนี้                                                                   
                            -  งานบํารุงทางเคล่ือนท่ี  ประกอบไปดวย   นายชางโยธาระดับชํานาญงาน  เปน
หัวหนางาน จํานวน 1 คน   และนายชางโยธาระดับชํานาญงาน/ ระดับปฏิบัติงาน จํานวน 1 คน                             
                            - งานจราจรสงเคราะห ประกอบไปดวย นายชางโยธาระดับชํานาญงาน เปน
หัวหนางาน จํานวน  1  คน   และนายชางโยธาระดับชํานาญงาน/ ระดับปฏิบัติงาน จํานวน 1 คน                           
                            - งานปรับซอม  ประกอบไปดวย   นายชางเคร่ืองกลระดับชํานาญงาน เปน
หัวหนางาน  จํานวน  1  คนและนายชางโยธาระดับชํานาญงาน/ ระดับปฏิบัติงานจํานวน 1  คน                             
                       3.   ฝายหมวดการทาง   ดําเนินงานบํารุงปกติ  งานกอสรางรักษาสภาพทาง  
ตรวจสอบแนวเขตทางหลวง    ควบคุมดูแลการรุกลํ้าเขตทางหลวง   และตรวจสอบการขออนุญาต
ทําทางเช่ือม ปกเสา พาดสายไฟฟา   มีหัวหนาฝายหมวดการทาง คือ  นายชางโยธาระดับอาวุโส 
จํานวน 1 คน   และใน ! แขวงการทางจะประกอบไปดวย  6 หมวดการทาง) 

และมีขาราชการปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆในหมวดการทางจํานวนท้ังส้ิน  13 
ตําแหนง   ดังนี้   ระดับหัวหนา  มีนายชางโยธาระดับอาวุโส  เปนหัวหนาจํานวน  1 คน และในแต
ละหมวดการทางมีนายชางโยธาระดับชํานาญงาน จํานวน 1  คน เปนหัวหนางานหมวดการทาง  
และนายชางโยธาระดับชํานาญงาน/ ปฏิบัติงานจํานวน 1 คนเปนผูชวยหมวดการทาง  และ 1 แขวง
การทางจะประกอบดวย 6 หมวดการทาง 
                       ดังนั้น  สามารถสรุปตําแหนงตามโครงสรางการบริหารงานของแขวงการทางท่ี
ปฏิบัติงานในฐานะขาราชการผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของแขวงการทางไดดังนี้ 



                                                                                                                                                          

 

1. นายชางโยธาระดับอาวุโส 
2. นายชางโยธาระดับชํานาญงาน 
3. นายชางโยธาระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน 
4. นายชางเคร่ืองกลระดับชํานาญงาน 
5. นายชางเคร่ืองกลระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน 
6. นักจัดการงานท่ัวไประดับชํานาญการ 
7. นักสถิติ ระดับชํานาญการ 
8. นักสถิติระดับชํานาญการ/ปฏิบัติการ 
9. เจาพนักงานธุรการระดับชํานาญงาน 
10. เจาพนักงานธุรการระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน 
11. เจาพนักงานการเงินและบัญชี ระดับชํานาญงาน 
12. เจาพนักงานการเงินและบัญชีระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน 
13. เจาพนักงานพัสดุระดับชํานาญงาน 
14.  เจาพนักงานพัสดุระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน 

ท้ังนี้จากการศึกษาขอมูลของกรมทางหลวง (2552) พบวา สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ 
พลเรือนไดกําหนดมาตรฐานของตําแหนงท้ัง 14  ตําแหนง  ซ่ึงสามารถสรุป ตามตาราง ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 1  ตารางแสดงมาตรฐานตําแหนงของขาราชการแขวงการทาง 
ลํา 
ดับ 

 ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง หมายเหตุ 
 ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

1  นายชาง
โยธา

ระดับ

อาวุโส 

บริหารงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

กอง มีการควบคุม
หนวยงานหลายหนวย

และปกครอง

ผูใตบังคับบัญชาจํานวน

มาก 
 

ปฏิบัติงานในลักษณะ

ผูชํานาญการพิเศษ  มีการ
ปฏิบัติงานดานชางโยธา การ
วางแผนเกี่ยวกับการออกแบบ  
การควบคุมการกอสรางและ

บํารุงรักษาดานงานชางโยธา  
เชน  ทาง สะพาน อุโมงค ทาง
เช่ือม รวมท้ังปฏิบัติงานในสวน
ของงานสํารวจและทดลองวสัดุ 
รวมท้ังควบคุมการใชและ

บํารุงรักษาเคร่ืองจักร 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ 
ปวส. 
 

2  นายชาง
โยธา

ระดับ

ชํานาญ

งาน 

บริหารงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

กอง มีการควบคุม
หนวยงานหลายหนวย

และปกครอง

ผูใตบังคับบัญชาจํานวน

มาก 

รับผิดชอบดานงานโยธาใน

ลักษณะผูชํานาญการมีการ

ปฏิบัติงานดานชางโยธา การ
วางแผนเกี่ยวกับการออกแบบ  
การควบคุมการกอสรางและ

บํารุงรักษาดานงานชางโยธาทาง 
สะพาน อุโมงค ทางเช่ือม รวมท้ัง
ปฏิบัติงานในสวนของงานสํารวจ

และทดลองวสัดุ รวมท้ัง ควบคุม
การใชและบํารุงรักษาเคร่ืองจักร  

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ 
ปวส. 
ตําแหนง 
ทาง

บริหาร- 
หัวหนา  

3  นายชาง
โยธา

ระดับ 

บริหารงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

แผนก มีการควบคุม 

รับผิดชอบดานงานโยธา โดย
ควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติของ

ผูใตบังคับบัญชาในดานงานโยธา   

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ  
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 1 ตารางแสดงมาตรฐานตําแหนงของขาราชการแขวงการทาง (ตอ) 
ลํา 
ดับ 

 ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง หมายเหตุ 
 ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

3 
(ตอ) 

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติงาน 

หนวยงานหลายหนวย

และปกครอง

ผูใตบังคับบัญชาจํานวน

พอสมควร 

การวางแผนเก่ียวกับการ 
ออกแบบ  การควบคุมการ
กอสรางและ บํารุงรักษาดานงาน
ชางโยธา  เชน ทาง สะพาน 
อุโมงค ทางเช่ือม รวมท้ัง
ปฏิบัติงานในสวนของงานสํารวจ

และทดลองวสัดุ รวมท้ังควบคุม
การใชและบํารุงรักษาเคร่ืองจักร 

ปวช. 

4 นายชาง

เคร่ืองกล

ระดับ

ชํานาญ

งาน 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

กอง  มีฐานะเปนผูชวย
หัวหนาหนวยงาน 
มีการควบคุมงานหลาย

หนวยงาน หรือปฏิบัติงาน
ตรวจสอบในลักษณะ

ผูชํานาญการ 

มีการปฏิบัติงานท่ียากมาก

เกี่ยวกับงานชางเคร่ืองกล ท้ัง
ดําเนินการตรวจสอบ สราง  ซอม 
ประกอบ  ดัดแปลง แกไข  ติดต้ัง 
บํารุงรักษา เคร่ืองจักรกลตางๆ 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ 
ปวส 
ตําแหนง 
ทาง

บริหาร- 
หัวหนา 

5 นายชาง 
เคร่ืองกล

ระดับ

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติงาน 

  

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาแผนก  มีฐานะ
เปนผูชวยหัวหนา

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาแผนก  มีฐานะ
เปนผูชวยหัวหนา

หนวยงาน มีการควบคุม 

มีการปฏิบัติงานท่ียากมาก

เกี่ยวกับงานชางเคร่ืองกล ท้ัง
ดําเนินการตรวจสอบ สราง  ซอม 
ประกอบ มีการปฏิบัติงานท่ียาก
มากเกีย่วกับงานชางเคร่ืองกล ท้ัง
ดําเนินการตรวจสอบ สราง  ซอม  
 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ. 
ปวช. 
 
 

     
   

 
  



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 1 ตารางแสดงมาตรฐานตําแหนงของขาราชการแขวงการทาง (ตอ) 
ลํา 
ดับ 

 ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง หมายเหต ุ
 ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

5 
(ตอ) 

 
  

การตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานของผูใตบัง

บัญชาจํานวนพอสมควร 

ประกอบ มีการปฏิบัติงานท่ียาก
มากเกีย่วกับงานชางเคร่ืองกล ท้ัง
ดําเนินการตรวจสอบ สราง  ซอม 
ประกอบ  ดัดแปลง แกไข 
ติดต้ัง บํารุงรักษา เคร่ืองจักรกล
ตางๆ   

 
 

6 นักจัดการ

งานท่ัวไป

ระดับ

ชํานาญ

การ 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

กอง  มี  
หนาท่ีความรับผิดชอบใน 
ฐานะผูชวยหวัหนา 
หนวยงาน   

ปฏิบัติงานท่ีตองใชความชํานาญ

เกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป หรือ
เลขานุการพิจารณา  ศึกษา 
วิเคราะห 
ใหความเห็น เสนอแนะ โดย
ควบคุม งานทางดานงานธุรการ  
งานสัญญา  งานบุคคล งานจดั
ระบบงาน งานการเงินและบัญชี  
และงานพัสด ุ

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ

ปริญญา

ตรี

ตําแหนง 
ทาง

บริหาร- 
หัวหนา 

7 
 

นักสถิติ

ระดับ

ชํานาญ

การ 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

กอง  มีหนาท่ีความ
รับผิดชอบในฐานะผูชวย

หัวหนาหนวยงาน   
ควบคุมหลายหนวยงาน

และปกครองผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวนมาก 

ปฏิบัติงานท่ีตองใชความชํานาญ

เกี่ยวกับงานวชิาการการจัดทํา

สถิติ รวบรวม  วิเคราะห  แปลผล
ขอมูล จําทํารายงานทางสถิติ 
พิจารณา  ศึกษา วิเคราะห  ให
ความเหน็  สรุปรายงาน และ
เสนอแนะเกีย่วกับการจัดทําทาง

สถิติ 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ

ปริญญา

ตรี

ตําแหนง 
ทาง

บริหาร- 
หัวหนา 

     
     



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี1 ตารางแสดงมาตรฐานตําแหนงของขาราชการแขวงการทาง (ตอ)  
ลํา 
ดับ 

 ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง หมายเหตุ 
ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

8 นักสถิติ

ระดับ

ชํานาญ

การ/
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

กอง  มีหนาท่ีความ
รับผิดชอบในฐานะผูชวย 
หัวหนาหนวยงาน   
ควบคุมหลายหนวยงาน

และปกครองผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวนพอสมควร 

ปฏิบัติงานท่ีตองใชความชํานาญ

เกี่ยวกับงานวชิาการการจัดทํา

สถิติ รวบรวม  วิเคราะห  แปลผล
ขอมูล จัดทํารายงานทางสถิติ 
พิจารณา  ศึกษา วิเคราะห  ให
ความเหน็  สรุปรายงาน และ
เสนอแนะเกีย่วกับการจัดทําทาง

สถิติ 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ

ปริญญา

ตรี 
 

9 เจา

พนักงาน

ธุรการ

ระดับ

ชํานาญ

งาน 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

กอง  มีหนาท่ีความ
รับผิดชอบในฐานะผูชวย

หัวหนาหนวยงาน   
ควบคุมหลายหนวยงาน

และปกครองผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวนมาก 

รับผิดชอบงานธุรการ  และงาน
สารบรรณ มีหนาท่ีในการ
วางแผน  มอบหมายงาน  ควบคุม 
ตรวจสอบ ใหคําปรึกษา แนะนํา  
ปรับปรุงแกไข ติดตามและ
ประเมินผล 

สายงาน

เร่ิมตน 
ระดับ  
ปวส. 
ตําแหนง 
ทาง

บริหาร- 
หัวหนา 

10 เจา

พนักงาน

ธุรการ

ระดับ

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

แผนก /ผูชวยหัวหนา
หนวยงาน   ควบคุมหลาย
หนวยงานและปกครองผู

อยูใตบังคับบัญชาจํานวน

พอสมควร 

รับผิดชอบงานธุรการ  และงาน
สารบรรณ มีหนาท่ีในการ
วางแผน  มอบหมายงาน  ควบคุม 
ตรวจสอบ ใหคําปรึกษา แนะนํา  
ปรับปรุงแกไข ติดตามและ
ประเมินผล 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ  
ปวช. 
 

     
    

 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 1 ตารางแสดงมาตรฐานตําแหนงของขาราชการแขวงการทาง (ตอ) 
ลํา 
ดับ 

 ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง หมายเหต ุ
ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

11 เจา

พนักงาน

การเงิน

และบัญชี

ระดับ

ชํานาญ

งาน 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

แผนก /ผูชวยหัวหนา
หนวยงานควบคุมหลาย

หนวยงานและปกครองผู

อยูใตบังคับบัญชาจํานวน

มาก 

รับผิดชอบงานการเงินและบัญชี 
มีหนาท่ีในการวางแผน  
มอบหมายงาน  ควบคุม 
ตรวจสอบ ใหคําปรึกษา แนะนํา  
ปรับปรุงแกไข ติดตามและ
ประเมินผล 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ  
ปวส.
ตําแหนง 
ทาง

บริหาร-  
12 
 

เจา

พนักงาน

การเงิน

และบัญชี

ระดับ

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติ 
งาน 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

แผนก /ผูชวยหัวหนา
หนวยงาน   ควบคุมหลาย
หนวยงานและ 

รับผิดชอบงานการเงินและบัญชี 
มีหนาท่ีในการวางแผน  
มอบหมายงาน  ควบคุม 
ตรวจสอบ ใหคําปรึกษา แนะนํา  
ปรับปรุงแกไข ติดตามและ
ประเมินผล 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ  
ปวช. 

13 เจา

พนักงาน

พัสดุ

ระดับ

ชํานาญ

งาน 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

แผนก /ผูชวยหัวหนา
หนวยงานควบคุมหลาย

หนวยงานและปกครองผู

อยูใตบังคับบัญชาจํานวน

มาก 

รับผิดชอบงานพัสดุ มีหนาท่ีใน
การวางแผน  มอบหมายงาน  
ควบคุม ตรวจสอบ ใหคําปรึกษา 
แนะนํา  ปรับปรุงแกไข ติดตาม
และประเมินผล 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ  
ปวส.
ตําแหนง 
ทาง

บริหาร- 
หัวหนา 

     
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  1 ตารางแสดงมาตรฐานตําแหนงของขาราชการแขวงการทาง (ตอ) 
 
ลํา 
ดับ 

 ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง หมายเหตุ 
ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

14 เจา

พนักงาน

พัสดุ

ระดับ

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติ 
งาน 

ปฏิบัติงานในฐานะ

หัวหนาหนวยงานระดับ

แผนก /ผูชวยหัวหนา
หนวยงาน   ควบคุมหลาย
หนวยงานและปกครองผู

อยูใตบังคับบัญชาจํานวน

พอสมควร 

รับผิดชอบงานพัสดุ มีหนาท่ีใน
การวางแผน  มอบหมายงาน  
ควบคุม ตรวจสอบ ใหคําปรึกษา 
แนะนํา  ปรับปรุงแกไข ติดตาม
และประเมินผล 

สายงาน

เร่ิมตน

ระดับ  
ปวช. 
ระดับ 
ชํานาญ

งาน 
 

 
         

ตอนท่ี 3.2  การวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 
                         เนื่องจากองคกรแขวงการทางกรมทางหลวง เปนหนวยงานท่ีสังกัดกรมทางหลวง 
ดังนั้น การวิเคราะหสมรรถนะจึงจําเปนตองมีการวิเคราะหองคกรกรมทางหลวงเพื่อหาสมรรถนะท่ี
สงผลตอการพัฒนากรมทางหลวง  และการวิเคราะหงานในตําแหนงสําหรับการปฏิบัติงานของ
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางทางหลวง     ดังนั้นข้ันตอนการวิเคราะหสมรรถนะของแขวงการ
ทาง กรมทางหลวง จะมี 2 ระดับ  คือ  

- ระดับสมรรถนะขององคกร ซ่ึงเปนการวิเคราะหสมรรถนะจาก 
วิสัยทัศน   พันธกิจ  คานิยมและกลยุทธของกรมทางหลวง  

- และระดับสมรรถนะของบุคคล  ซ่ึงเปนการวิ เคราะหจาก
ตําแหนงตามมาตรฐานงานของขาราชการในสังกัดแขวงการทาง กรมทางหลวง     
ท้ังนี้สามารถแสดงไดโดยตารางดังนี้ 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   2    ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะหลักขององคกรกรมทางหลวง      
            

หัวขอ สมรรถนะขององคกร หั ว ข อ ข อ ง ก า ร พั ฒ น า

สมรรถนะ 
วิสัยทัศน 
 มุงม่ันพัฒนาระบบทางหลวงตาม
มาตรฐานสากลเพ่ือเสริมสรางคุณคาตอ

เศรษฐกิจและสังคมสนองตอบตอความ

ตองการของผูใชทาง 

 
-  การคิดเชิงระบบ 
 
- ระบบทางหลวงตาม
มาตรฐานสากล 
 
- การใหบริการ 

 
-การพัฒนาความคิดเชิง
ระบบ 
-การพัฒนาคูมือการ
ปฏิบัติงานของระบบทาง

หลวง 
- การใหบริการท่ีด ี

พันธกิจ 
1. พัฒนาโครงขายทางหลวงในเชิง
บูรณาการ เพื่อตอบสนองตอวาระ
แหงชาติ และยุทธศาสตรรายพ้ืนท่ี โดย
การดําเนนิการรวมกับหนวยงานท่ี

เกี่ยวของ และผูมีสวนไดสวนเสีย
ท้ังหมด 

 
- การพัฒนาการเชิงบูรณา
การ 
- การประสานงาน 
- การติดตอส่ือสาร 
- การประชาสัมพันธเชิง
รุก 

 
-การพัฒนาความคิดเชิง
บูรณาการ 
-ทักษะการติดตอกับผูอ่ืน 
-การประชาสัมพันธเชิงรุก 

 2. รักษาระดบัมาตรฐาน ความสามารถ
ในการใหบริการของโครงขายทาง

หลวงสรางความพึงพอใจใหกับผูใชทาง

หลวง  

- การใหบริการ 
- มนุษยสัมพันธ 

-การใหบริการท่ีดี 
-การสรางมนุษยสัมพันธ
ระดับองคกร 

3. สรางความเปนเลิศดานวิชาการ
วิศวกรรมงานทางการบริหารและกํากับ

ดูแลการใชทางหลวงเพ่ือใหเกิดระบบ

ขนสงท่ีมีประสิทธิภาพ และคํานึงถึง
สังคมและส่ิงแวดลอม 

-  ความเปนเลิศทางดาน
วิชาทางวิศวกรรม 
 

-ความเช่ียวชาญทาง
วิศวกรรม 
-ทักษะการแกไขปญหา 

  
 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   2   ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะหลักขององคกรกรมทางหลวง     (ตอ)   
หัวขอ สมรรถนะขององคกร หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ 
4. พัฒนาระบบบริหารจัดการองคกรให
มีประสิทธิภาพปรับเปล่ียนทัศนคติ 
และวัฒนธรรมองคกร  เพื่อใหองคกร
สามารถตอบสนองตอพลวตัของการ

เปล่ียนแปลง 

-พัฒนาระบบบริหาร
จัดการ 
-การบริหารการ
เปล่ียนแปลง 

-การสอนงาน 
-การบริหารการ
เปล่ียนแปลง 

คานิยม 
1.  อุทิศตนในการพัฒนาระบบทาง
หลวงท่ีมีประสิทธิภาพนําไปสูการเพิ่ม

คุณภาพชีวิตของประชาชน และความ
รุงเรืองของ ระบบเศรษฐกิจ 

 
-จิตบริการ 

 
-จิตบริการ 

2.ใหคําม่ันและพันธะตอความตองการ
ของผูใชทาง 

- การใหบริการ -การใหบริการท่ีดี 

3. มุงสูความเปนเลิศดานวิศวกรรมงาน
ทาง ดวยระบบการบริหารจดัการท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

- ระบบการบริหารจัดการ
ท่ีดี 

-การบริหารเชิงกลยุทธ
ระดับองคกร 

ยุทธศาสตร 
1. การพัฒนาระบบทางหลวงเพ่ือ
สนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจและ

เสริมสรางความม่ันคงของชาติ 

 
- การพัฒนาระบบทาง
หลวง 

 
-การพัฒนาคูมือการ
ปฏิบัติงานของระบบทาง

หลวง 
 2. การพัฒนาทางหลวงท่ีปลอดภัย - การพัฒนาระบบทาง

หลวง 
-การพัฒนาคูมือการ
ปฏิบัติงานของระบบทาง

หลวง 
3. การรักษาและพัฒนาคุณภาพการใช
บริการของระบบทางหลวง 

- การใหบริการ -การใหบริการท่ีดี 

 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   2    ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะหลักขององคกรกรมทางหลวง (ตอ)     
หัวขอ สมรรถนะขององคกร หั ว ข อ ข อ ง ก า ร พั ฒ น า

สมรรถนะ 
4. การพัฒนาระบบทางหลวงท่ีสงเสริม
คุณภาพชีวิตและรักษาส่ิงแวดลอม 

-การ รักษาและ พัฒนา

คุณภาพ 
-ทักษะการปรับปรุงงาน 

5.  การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการเพื่อนําไปสูหลักการบริหาร

กิจการบานเมืองท่ีดี 

-การวางแผนระบบงาน -การวางแผนระบบงาน 

 
                       สําหรับการสรุปผลขอมูลท่ีไดจากตารางสามารถสรุปไดวา สมรรถนะขององคกร 
(กรมทางหลวง) ไดแก  การพัฒนาความคิดเชิงระบบ    การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทาง
หลวง   การใหบริการที่ดี   การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ   ทักษะการติดตอส่ือสาร   การ
ประชาสัมพันธเชิงรุก   การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร    ความเชี่ยวชาญทางวิศวกรรม   
ทักษะการแกไขปญหา   การสอนงาน  การบริหารการเปล่ียนแปลง  จิตบริการ   การบริหารเชิงกล
ยุทธระดับองคกร  ทักษะการปรับปรุงงาน   และการวางแผนระบบงาน 
                          และเม่ือนํามาวิเคราะหและจัดลําดับความสําคัญนั้น  สามารถวิเคราะหความสําคัญ
ของสมรรถนะออกเปน  2  ระดับ  โดยพิจารณาจากแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ หากตอง
ดําเนินการพัฒนาโดยกระบวนการกลุมจะถือวาเปนการพัฒนาสมรรถนะในระดับหนวยงาน  แต
หากตองดําเนินการพัฒนาโดยเนนแตละบุคคล จะถือวาเปนสมรรถนะในระดับบุคคล  ซ่ึงเม่ือ
วิเคราะหตามแนวทางดังกลาวแลว  สามารถกําหนดจัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะ
ของกรมทางหลวง ไดดังน้ี  คือ 
                           1.  สมรรถนะของกรมทางหลวงระดับหนวยงาน  ไดแก การพัฒนาความคิดเชิง
ระบบ   การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง    การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ   การ
ประชาสัมพันธเชิงรุก   ความเชี่ยวชาญทางวิศวกรรม   การบริหารการเปล่ียนแปลง  การบริหาร
เชิงกลยุทธระดับองคกร  และการวางแผนระดับหนวยงาน 
                           2.  สมรรถนะของกรมทางหลวงในระดับบุคคล  ไดแก  การใหบริการที่ดี    ทักษะ
การติดตอส่ือสาร  การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร  ทักษะการแกไขปญหา  การสอนงาน จิต
บริการ  และทักษะการปรับปรุงงาน 



                                                                                                                                                          

 

                            และระดับสมรรถนะของบุคคล ซ่ึงเปนการวิเคราะหจากตําแหนงงานของ
ขาราชการในสังกัดแขวงการทาง กรมทางหลวง    ท้ังน้ีสามารถแสดงไดโดยตารางดังนี้ 
 



                                                                                                                                                          

 

                                  ตารางท่ี  3     ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                                                        แขวงการทาง กรมทางหลวง   

ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

1  นายชาง
โยธา

ระดับ

อาวุโส 

บริหารงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับกอง มี
การควบคุม

หนวยงาน

หลายหนวย

และปกครอง

ผูใตบังคับบัญ

ชาจํานวนมาก 
 

ปฏิบัติงานใน

ลักษณะ

ผูชํานาญการ

พิเศษ  มีการ
ปฏิบัติงานดาน

ชางโยธา การ
วางแผนเกี่ยวกับ

การออกแบบ  
การควบคุมการ

กอสรางและ

บํารุงรักษาดาน

งานชางโยธา  
เชน  ทาง สะพาน 
อุโมงค ทางเช่ือม 
รวมท้ัง

ปฏิบัติงานใน

สวนของงาน

สํารวจและ

ทดลองวัสดุ 
รวมท้ังควบคุม

การใชและ

บํารุงรักษา

เคร่ืองจักร 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดับหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนําเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 

 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3 ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                  แขวงการทาง กรมทางหลวง  (ตอ) 
ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

2  นายชาง
โยธา

ระดับ

ชํานาญ

งาน 

บริหารงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับกอง มี
การควบคุม

หนวยงาน

หลายหนวย

และปกครอง

ผูใตบังคับบัญ

ชาจํานวนมาก 

รับผิดชอบดาน

งานโยธาใน

ลักษณะ

ผูชํานาญการมี

การปฏิบัติงาน

ดานชางโยธา 
การวางแผน

เกี่ยวกับการ

ออกแบบ  การ
ควบคุมการ

กอสรางและ

บํารุงรักษาดาน

งานชางโยธาทาง 
สะพาน อุโมงค 
ทางเช่ือม รวมทั้ง
ปฏิบัติงานใน

สวนของงาน

สํารวจและ

ทดลองวัสดุ 
รวมท้ัง ควบคุม
การใชและ

บํารุงรักษา

เคร่ืองจักร  

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดับหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนําเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 

 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3  ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง  (ตอ) 
ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

3  นายชาง
โยธา

ระดับ

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติ 

 งาน 

บริหารงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับแผนก 
มีการควบคุม

หนวยงาน

หลายหนวย

และปกครอง

ผูใตบังคับบัญ

ชาจํานวน

พอสมควร 

รับผิดชอบดาน

งานโยธา โดย
ควบคุม

ตรวจสอบการ

ปฏิบัติของ

ผูใตบังคับบัญชา

ในดานงานโยธา   
การวางแผน

เกี่ยวกับการ

ออกแบบ  การ
ควบคุมการ

กอสรางและ

บํารุงรักษาดาน

งานชางโยธา  
เชนทาง สะพาน 
อุโมงค ทางเช่ือม 
รวมท้ัง

ปฏิบัติงานใน

สวนของงาน

สํารวจและ

ทดลองวัสดุ 
รวมท้ังควบคุม

การใชและ

บํารุงรักษา

เคร่ืองจักร 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพนัธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 
 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3   ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง   (ตอ) 
ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

4 นายชาง

เคร่ืองกล

ระดับ

ชํานาญ

งาน 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับกอง  มี
ฐานะเปน

ผูชวยหวัหนา

หนวยงาน 
มีการควบคุม

งานหลาย

หนวยงาน 
หรือ

ปฏิบัติงาน

ตรวจสอบใน

ลักษณะ

ผูชํานาญการ 

มีการปฏิบัติงาน

ท่ียากมาก

เกี่ยวกับงานชาง

เคร่ืองกล ท้ัง
ดําเนินการ

ตรวจสอบ สราง  
ซอม ประกอบ  
ดัดแปลง แกไข  
ติดต้ัง บํารุงรักษา 
เคร่ืองจักรกล

ตางๆ 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดับหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 

 
 
 
 

     



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3   ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง  (ตอ)   

 
ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

5 นายชาง 
เคร่ืองกล

ระดับ

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติ 
งาน 
  

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

แผนก  มี
ฐานะเปน

ผูชวยหวัหนา

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

แผนก  มี
ฐานะเปน

ผูชวยหวัหนา

หนวยงาน มี
การควบคุม

การ

ตรวจสอบ

การ

ปฏิบัติงาน

ของผูใตบัง

บัญชาจํานวน

พอสมควร 

มีการปฏิบัติงาน

ท่ียากมาก

เกี่ยวกับงานชาง

เคร่ืองกล ท้ัง
ดําเนินการ

ตรวจสอบ สราง  
ซอม ประกอบ มี
การปฏิบัติงานท่ี

ยากมากเกีย่บกับ

งานชางเคร่ืองกล 
ท้ังดําเนินการ

ตรวจสอบ สราง  
ซอม ประกอบ  
ดัดแปลง แกไข
ติดต้ัง บํารุงรักษา 
เคร่ืองจักรกล

ตางๆ   

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 
 

      
      



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3    ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง  (ตอ)  
     

ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

6 นักจัดการ

งาน

ท่ัวไป

ระดับ

ชํานาญ

การ 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับกอง  มี
หนาท่ีความ

รับผิดชอบใน

ฐานะผูชวย

หัวหนา

หนวยงาน   

ปฏิบัติงานท่ีตอง

ใชความชํานาญ

เกี่ยวกับงาน

บริหารทั่วไป 
หรืองาน

เลขานุการ

พิจารณา  ศึกษา 
วิเคราะห ใความ
เห็น เสนอแนะ 
โดยควบคุมงาน

ทางดานงาน

ธุรการ  งาน
สัญญา  งาน
บุคคล งานจัด
ระบบงาน งาน
การเงินและบัญชี  
และงานพัสด ุ

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 

 

 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3  ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง     (ตอ) 
 
ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

7 
 

นักสถิติ

ระดับ

ชํานาญ

การ 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับกอง  มี
หนาท่ีความ

รับผิดชอบใน

ฐานะผูชวย

หัวหนา

หนวยงาน   
ควบคุมหลาย

หนวยงาน

และปกครอง

ผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวน

มา 

ปฏิบัติงานท่ีตอง

ใชความชํานาญ

เกี่ยวกับงาน

วิชาการการจดัทํา

สถิติ รวบรวม  
วิเคราะห  แปล
ผลขอมูล จัดทํา
รายงานทางสถิติ 
พิจารณา  ศึกษา 
วิเคราะห  ให
ความเหน็  สรุป
รายงาน และ
เสนอแนะ

เกี่ยวกับการจดั

ทําทางสถิติ 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 

 

 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3   ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง  (ตอ)   
     

ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

8  นักสถิติ
ระดับ

ชํานาญ

การ/
ปฏิบัติ 
การ 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับกอง  มี
หนาท่ีความ

รับผิดชอบใน

ฐานะผูชวย 
หัวหนา

หนวยงาน   
ควบคุมหลาย

หนวยงาน

และปกครอง

ผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวน

พอสมควร 
 

ปฏิบัติงานท่ีตอง

ใชความชํานาญ

เกี่ยวกับงาน

วิชาการการจดัทํา

สถิติ รวบรวม  
วิเคราะห  แปล
ผลขอมูล จัดทํา
รายงานทางสถิติ 
พิจารณา  ศึกษา 
วิเคราะห  ให
ความเหน็  สรุป
รายงาน และ
เสนอแนะ

เกี่ยวกับการจดั

ทําทางสถิติ 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 
 

 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3    ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง   (ตอ) 
ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

9 
 

  เจา
พนักงาน

ธุรการ

ระดับ

ชํานาญ

งาน 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับกอง  มี
หนาท่ีความ

รับผิดชอบใน

ฐานะผูชวย

หัวหนา

หนวยงาน

ควบคุมหลาย

หนวยงาน

และปกครอง

ผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวน

มาก 
 

รับผิดชอบงาน

ธุรการ  และงาน
สารบรรณ มี
หนาท่ีในการ

วางแผน  
มอบหมายงาน  
ควบคุม 
ตรวจสอบ ให
คําปรึกษา 
แนะนํา  ปรับปรุง
แกไข ตดิตาม
และประเมินผล 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 

      
      
      
      



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3   ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง  (ตอ)  
ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

10 เจา

พนักงาน

ธุรการ

ระดับ

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติ 
งาน 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับแผนก /
ผูชวยหวัหนา

หนวยงาน   
ควบคุมหลาย

หนวยงาน

และปกครอง

ผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวน

พอสมควร 

รับผิดชอบงาน

ธุรการ  และงาน
สารบรรณ มี
หนาท่ีในการ

วางแผน  
มอบหมายงาน  
ควบคุม 
ตรวจสอบ ให
คําปรึกษา 
แนะนํา  ปรับปรุง
แกไข ตดิตาม
และประเมินผล 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 
 

 

 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3  ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง  (ตอ)    
     

ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ระดับ

บุคคล 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

11 เจา

พนักงาน

การเงิน

และ

บัญชี

ระดับ

ชํานาญ

งาน 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับแผนก /
ผูชวยหวัหนา

หนวยงาน

ควบคุมหลาย

หนวยงาน

และปกครอง

ผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวน

มาก 

รับผิดชอบงาน

การเงินและบัญชี 
มีหนาท่ีในการ

วางแผน  
มอบหมายงาน  
ควบคุม 
ตรวจสอบ ให
คําปรึกษา 
แนะนํา  ปรับปรุง
แกไข ตดิตาม
และประเมินผล 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 

 

 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3    ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง  (ตอ)  
ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ของ

องคกร 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

12 เจา

พนักงาน

การเงิน

และ

บัญชี

ระดับ

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติ 
งาน 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับแผนก /
ผูชวยหวัหนา

หนวยงาน   
ควบคุมหลาย

หนวยงาน

และปกครอง

ผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวน

พอสมควร 

รับผิดชอบงาน

การเงินและบัญชี 
มีหนาท่ีในการ

วางแผน  
มอบหมายงาน  
ควบคุม 
ตรวจสอบ ให
คําปรึกษา 
แนะนํา  ปรับปรุง
แกไข ตดิตาม
และประเมินผล 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 

 

 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3 ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง      (ตอ) 
ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ของ

องคกร 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

13 เจา

พนักงาน

พัสดุ

ระดับ

ชํานาญ 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับแผนก /
ผูชวยหวัหนา

หนวยงาน

ควบคุมหลาย

หนวยงาน

และปกครอง

ผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวน

พอสมควร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รับผิดชอบงาน

พัสดุ มีหนาท่ีใน
การวางแผน  
มอบหมายงาน  
ควบคุม 
ตรวจสอบ ให
คําปรึกษา 
แนะนํา  ปรับปรุง
แกไข ตดิตาม
และประเมินผล 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 

 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  3    ตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานสําหรับขาราชการ 
                   แขวงการทาง กรมทางหลวง  (ตอ)  
     

ลํา 
ดับ 

ตําแหนง มาตรฐานของตําแหนง สมรรถนะ

ของ

องคกร 

หัวขอของการพัฒนา

สมรรถนะ ดานบริหาร ดานวิชาชีพ 

14 เจา

พนักงาน

พัสดุ

ระดับ

ชํานาญ

งาน/
ปฏิบัติ 
งาน 

ปฏิบัติงานใน

ฐานะหัวหนา

หนวยงาน

ระดับแผนก /
ผูชวยหวัหนา

หนวยงาน   
ควบคุมหลาย

หนวยงาน

และปกครอง

ผูอยูใตบังคับ

บัญชาจํานวน

พอสมควร 

รับผิดชอบงาน

พัสดุ มีหนาท่ีใน
การวางแผน  
มอบหมายงาน  
ควบคุม 
ตรวจสอบ ให
คําปรึกษา 
แนะนํา  ปรับปรุง
แกไข ตดิตาม
และประเมินผล 

- ระบบ
การ

บริหาร

จัดการ 
- ความ
รับผิดชอบ

ในหนาท่ี 
 

หมวดบริหาร 
- การบริหารงานเชิง 
  กลยุทธระดบัหนวยงาน 
- การสอนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
- การวางแผนงาน 
- เทคนิคการแกไขปญหา 
-  การบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
- เทคนิคการปรับปรุงงาน 
- เทคนิคการนาํเสนออยาง 
  มีประสิทธิภาพ 
- มนุษยสัมพันธ 
- การติดตอส่ือสาร 
-  การพัฒนาความคิดริเร่ิม 
   สรางสรรค 
หมวดการพัฒนากลุมงาน 
-  การทํางานเปนทีม 
-  การจัดการความรู 
-   การบริหารความเส่ียง 
 

 



                                                                                                                                                          

 

                    สําหรับการสรุปผลจากตารางแสดงการวิเคราะหเพื่อกําหนดสมรรถนะของตําแหนง
งานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง พบวา  สมรรถนะของบุคคลท่ีปฏิบัติงานใน
ตําแหนงขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง มี 3 หมวด  คือ หมวดบริหาร   หมวดการพัฒนา
ตนเอง และหมวดการพัฒนากลุมงานโดยท้ัง 3 หมวดนี้เปนสมรรถนะท่ีขาราชการกรมทางหลวง 
ปฏิบัติแลวจะเกิดสมรรถนะการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน   ซ่ึงรายละเอียดของสมรรถนะ  
ดังนี้  

- หมวดบริหาร   ไดแก การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน   
การสอนงาน  ภาวะผูนํา   การวางแผนงาน   เทคนิคการแกไขปญหา  และการบริหารความขัดแยง 

-  หมวดการพัฒนาตนเอง  ไดแก   เทคนิคการบริหารเวลา    
เทคนิคการปรับปรุงงาน  เทคนิคการนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ   การสรางมนุษยสัมพันธระดับ
หนวยงาน   การติดตอ ส่ือสาร    การพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และความรับผิดชอบใน
หนาท่ี 

- หมวดการพัฒนากลุมงาน  การทํางานเปนทีม  การจัดการความรู   
และการบริหารความเส่ียง 
                      และเม่ือนําผลการวิเคราะหสมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง
ท้ังหมด สามารถสรุปไดวา  สมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงจะมีสมรรถนะ 2 
ระดับคือ 
                        ก    สมรรถนะระดับองคกร  ไดแก  การพัฒนาความคิดเชิงระบบ  การพัฒนาคูมือ
การปฏิบัติงานของระบบทางหลวง  การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ  ทักษะการติดตอส่ือสาร   
การประชาสัมพันธเชิงรุก  การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร ความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม  
ทักษะการแกไขปญหา   การสอนงาน  การบริหารการเปล่ียนแปลง  จิตบริการ การใหบริการท่ีดี 
การบริหารเชิงกลยุทธระดับองคกร และทักษะการปรับปรุงงาน 
                       ข   สมรรถนะระดับบุคคลไดแก  

- หมวดบริหาร  ไดแก  การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน   
การสอนงาน  ภาวะผูนํา  การวางแผนงาน  เทคนิคการแกไขปญหา  และการบริหารความขัดแยง   

- หมวดการพัฒนาตนเอง  ไดแก   เทคนิคการบริหารเวลา  เทคนิค 
การปรับปรุงงาน เทคนิคการนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ   มนุษยสัมพันธ   การติดตอส่ือสาร การ
ใหบริการท่ีดี  และการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 



                                                                                                                                                          

 

- หมวดการพัฒนากลุมงาน  ไดแก  การทํางานเปนทีม การจัดการ 
ความรูและการบริหารความเส่ียง 
การอภิปรายกลุมยอยและกลุมใหญ   รูปแบบ 
ตอนท่ี  4  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
                      สําหรับการคนควาเอกสารงานวิจัยนั้นไมปรากฏงานวิจัยใดท่ีมีการดําเนินการเกีย่วกบั
รูปแบบการฝกอบรมตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูเพื่อเสริมสราง

สมรรถนะการปฏิบัติงาน    ดังนั้น ผูวิจัยจึงคนควางานวิจัยในสวนท่ีเปนการเรียนรูจากการปฏิบัติ   
การจัดการความรู และงานวิจัยทีเกี่ยวของกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ 
งานวิจัยในประเทศ 
                      ประจวบ แหลมหลัก (2547) ทําการศึกษาการพัฒนากระบวนการเรียนรูทางการศึกษา
นอกระบบโรงเรียนโดยใชแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานของ

อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานการวิจัยคร้ังนี้มีประชากรในการศึกษาคร้ังนี้คือ อสม.ท่ี
ปฏิบัติงานอยูใน 9 จังหวัดภาคเหนือตอนลาง  และผลการวิจัย  ท่ีสําคัญ คือพบวา กระบวนการเรียน
รูแบงเปน 8 ข้ันตอนหลักคือ การเตรียมความพรอม การปฐมนิเทศ การระบุปญหาท่ีแทจริง  การค
นหาสาเหตุของปญหา     การคนหาและตัดสินทางเลือกในการแกปญหาการจัดทําแผนปฏิบัติการ 
การดําเนินการตามแผน และการนําเสนอผลการแกไขปญหาและปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางดําเนินการ
แบงออกเปน 3 ดานคือ ดานผูจัด ดานกิจกรรม และดานอ่ืนๆ  
                      อรพรรณ  บุตรกตัญู (2549) ทําการศึกษา เร่ือง  การพัฒนากระบวนการเรียนรูจาก
การปฏิบัติผสมผสานการชี้แนะเพื่อเสริมสรางการรับรูความสามารถของครูอนุบาล โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อโดยกลุมตัวอยางประกอบดวยครูในระดับช้ันอนุบาลจํานวน 60 คน  และได
สรุปผลวิจัย  คือ  สําหรับกระบวนการเรียนรูผสานการเสนอแนะจะประกอบดวย  แนวคิด  
องคประกอบ  หลักการ  วัตถุประสงค เนื้อหา  กิจกรรมและการประเมินผล  โดยในข้ันสรางวิถีการ
เรียนรูแบงออกเปน 7 ข้ัน คือ 1) การระบุปญหา 2) การหาวิธีแกปญหา 3) การวางแผนและการใช
ในช้ันเรียน 4) การนําผลการใชมาแลกเปล่ียนเพื่อเรียนรู 5) การหาวิธีการใหมแทนวีการเดิมท่ีไม
ไดผล 6) การสะทอนความคิด 7) การสรุปความรู   และประสิทธิภาพของกระบวนการเรียนรู คือ 
เม่ือใชกระบวนการฯครูผูเขารวมไมนอยกวารอยละ 90 มีคะแนนการรับรูความสามารถของตนและ
คะแนนความสามารถในการประเมินพัฒนาการและการเรียนรูไมนอยกวารอยละ 80 ของการ
ประเมิน 



                                                                                                                                                          

 

                       จิรัชฌา  วิเชียรปญญา (2549) ไดดําเนินการวิจัย เร่ือง การพัฒนาตัวบงช้ีรวมสําหรับ
การจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  โดยการสัมภาษณ
เชิงลึก และสนทนากลุมสําหรับผูบริหาร ผูเช่ียวชาญ  และผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการความรูใน
หนวยงานภาครัฐและเอกชนจํานวน 10 ทาน  และสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ  เปนการวิจัยเชิง
สํารวจ ผลของการวิจัย พบวา  ตัวแปรการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพมี 3 องคประกอบ คือ 1) 
ปจจัยนําเขา ประกอบดวย ตัวบงช้ี  คุณลักษณะของบุคลากรกับคุณลักษณะขององคกร  2) 
กระบวนการ   ประกอบดวย   ตัวบง ช้ีการพัฒนามนุษยกับการพัฒนาองคกร  3)  ผลผลิต  
ประกอบดวยตัวบงช้ีทุนมนุษยกับทุนองคกร สําหรับตัวบงช้ีสําหรับการจัดการความรูที่ มี
ประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทยท่ีพบเรียงตามลําดับคาน้ําหนักองคประกอบ คือ องคประกอบ
ยอยกระบวนการ  องคประกอบยอยปจจัยนําเขา และองคประกอบยอยผลผลิต 
                      พรพิมล  หรรษาภิรมยโชค (2550)  ไดดําเนินการวิจัย เร่ือง  การพัฒนารูปแบบการ
จัดการความรูสําหรับหนวยงานภาครัฐ  เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยใชการวิเคราะหเนื้อหาและ
ศึกษาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญดานการจัดการความรูและรางและ การนําเสนอรูปแบบการ
จัดการความรูของหนวยงานภาครัฐ    ผลการวิจัยพบวารูปแบบการจัดการความรูสําหรับหนวยงาน
ภาครัฐ  ประกอบดวย 7 ข้ันตอน คือ 1) การกําหนดความรู 2) การแสวงหาความรูจากภายในและ
ภานนอกหนวยงาน 3) การสรางความรู 4) การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ  5) การแลกเปล่ียนเรียนรู 
6) การนําความรูไปใช และ 7) การติดตาม  สําหรับการประเมินผล ประกอบไปดวย 4 องคประกอบ 
คือ 1) การเรียนรู ประกอบดวยวิธีการเรียนรูจําแนกตามระดับบุคล ระดับกลุม ระดับหนวยงานและ
ทักษะการเรียนรู  2) หนวยงาน  ประกอบดวยวิสัยทัศนและเปาหมาย วัฒนธรรม  3) กลยุทธ ไดแก 
การเตรียมการและการปรับเปล่ียนพฤติกรรม  การส่ือสาร กระบวนการและเคร่ืองมือ และการยก
ยองชมเชยและใหรางวัล และโครงสรางองคกร และ 4) เทคโนโลยี ประกอบดวยระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและเทคโนโลยีเพื่อยกระดับการเรียนรู 
                      พร  ศรียมก (2545)  ไดดําเนินการวิจัย เร่ือง  การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษานอก
ระบบโรงเรียนเพื่อสงเสริมสมรรถนะในการสอนงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม โดย
ใชวิธีการศึกษาเอกสาร  การศึกษาภาคสนาม  วิธีการสนทนากลุมแบบมีโครงสราง กลุมตัวอยาง
ประกอบดวยกลุมหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม  กลุมผูจัดการฝายบุคคลในโรงงาน
อุตสาหกรรม  และกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการการศึกษานอกระบบโรงเรียน โดยผลการวิจัย
พบวา  วิธีการสอนงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม ไดแก  การสอนงานโดยการฝก
ปฏิบัติ  การฝกอบรม  การสาธิต  อินทราเนต และการสอนแนะ  สําหรับสมรรถนะในการสอนงาน



                                                                                                                                                          

 

ของหัวหนางาน ไดแก ความรูเกี่ยวกับทางงธุรกิจและองคการ  ความรูความชํานาญในงานท่ี
รับผิดชอบ  ความรูดานการบริหารและการจัดการ     ความรูดานการบริหารงานคุณภาพ   สวน
สมรรถนะทางทักษะ คือ  ทักษะความชํานาญในงานท่ีรับผิดชอบ  ทักษะในการสอนงาน  ทักษะ
ทางมนุษยสัมพันธ  ทักษะการพูดและการส่ือสาร  ทักษะการเปนผูนํา  และสมรรถนะทางดานเจต
คติ   เจตคติ ท่ีดีตอองคกร   ตอลักษณะงานท่ีทํา   ตอผู บัง คับบัญชา   เพื่อนรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชา  
                     บัณฑิต  ฉัตรวิโรจน (2550)   ไดดําเนินการวิจัย  เร่ือง  การพัฒนารูปแบบการจัดการ
เรียนการสอนแบบการจัดการความรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการสอนของนักศึกษาครู โดยการ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีประกอบดวยนักศึกษาครูจํานวน 960 คน  และอาจารยนิเทศ
จํานวน 130 คนจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 7  แหง  ผลการวิจัยพบวา  สมรรถนะดานการเตรียมการ
สอนและการวางแผนการสอน   ดานการจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ และดานการ
วัดผลประเมินผลการเรียนการสอนอยูในระดับปานกลาง   สวนรูปแบบการจัดการเรียนการสอน
แบบการจัดการความรู ไดรับการประเมินผลจากผูเช่ียวชาญในระดับมากท่ีสุด  ซ่ึงรูปแบบนี้มี
ลักษณะเดนคือ  การบูรณาการการจัดการความรู  กระบวนการกลุมและการเรียนรูแบบรวมมือ  การ
เรียนรูแนวสรางสรรคนิยม  การนําความรูไปสูการปฏิบัติ และการประเมินผลตามสภาพจริง 
                  สมนึก   ทองเอ่ียม (2550) ไดดําเนินการวิจัย เ ร่ือง การพัฒนารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับกลางในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปนการวิจัยเชิง
พรรณนา   มีการสัมภาษณและประเมินสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับกลาง   
ผลการวิจัยพบวา  การพัฒนารูปแบบพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับกลาง มี
องคประกอบ 3 สวน คือ สวนท่ี  1  เปนสวนนํา  สวนท่ี 2 เปนองคประกอบสําคัญ  5 องคประกอบ  
ไดแก 1) การประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา 2) การเตรียมการพัฒนา   3) การดําเนินการ
พัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหาร และ 5) การประเมินผลการดําเนินการ  และสวนท่ี 3 เปนการ
นํารูปแบบไปใช เง่ือนไขความสําเร็จและขอควรพิจารณาของรูปแบบ 
                  จากการศึกษางานวิจัยในประเทศสามารถสรุปไดวา การวิจัยจะมีเนื้อหาท่ีเกี่ยวของกับ
รูปแบบการเรียนจากการปฏิบัติ    รูปแบบการจัดการเรียนรู   และการวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
สมรรถนะ    ซ่ึงการวิจัยในดานการพัฒนากระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติมีผูวิจัยหลายทานได
นําเอาไปใชในการพัฒนาการเรียนรูเพ่ือกอใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน เชน 
งานวิจัยของประจวบ  แหลมหลัก ( 2547)  อรพรรณ  บุตรกตัญู (2549) รวมท้ังมีงานวิจัยท่ี
เกี่ยวกับการจัดการความรูท่ีเปนการพัฒนาการบงช้ีลักษณะของการจัดการความรู  โดย จิรัชฌา 



                                                                                                                                                          

 

วิเชียรปญญา  (2549)  และการวิจัยเพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการความรูสําหรับหนวยงานภาครัฐ  
โดย  พรพิมล  หรรษาภิรมยโชค (2550) รวมท้ังการวิจัย เร่ือง การพัฒนารูปแบบการเรียนการสอน
แบบการจัดการความรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการสอนของนักศึกษาครู โดย บัณฑิต  ฉัตรวิโรจน 
(2550)   และการพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนเพื่อสงเสริมสมรรถนะในการ
สอนงานในโรงงานอุตสาหกรรม  โดยพร ศรียมก (2545) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของการพัฒนา
สมรรถนะทางการบริหารโดย สมนึก  ทองเอ่ียม (2550 )  ซ่ึงงานวิจัยท้ังหมดถือวาเปนการพัฒนา
รูปแบบการเรียนรูหรือรูปแบบการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
งานวิจัยตางประเทศ 

                          Federal Aviation Administration (2002)  องคการการบริหารการบินของสหรัฐได

ใชการเรียนรูจากการปฏิบัติเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาผูบริหารระดับกลางทุก 2 ป โดยองคการการ

บริหารการบินของสหรัฐตองการใหผูบริหารไดฝกทํางานจากสภาพจริงของปญหาเพ่ือใชเปนหลัก

พื้นฐานในการเรียนรูในการดําเนินการนั้น ผูจัดการอาวุโสจะวิเคราะหวิกฤตการณท่ีองคกรเผชิญอยู

แลวใหกลุมผูเรียนเรียนรูตามหลักการเปนเวลา 6 เดือน โดยมีผูจัดการอาวุโสเปนผูใหการสนับสนุน 

ในข้ันตอนสุดทายกลุมผูเรียนจะเขามาประชุมรวมกันกับกลุมผูใหการสนับสนุน เพื่อนําเสนอผล

การเรียนรูของตนเองจากการประเมินผลของผูจัดการอาวุโส โดยผลของการเรียนรู ปรากฏวา 

ผูเรียนสามารถสรางสรรคงานใหดีข้ึนมากกวาท่ีผูจัดการอาวุโสใหคําแนะนํา 

                     Federal Deposit Insurance Corporation (2002)  เสนอวาจากการศึกษาผลการ

ดําเนินงานของบริษัทสะสมเงินประกันของสหรัฐ  พบวาปญหาตางๆขององคกรไมไดรับการแกไข

ใหดีข้ึนตามศักยภาพท่ีมีอยูของผูจัดการ FDIC  และพบวาการประเมินผลจากการฝกอบรมเพียง

อบางเดียวไมสามารถแกปญหาท่ีมีอยูได  และเม่ือผูจัดการวิเคราะหเกี่ยวกับประเด็นดังกลาวแลวจึง

ตัดสินใจนําวิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติเปนวิธีการหลักในการฝกอบรมผูจัดการในการแกปญหา

ขององคกร  หลังจากนั้นปรากฏผลวา ผลของการอบรมสามารถแกไขปญหาไดมากกวา 35 

ประเด็นและจากการประสบผลสําเร็จนี้  FDIC  จึงเรียกวิธีการนี้วา  Accelerated Decision making   
                    Schuyver (2004) ไดศึกษาดวยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสํารวจประสบการณการ
เรียนรูท่ีไดรับของนักศึกษาปริญญาโทท่ีเขารวมโปรแกรมการเรียนรูจากการปฏิบัติท่ี Virginia 
Common wealth University และ Georgia State University โดยใหรายงานส่ิงท่ีไดเรียนรู การ
คนพบการเรียนรูท่ีเกิดข้ึน วิธีการเรียนรูท่ีเกิดข้ึน  และการประยุกตใชความรูใหมในการทํา
โครงการ  การทํางานหรือการพัฒนาตนเอง และประเภทการเรียนรูท่ีนักศึกษาไดรับประสบการณ



                                                                                                                                                          

 

จากการศึกษาคร้ังนี้ไดคนพบส่ิงสําคัญตางๆประกอบดวยหลักฐานท่ีสมาชิดแตละคนไดรายงาน

ประสบการณการเรียนรูในชวงของการเรียนรูจากการปฏิบัติ  พบวา การเรียนรูท่ีเกิดข้ึนเกิดอยาง
เปนระบบและเปนกระบวนการท่ีมีอิสระ โดยเฉพาะการไดเรียนรูจากการถามคําถามท่ีลึกซ้ึง  ได
เรียนรูวิธีการเรียนรู และพบวา การเรียนรูจากการปฏิบัติเปนเคร่ืองมือสําคัญในการพัฒนาบุคคล
และองคกร 
                  Nichols  (2006) ไดดําเนินการวิจัย เร่ือง การบริหารจัดการความรูในองคกรธุรกิจท่ีมีผล
ตอการเรียนรูจากการปฏิบัติ  ซ่ึงการวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  มี 22 หนวยงานเขารวม

กระบวนการนี้ เปนการคนพบวากระบวนการการบริหารจัดการความรูเปนสวนสําคัญท่ีทําใหเกิด
การเรียนรูจากการปฏิบัติ 
                 Shuttle worth   Veterinary Group ( 2005) ไดดําเนินการวิจัยเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
โดยการใชกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติสําหรับวงการศัลยแพทย  โดยการวิจัยเปนการ
นําเสนอรูปแบบการเรียนรูจากการปฏิบัติเพื่อใหเกิดความเช่ียวชาญในวิชาชีพทางศัลยแพทย  มีการ
กําหนดทีมงานพรอมกับกําหนดวิธีการในการเรียนรูจากการปฏิบัติในแตละบุคคล  มีการสนทนา
และแลกเปล่ียนความรูระหวางกัน  มีความชวยเหลือเอ้ืออํานวยซ่ึงกันและกัน 
                Zhang  (2009)  เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการความรูของบุคคลกับการ
จัดการความรูขององคกร ในการผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธดังกลาวใน 2 มิติคือ ความรูท่ีเปน
สินทรัพยกับมุมมองทางดานการบริหาร    และกลยุทธหรือวิธีการในการเช่ืองโยงการจัดการความรู
ของบุคคลและขององคกรเขาดวยกัน  โดยวิธีการท่ีดีท่ีสุดก็คือ การจัดระบบการจัดการความรูและ
ใหมียุทธศาสตรท่ีกําหนดการดําเนินการรวมกันระหวางการจัดการความรูระหวางบุคคลและ

องคกรเขาดวยกัน  โดยท้ังหมดควรจะทําภายใตระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
                  สําหรับการศึกษา งานวิจัยตางประเทศในสวนท่ีเกี่ยวของกับการเรียนรูจากการปฏิบัติ
นั้น จะเร่ิมตนจากการนําปญหามากําหนดเปนเนื้อหาโดยผสมผสานกับความรูทางทฤษฎีในสวนท่ี
เปนวรรณกรรมนํามาบูรณาการสรางเปนกระบวนการเรียนรู โดยผูวิจัยไดมีการนํากระบวนการ
เรียนรู ซ่ึงประกอบดวยการทดลองและทดสอบจนไดความเช่ือม่ันในการดําเนินการวิจัยนั้น  และ
ในสวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดการความรู  นั้นพบวาตัวแปรการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพตอง
ประกอบดวย  1) ปจจัยนําเขา ไดแก คุณลักษณะของบุคลากรและขององคกร  2) กระบวนการ 
ประกอบดวยแนวทางการพัฒนามนุษยและการพัฒนาองคกร  และ 3) ผลผลิต ประกอบดวยทุน
มนุษยและทุนองคกร โดยรูปแบบของการจัดการความรูสําหรับหนวยงานภาครัฐ ไดแก 1) การ



                                                                                                                                                          

 

กําหนดความรู  2) การแสวงหาความรู 3) การสรางความรู  4) การจัดเก็บความรู 5) การแลกเปล่ียน
ความรู  6) การนําความรูไปใช  และ7) การติดตามและประเมินผล   
                เม่ือนํางานวิจัยมาสังเคราะหผลในคร้ังนี้ สามารถสรุปเปนแนวคิดไดดังนี้  การเรียนรูจาก
การปฏิบัติจะมีประสิทธิภาพสูงสุด หากมีการนํามาออกแบบและจัดทําเปนรูปกระบวนการเรียนรู
อยางเปนระบบและข้ันตอน และตองมีความเปนรูปธรรมท่ีสามารถทดสอบและหาความเชื่อม่ันได 
อีกท้ังสามารถนําไปแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรได  และสําหรับแนวคิดในการจัดการ
ความรูนั้นสามารถสรุปและนําไปใชกับการวิจัยในคร้ังนี้ไดคือ  การจัดการความรูจะตองปรากฏใน
ลักษณะของกระบวนการ นับต้ังแต ปจจัยท่ีนําเขาสูกระบวนการ ซ่ึงไดแก คุณลักษณะของบุคลากร
และองคกร  รูปแบบของกระบวนการท่ีมีข้ันตอนในการพัฒนามนุษยและการพัฒนาองคการ  และ
ปจจัยท่ีนําออก คือ ทุนมนุษยและทุนขององคกร และในกระบวนการจัดการความรูตองมีการ
พิจารณาถึงคุณลักษณะของบุคคล และองคความรูท่ีอยูในองคกร ตลอดจนการนําเทคโนโลยีมาใช
ในการบริหารจัดการความรูของหนวยงาน  ดังนั้นเม่ือนําผลของการวิจัยท้ังสองสวนมาผสมผสาน
บูรณาการก็สามารถสรางแนวคิดไดวา  การแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากองคกรควรเปนการแกไขท่ีเกิด
จากความรวมมือของบุคลากรภายในองคกรนั้น และเม่ือไดองคความรูแหงการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนก็ควรจะนํามาพัฒนาใหเกิดเปนองคความรูท่ีชัดเจนและนํามาพัฒนาโดยนําสมรรถนะของ

องคกรและของบุคคลมาเปนฐานในการพัฒนาสูรูปแบบการฝกอบรมตามแนวคิดการเรียนรูจาก

การปฏิบัติและการจัดการความรู จึงจะทําใหการพัฒนาผานรูปแบบการฝกอบรมน้ีสามารถนําองค
ความรูนั้นไดรับการพัฒนาในองคกรอยางตอเนื่องและยั่งยืนตอไป 
 
ตอนท่ี 5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
                 สําหรับกรอบแนวคิดในงานวิจัย   ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาขอมูลและทบทวน
วรรณกรรมโดยผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีเกี่ยวของท้ังหมดมาผานกระบวนการวิเคราะหและสังเคราะห

แลวนั้น  สามารถนํามาสรุปเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิด  คือ  ในการพัฒนากระบวนการ
เรียนรูสําหรับคนทํางานหรือวัยผูใหญนั้นจําเปนตองมีการศึกษาพัฒนาการของวัยผูใหญ  
โดยเฉพาะผูใหญวัยทํางานคือ  ผูใหญตอนกลางหรือผูใหญวัยกลางคนท่ีมีอายุระหวาง 35-60 ป ซ่ึง
ชวงนี้ถือวาเปนชวงที่มีการเปล่ียนแปลงท้ังดานรางกาย  โดยการเคล่ือนไหวทางรางกายทํางานได
ชาลง  เกิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ คือมีความกังวลใจในสุขภาพที่ เปล่ียนไป   มีการ
เปล่ียนแปลงทางดานสังคมเนื่องดวยอาชีพการงานท่ีมีประสบความสําเร็จ หรือมีการโยกยาย



                                                                                                                                                          

 

ตําแหนงซ่ึงจะตองทําใหมีการปรับตัว  และมีการเปล่ียนแปลงทางดานสติปญญา  ความจําทางดาน
ตัวเลขและการคิดคํานวณลดลง แตความสามารถทางดานอ่ืนๆของสมองมากข้ึน 
                 ดังนั้น การศึกษาทฤษฏีของการเรียนรูผูใหญจึงมีความจําเปนสําหรับการสรางข้ันตอน
กระบวนการเรียนรูสําหรับผูใหญ  โดยพ้ืนฐานของการเรียนรูจะมาจากการเรียนรูระดับบุคคล  การ
เรียนรูระดับกลุม และการเรียนรูระดับองคกร  โดยการเรียนรูขององคการจะมีท้ังการเรียนรูจากใน
การทํางาน  การเรียนรูในเร่ืองระบบ  การเรียนรูทางวัฒนธรรม  การเรียนรูความเปนผูนํา  การ
เรียนรูทีมงาน การเรียนรูเชิงกลยุทธ และการเรียนรูเพื่อการปรับเปล่ียน 
                 ท้ังนี้ ทฤษฏีพื้นฐานท่ีมารองรับกระบวนการเรียนรูในผูใหญ คือ ทฤษฎี Andragogy  ของ  
Knowles (1980) ท่ีเนน มโนทัศนของผูเรียนท่ีเปนผูใหญ  คือ ผูใหญจะมีลักษณะตองการนําตนเอง 
มีความเปนอิสระในตนเอง เนนประสบการณของผูเรียนท่ีเปนผูใหญ เพราะถือวาผูใหญมีการสราง
สมประสบการณมาเปนเวลานาน  เนนความพรอมของผูเรียนท่ีเปนผูใหญ  และเนนในเร่ืองคุณคา
ของเวลา ท่ีผูใหญจะนําเอาความรูท่ีไดรับไปใชในทันที  การเรียนรูจะเกิดผลดี ถาเปนส่ิงท่ีตนเอง
ตองการรวมท้ังการศึกษาลักษณะของผูใหญท่ีเอ้ือตอการเรียนรูคือวัยผูใหญตอนกลาง  โดยลักษณะ
การเรียนรูจะเปนการเรียนรูท่ีตนเองเปนศูนยกลาง  ผูใหญจะมีลักษณะของการนําตนเอง  และ
ผูใหญจะมีความพรอมในการเรียนรูหากการเรียนรูเปนส่ิงท่ีตนเองตองการ                         
                สําหรับรูปแบบการเรียนรูสําหรับผูใหญท่ีสวนมากนําไปใชในการเรียนรูผูใหญ มีจํานาน 
8 รูปแบบ  ซ่ึงถือไดวาท้ัง 8 รูปแบบเปนรูปแบบการเรียนรูท่ีสามารถนําไปใชกับผูใหญได เพราะ
เปนรูปแบบการเรียนรูท่ีมีฐานการเรียนรูมาจากตนเองแลวพัฒนามาสูกระบวนการเรียนรูแบบเปน

กลุม และเปนการเรียนรูท่ีมีการพัฒนาการในดานการพัฒนาความคิด ซ่ึงรูปแบบทั้งหมดสามารถ
ตอบสนองความตองการในการเรียนรูของผูใหญ ท่ีเนนใหผูเรียนคือผูใหญเปนศูนยกลางแหงการ
เรียนรู  มีการจัดรูปแบบท่ีเนนเนื้อหาไปตามแตละบุคคลโดยเฉพาะความแตกตางระหวางผูเรียน  
รวมไปถึงการพัฒนาการเรียนรูท่ีเปนไปตามประสบการณของผูเรียนและความตองการของผูเรียน 
ซ่ึงการเรียนรูท้ังหมด สามารถแบงลักษณะของรูปแบบของการเรียนรูออกไดเปน 2 ระดับ  ซ่ึง
ระดับแรกจะเปนการพัฒนาการเรียนรูท่ีเร่ิมตนมาจากตนเอง ถือเปนการเรียนรูท่ีพัฒนาใหเกิด
ความรูจากภายในตนเอง เชน การเรียนรูดวยการชี้นําตนเอง  การเรียนรูโดยการสรางองคความรู 
การเรียนรูจากประสบการณ และการเรียนรูจากสถานการณ   ระดับท่ีสอง จะเปนการพัฒนาความรู
ที่ไดมาจากการปฏิสัมพันธในรูปแบบกลุม  เชน การเรียนรูจากการปฏิบัติ   การเรียนรูแบบรวมมือ
รวมใจ   การเรียนรูแบบมีสวนรวม  การเรียนรูแบบเรียนรูรวมกัน  สวนวิธีการเรียนรูสําหรับผูใหญ
จะมี ลักษณะอยู  3 ลักษณะ คือ วิธีจัดการเรียนรูกระบวนการเรียนรูถายทอดสงใหกับผูเรียน



                                                                                                                                                          

 

โดยตรง ไดแก การบรรยาย  การเรียนแบบ Story line และ การสาธิต   วิธีการเรียนรูท่ีผาน
กระบวนการเรียนรูโดยกระบวนการกลุม  ไดแก การอภิปรายกลุมยอยและกลุมใหญ   รูปแบบ
กระบวนการ  และกระบวนกลุม  และวิธีการเรียนรูท่ีมีกระบวนการเรียนรูโดยผานองคประกอบอ่ืน   
เชน  การแสดงบทบาทสมมุติ  การแสดงละคร การสรางสถานการณจําลอง  การใชเกม  และการใช
คําถาม 
                            สําหรับการศึกษาขอมูลการเรียนรูจากการปฏิบัติ สามารถสรุปไดวา   การเรียนรู
จากการปฏิบัติเปนกระบวนการเรียนรูท่ีเกิดจากกลุมมารวมกันเพื่อแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากองคกร  
โดยภายใตกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัตินั้นทุกคนจะเกิดการเรียนรูและการพัฒนาไปสูการ

เรียนรูสําหรับตนและองคกร  โดยรูปแบบและองคประกอบของการเรียนรูจากการปฏิบัติจะ
ประกอบดวย  ปญหา  สภาพของปญหา  การคนหาสาเหตุ  การคนหาหนทางแกไขและลงมือปฏิบัติ
โดยกลุมคนท่ีอยูในองคกรน้ัน  ท้ังนี้ผูวิจัยสามารถสรุปข้ันตอนในการเรียนรูจากการปฏิบัติไดดังน้ี 
                          1. การระบุปญหา เปนการคนหาปญหาหรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนท่ีเปนปญหาใน
องคการ ท้ังนี้อาจไดมาจากการสํารวจลงพื้นท่ีจริง  หาสาเหตุท่ีเกิดการทํางานท่ีไดประสิทธิภาพ
ลดลง  เกิดความขัดแยงในองคการ  การทํางานติดขัด  ผลงานไมไดตามเปาหมายท่ีกําหนด เปนตน 
                         2.  การกําหนดวัตถุประสงคเม่ือพบปญหาท่ีเกิดข้ึนก็นํามาวิเคราะหกําหนด

วัตถุประสงคหรือผลลัพธท่ีตองการจากการแกไขปญหานั้น 
                        3.   การกําหนดสมาชิกเพื่อตัดสินใจวางแผนในการแกปญหาดวยการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติ   ดําเนินกําหนดสมาชิกท่ีมีผลตอการกอใหเกิดปญหาท้ังทางตรงและทางออม เปนสมาชิก
ของกลุมในการดําเนินการแกไขปญหารวมกัน 
                       4.   กลุมวิเคราะหปญหา  หาขอมูล หาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนโดยการสราง
สมมุติฐานรวมกัน  ผูท่ีเปนเจาของปญหาหรือฝายท่ีรับผิดชอบใหขอมูลและเสนอปญหาขอเท็จจริง
ตางๆท่ีเกี่ยวของ  กลุมวิเคราะหปญหา  กลุมวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันหาแนวทางการ
แกไข     กลุมเกิดความเขาใจในปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันกําหนดเปาหมายของปญหาท่ีเกิดข้ึน 
                      5. การวางแผนในการแกไขปญหา กลุมกําหนดกลยุทธและวิธีการในการแกไขปญหา  
                      6. การลงมือปฏิบัติ   กลุมและผูท่ีเกี่ยวของลงมือปฏิบัติเพื่อแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน
พรอมท้ังเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน   เกิดกิจกรรมหรือประสบการณใหม เกิด
กิจกรรมหรือประสบการณในการรับรูท่ีใหม 
                                 7. การกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุปสราง
เปนองคความรูใหม 



                                                                                                                                                          

 

                                สวนการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู สามารถสรุปไดวา การจัดการ
ความรู เปนกระบวนการบริหารจัดการองคความรูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยอยูบนพื้นฐาน
ของการสรางสรรคความรู  กระบวนการจัดการขอมูล กระบวนการทางเทคโนโลยีผสมผสานกับ
ความรูในตัวคนเพื่อสรางสรรคองคความรูใหเกิดการพัฒนาตนและองคกรตอไป ท้ังนี้ ผูวิจัย
สามารถสรุปผลไดตามข้ันตอนการจัดการความรู ดังนี้ 

                                 1 การสรางความรูหลักท่ีจําเปน 
                                  การกําหนดความรูหลักท่ีจะตองนํามาพัฒนาใหเกิดสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงาน และจะตองสรางความรูเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรตามวิสัยทัศนขององคกร 
                                 2  การสกัดความรู 
                                  การสรุปองคความรูท่ีตองการและนํามาใชในการจัดการความรู เปนการ
คัดเลือกความรูท่ีจะนํามาใชใหเกิดความเหมาะสมและเปนท่ียอมรับของคนในองคการ 
                                 3  การประยุกตใชความรู 
                                 การนําความรูท่ีไดไปประยุกตใช  เปนการสรางรูปแบบวิธีการคิดและมุมมอง
ท่ีเปดกวางเพ่ือปรับเปล่ียนองคการใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อีกท้ังเปนการแลกเปล่ียนการเรียนรู

เพื่อนํามาสูความรูหรือจัดหาความรูท่ีเหมาะสมกับกับบุคคลในองคการ  รวมท้ังเปนการประยุกตใช
เคร่ืองมือทางดานเทคโนโลยีเพื่อใหองคความรูมีประโยชน แพรหลายและเกิดกระบวนการทาง
ความรูอยางเปนระบบ 
                                4  การจัดการความรู 
                                  การนําความรูท่ีอยูในตัวบุคคลมาประสานสัมพันธรวมกันเพื่อใหเกิดการ
ปรับเปล่ียนและนําไปสูองคความรูท่ีแทจริงของคนในองคกร  เปนกระบวนการปรับเปล่ียนท่ีเกิด
จากการยอมรับ และความรูสึกรวมกันของคนในองคกรอยางเปนระบบเพื่อใหเกิดพลวัตรการ
เรียนรู และสามารถทําใหคนในองคการท่ีไดรับความรู   สามารถนําความรูท่ีไดไปประยุกตใชได
อยางเหมาะสม กอใหเกิดการพัฒนาในองคความรูอยางเปนระบบ 
                                 5  การเผยแพรความรู 
                                   การนําความรูท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรูท้ังหมดไปเผยแพรเพื่อเปน
ตัวอยางอางอิงเพื่อใหเกิดการรับรู การจัดการความรู การปรับเปล่ียน และการปรับใชอยางเปน
พลวัตอยางตอเนื่อง  รวมท้ังมีการดําเนินการจดบันทึกเพื่ออางอิงและเพ่ือเปนฐานขอมูลในการ
จัดการความรูตอไป 



                                                                                                                                                          

 

                                สําหรับการดําเนินการท้ัง 5 ประการจะตองอยูบนพื้นฐานของการจัดการ

ความรู ความรูท่ีเกี่ยวของเปนท้ังความรูท่ีแจงชัด อยูในรูปของตัวหนังสือ (Explicit Knowledge) 
และความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge)ท่ีอยูในคน ท่ีอยูในใจ (ความเช่ือ คานิยม) อยูในสมอง
(เหตุผล) แลวเกิดการผสมผสานและสามารถพัฒนาเกิดองคความรูในการบริหารจัดการความรู

ใหแกองคกรและบุคคล เพื่อนําไปสูวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคการโดยมุงไปสูความเปนเลิศ
ขององคการในท่ีสุด 
                                 และกลยุทธในการดําเนินการจัดการความรู สามารถสรุปผลไดวา กลยุทธใน
การดําเนินการเรียนรูจะมีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ 
                             1    การสรางกลยุทธท่ีมาจากวิธีการ คือ ชุมชนแหงการปฏิบัติ หรือชุมชนนัก
ปฏิบัติ การสนทนา หรือสุนทรียสนทนา หรือสานเสวนา การเลาเร่ือง (Story Telling) แหลงผูรู/
ผูเช่ียวชาญในองคกร บทเรียนท่ีเรียนรู และแบบปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เพื่อนชวยเพื่อน การมีท่ีปรึกษาหรือ
พี่ การปรับเปล่ียนหมุนเวียนงานในการทํางาน การทบทวนหลังการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ตองข้ึนอยูกับ 
เวลาและสถานท่ีดวย 
                              2  การสรางกลยุทธท่ีเนนวัฒนธรรมการเรียนรูของคนในองคกร ไดแก มีการ
เปล่ียนรูปลักษณะของการเรียนรู มีการพัฒนากิจกรรมการเรียนรูเปนทีม มีการเปล่ียนแปลงบทบาท
ของผูบริหาร มีการกระตุนใหเกิดการลองทําและกลาเส่ียง มีการสรางกลไกเพื่อการเผยแพรขอมูล
การเรียนรู มีการเพิ่มอํานาจใหแกบุคคลใหมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาใหเกิดความคิด
เปนระบบ และมีการสรางวัฒนธรรมการเพ่ือการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  
                              และการดําเนินการขององคกรตางๆในดานการจัดการความรูนั้น จะประกอบไป
ดวยหลักสําคัญในการดําเนินการคือ บุคคลในองคกร ความรู เทคโนโลยี การเผยแพรความรู และ
การพัฒนาความรูท้ังนี้จะอยูบนพ้ืนฐานของความรูดานสาระความรู โดยการใหพนักงานไดมีความรู
พื้นฐานเกี่ยวกับองคกร มีการสราง Best Practice ท่ีดีท่ีสุดจากการทํางาน ใหพนักงานไดนําเสนอ
ความรูโดยพนักงานโดยการถายทอดการทํางานใหคนอ่ืนลองปฏิบัติ มีการแลกเปล่ียนการเรียนรู มี
การรวบรวมความรูจากกิจกรรมเพื่อกําหนดเปนมาตรฐานหรือความรูประกอบการทํางานของ

บริษัท และมีการแตงต้ังคณะทํางานจัดการความรูในการดําเนินการจัดการความรูของบริษัท พรอม
ท้ังมีการจัดทําแผนกลยุทธขององคกรท่ีเปนปจจัยนําเขาเพื่อนําองคกรไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว 
                            สําหรับผลของการศึกษาเร่ืองสมรรถนะนั้น พบวา สมรรถนะถือเปนท่ีสําคัญและ
จําเปนสําหรับการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพในองคกรซ่ึงสมรรถนะโดยท่ัวไปจะกําหนด

เปน 2 ระดับคือ สมรรถนะระดับองคกร และสมรรถนะระดับบุคล ซ่ึงจากการวิเคราะหจาก



                                                                                                                                                          

 

ตําแหนงขาราชการแขวงการทางกรมทาหงลวง พบวามีสมรรถนะ 2 ระดับ ไดแกสมรรถนะระดับ
องคกรกรมทางหลวง  คือ การพัฒนาความคิดเชิงระบบ    การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบ
ทางหลวง    การใหบริการที่ดี    การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ   ทักษะการติดตอส่ือสาร   การ
ประชาสัมพันธเชิงรุก    การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร   ความเชี่ยวชาญทางวิศวกรรม  
ทักษะการแกไขปญหา   การสอนงาน   การบริหารการเปล่ียนแปลง  จิตบริการ   การบริหารเชิงกล
ยุทธระดับองคกร  ทักษะการปรับปรุงงาน  และการวางแผนระบบงาน   และสมรรถนะระดับบุคคล 
โดยมีสมรรถนะ แบงออกเปน 3 หมวด  คือ หมวดบริหาร   หมวดการพัฒนาตนเอง และหมวดการ
พัฒนากลุมงาน ซ่ึงมีรายละเอียด  ดังนี้  
หมวดบริหาร    ไดแก  การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน       การสอนงาน    ภาวะผูนํา 
การวางแผนงาน    เทคนิคการแกไขปญหา  และการบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง  ไดแก   เทคนิคการบริหารเวลา        เทคนิคการปรับปรุงงาน     เทคนิคการ
นําเสนออยางมีประสิทธิภาพ     การสรางมนุษยสัมพันธระดับหนวยงาน    การติดตอส่ือสาร 
การพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และความรับผิดชอบในหนาท่ี 
หมวดการพัฒนากลุมงาน  ไดแก   การทํางานเปนทีม  การจัดการความรู  และการบริหารความเส่ียง               
                      สวนการศึกษาเร่ืองการประเมินความตองการ สามารถสรุปไดวา  การประเมินความ
ตองการเปนส่ิงท่ีองคกรท่ีตองดําเนินการ ถือวามีความสําคัญและความจําเปนตอองคท้ังในปจจุบัน
และอนาคต  การประเมินความตองการนอกจากจะเปนการหาแนวทางในการพัฒนาองคกรแลวยังมี
สวนสําคัญในการตรวจสอบบทบาทของตนเองในการกําหนดแนวทางการพัฒนาท่ีอยูบนพ้ืนฐาน

จากขอมูลท่ีเกิดข้ึนในสภาพจริง  และขอมูลท่ีจะนําเขามาสูกระบวนการประเมินความตองการจะ
เกี่ยวของกับสภาพการณท่ีเปล่ียนไป  บทบาทท่ีเปล่ียนไปขององคกร  แนวคิดในการพัฒนาองคกร  
การเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร  และในกระบวนการประเมินความตองการควรจะเร่ิมตนดวยการ
กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินความตองการท่ีชัดเจนกําหนดขอมูลและรวบรวมขอมูลท่ีมีอยู

ท่ีเกี่ยวของ  กําหนดวิธีการ และวิเคราะหผลเพ่ือสรุปผลและนําไปใชในการพัฒนาองคตอไป 

                       และองคความรูสุดทายท่ีไดมาจากการศึกษาการวิจัยท้ังภายในและภายนอกประเทศ 
สามารถสรุปไดวา  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการเรียนรูจากการปฏิบัติ จะเร่ิมตนจากการนําปญหามา
กําหนดเปนเนื้อหาโดยผสมผสานกับความรูทางทฤษฎีในสวนท่ีเปนวรรณกรรมนํามาบูรณาการ

สรางเปนกระบวนการเรียนรู และในสวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดการความรู  นั้นพบวามีตัว
แปรหลายตัวท่ีจําเปนตองคํานึงถึงในการจัดการความรู คือ คุณลักษณะของบุคลากรและขององคกร  
แนวทางการพัฒนามนุษยและการพัฒนาองคกร ผลผลิตท้ังในสวนบุคคลและในสวนขององคกร 



                                                                                                                                                          

 

โดยรูปแบบของการจัดการความรู ไดแก กระบวนการการสรางความรู   การการกําหนดความรู  
การนําความรูไปจัดการ  การเผยแพร และการจัดเก็บ ท้ังนี้กระบวนการการเรียนรูจากการปฏิบัติจะ
มีผลและมีความสัมพันธตอกระบวนการจัดการความรูเพื่อสรางประสิทธิภาพองคความรูใหเกิดผล

ตอบุคคลและองคกร  
การสรางกรอบแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 

                      ผลจากการศึกษาและวิเคราะหขอมูลท้ังหมด   ผูวิจัยไดนําขอมูลมา วิเคราะห 
สังเคราะห และสรางความเช่ือมโยงเปนกรอบของรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและ

การจัดการความรู โดยผูวิจัยไดนําขอมูลเกี่ยวกับ 
1. รูปแบบการเรียนรู     ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและสามารถสรุปไดวารูปแบบ 

การเรียนรูท่ีสวนมากนําไปใชในการเรียนรูผูใหญ มีจํานาน 8 รูปแบบ  ซ่ึงถือไดวาท้ัง 8 รูปแบบเปน
รูปแบบการเรียนรูท่ีสามารถนําไปใชกับผูใหญได เพราะเปนรูปแบบการเรียนรูท่ีมีฐานการเรียนรูมา
จากตนเองแลวพัฒนามาสูกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม และเปนการเรียนรูท่ีมีการพัฒนาการใน
ดานการพัฒนาความคิด ซ่ึงรูปแบบท้ังหมดสามารถตอบสนองความตองการในการเรียนรูของ
ผูใหญ ท่ีเนนใหผูเรียนคือผูใหญเปนศูนยกลางแหงการเรียนรู  มีการจัดรูปแบบที่เนนเนื้อหาไป
ตามแตละบุคคลโดยเฉพาะความแตกตางระหวางผูเรียน  รวมไปถึงการพัฒนาการเรียนรูท่ีเปนไป
ตามประสบการณของผูเรียนและความตองการของผูเรียน ซ่ึงการเรียนรูท้ังหมด สามารถแบง
ลักษณะของรูปแบบของการเรียนรูออกไดเปน 3 ระดับ  ซ่ึงระดับแรกจะเปนการพัฒนาการเรียนรูท่ี
เร่ิมตนมาจากตนเอง ถือเปนการเรียนรูท่ีพัฒนาใหเกิดความรูจากภายในตนเอง เชน การเรียนรูดวย
การช้ีนําตนเอง  การเรียนรูโดยการสรางองคความรู  ระดับที่สอง จะเปนการพัฒนาความรูท่ีไดมา
จากการปฏิสัมพันธในรูปแบบกลุม  เชน การเรียนรูจากการปฏิบัติ   การเรียนรูแบบรวมมือรวมใจ   
การเรียนรูแบบมีสวนรวม  การเรียนรูแบบเรียนรูรวมกัน  และรูปแบบท่ีสามจะเปนรูปแบบการ
เรียนรูท่ีไดมาปจจัยส่ิงแวดลอมรอบๆตัวของผูเรียน  เชน การเรียนรูจากประสบการณ  การเรียนรู
จากสถานการณ    

2. วิธีการเรียนรูสําหรับผูใหญจะมี ลักษณะอยู  3 ลักษณะ คือ วิธีจัดการเรียนรู 
ท่ีเนนความรูสงใหกับผูเรียนโดยตรง ไดแก การบรรยาย  การเรียนแบบ Story line และ การสาธิต   
วิธีการเรียนรูท่ีเนนความรูผานกระบวนการกลุม  ไดแก การอภิปรายกลุมยอยและกลุมใหญ   
รูปแบบกระบวนการ  และกระบวนกลุม  และวิธีการเรียนรูท่ีสรางเนื้อหาผานส่ือรูปแบบตางๆ   



                                                                                                                                                          

 

เชน  การแสดงบทบาทสมมุติ  การแสดงละคร การสรางสถานการณจําลอง  การใชเกม  และการใช
คําถาม การใชปญหาเปนฐาน และการการเรียนรูแบบโครงงาน 

3. ผลจากการศึกษาสมรรถนะของบุคคลท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงขาราชการ 
แขวงการทาง ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหสมรรถนะระดับองคกรโดยการนําขอมูลมาจากวิสัยทัศน  
พันธกิจ คานิยม และกลยุทธของกรมทางหลวงมาจัดทําตารางเปรียบเทียบโดยหัวขอสมรรถนะท่ี
เลือกมาจะตองเปนสวนสําคัญทําให วิสัยทัศน  พันธกิจ คานิยมและกลยุทธของกรมทางหลวง
สําเร็จตามแผนยุทธศาสตรของกรมทางหลวง  และผูวิจัยทําการวิเคราะหสมรรถนะระดับบุคคลจาก
มาตรฐานการปฏิบัติงานในตําแหนงของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง โดยจัดทําตาราง
เปรียบเทียบโดยหัวขอสมรรถนะท่ีเลือกมาจะตองเปนสวนสําคัญทําใหงานในความรับผิดชอบของ

ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามมาตรฐานการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานสูงสุด  ซ่ึงจากกระบวนการวิเคราะหดังกลาว และผลจากวิเคราะหขอมูลดังกลาว  เปนผล
ใหสมรรถนะของขาราชการกรมทางหลวงมี  2 ระดับดังนี้ 
- สมรรถนะระดับองคกรกรมทางหลวง  คือ การพัฒนาความคิดเชิงระบบ      การพัฒนาคูมือการ
ปฏิบัติงานของระบบทางหลวง  การใหบริการที่ดี   การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ   ทักษะการ
ติดตอส่ือสาร   การประชาสัมพันธเชิงรุก    การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร        ความ
เช่ียวชาญทางวิศวกรรม   ทักษะการแกไขปญหา  การสอนงาน       การบริหารการเปล่ียนแปลง    
จิตบริการ    การบริหารเชิงกลยุทธระดับองคกร   การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทาง
หลวง     ทักษะการปรับปรุงงาน   และการวางแผนระบบงาน 
 -และสมรรถนะระดับบุคคล โดยมีสมรรถนะ แบงออกเปน 3 หมวด  คือ หมวดบริหาร   หมวดการ
พัฒนาตนเอง และหมวดการพัฒนากลุมงาน ซ่ึงมีรายละเอียด  ดังนี้  
หมวดบริหาร    ไดแก  การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน       การสอนงาน    ภาวะผูนํา 
การวางแผนงาน    เทคนิคการแกไขปญหา  และการบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง  ไดแก   เทคนิคการบริหารเวลา        เทคนิคการปรับปรุงงาน     เทคนิคการ
นําเสนออยางมีประสิทธิภาพ     การสรางมนุษยสัมพันธระดับหนวยงาน    การติดตอส่ือสาร 
และการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค   
หมวดการพัฒนากลุมงาน  ไดแก   การทํางานเปนทีม  การจัดการความรู  และการบริหารความเส่ียง               
               ซ่ึงจากขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะดังกลาว ผูวิจัยไดแบงสมรรถนะตามเนื้อหาโดยกําหนด
ประเภทของสมรรถนะท่ีอาศัยการพัฒนาโดยตนเอง กับสมรรถนะท่ีอาศัยการพัฒนาโดยกลุม  ทํา



                                                                                                                                                          

 

ใหผูวิจัยสามารถแบงสมรรถนะออกเปน  2  ระดับ คือ สมรรถนะระดับตนเอง และสมรรถนะระดับ
กลุม โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
                 ก.สมรรถนะระดับตนเอง  เปนสมรรถนะท่ีเนนกระบวนการพัฒนาตนเองเพ่ือใหเกิดผล
ตอการเปล่ียนแปลงและเสริมสรางสมรรถนะใหแกตนเอง ซ่ึงไดแก การพัฒนาความคิดเชิงบูรณา
การ  ทักษะการติดตอส่ือสาร การประชาสัมพันธเชิงรุก การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกรและ
หนวยงาน   ความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม  การบริหารการเปล่ียนแปลง  การบริหารงานเชิงกลยุทธ
ระดับหนวยงาน  จิตบริการ  การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง   ภาวะผูนํา   การ
วางแผนงาน  เทคนิคการบริหารเวลา  เทคนิคการปรับปรุงงาน  เทคนิคการนําเสนออยางมี
ประสิทธิภาพ   และการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
                  ข.สมรรถนะระดับกลุม  เปนสมรรถนะท่ีเนนกระบวนการพัฒนาผานกลุมเพื่อใหเกิดผล
ตอการเปล่ียนแปลงและเสริมสรางสมรรถนะใหแกตนเอง ซ่ึงไดแก การบริหารงานเชิงกลยุทธ
ระดับหนวยงาน   เทคนิคการแกไขปญหา   การบริหารความขัดแยง    การสอนงาน   การ
ติดตอส่ือสาร การทํางานเปนทีม การจัดการความรู  และการบริหารความเส่ียง 
                  หลังจากนั้นผูวิจัยไดสรางรูปแบบการเรียนรูสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทาง
หลวงโดยความเช่ือมโยงระหวางรูปแบบการเรียนรูและวิธีการเรียนรูกับสมรรถนะสําหรับ

ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง โดยมีพื้นฐานหลักในการประกอบการเช่ือมโยงคือใชแนว
กระบวนการเรียนรูระดับตนเอง และแนวกระบวนการเรียนรูระดับกลุม ตามรายละเอียดตารางการ
เชื่อมโยง  ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 4  ตารางแสดงการเช่ือมโยงระหวางรูปแบบการเรียนรูและวิธีการเรียนรูกับสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 

ขอมูลวิเคราะห

รูปแบบการ

เรียนรู 

รูปแบบการเรียนรู วิธีการเรียนรู สมรรถนะขาราชการแขวงการ

ทาง กรมทางหลวง 

การเรียนรูเร่ิม

จากตนเอง 
- การเรียนรูแบบ
ช้ีนําตนเอง 
- การเรียนรูโดย
การสรางองค

ความรู 
-การเรียนรูจาก
ประสบการณ   
- การเรียนรูจาก
สถานการณ 

- การบรรยาย  
- การเรียนแบบ Story 
line 
 -  การสาธิต    

- การอภิปรายกลุม
ยอยและกลุมใหญ    
- รูปแบบ
กระบวนการ 
  - กระบวนกลุม 
- การแสดงบทบาท
สมมุติ  
-  การแสดงละคร  
- การสราง
สถานการณจําลอง   
- การใชเกม   
- การใชคําถาม   
-  การใชปญหาเปน
ฐาน  
- และการเรียนรูแบบ
โครงงาน 

-การพัฒนาความคิดเชิงระบบ
และเชิงบูรณาการ 
 -การพัฒนาคูมือการปฏิบัติ 
งานของระบบทางหลวง  
-การใหบริการท่ีดี    
-ทักษะการติดตอส่ือสาร 
-การประชาสัมพันธเชิงรุก 
- การสรางมนุษยสัมพันธ
ระดับองคกรและหนวยงาน 
-ความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม 
-การสอนงาน 
-การบริหารการเปล่ียนแปลง 
-จิตบริการ 
-การบริหารเชิงกลยุทธระดับ
องคกรและหนวยงาน 
-ทักษะการปรับปรุงงาน 
-การวางแผนระบบงาน 
-ภาวะผูนํา 
-การบริหารความขัดแยง 
-เทคนิคการบริหารเวลา 
-เทคนิคการปรับปรุงงาน 
-เทคนิคการนาํเสนออยางมี
ประสิทธิภาพ 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 4  ตารางแสดงการเช่ือมโยงระหวางรูปแบบการเรียนรูและวิธีการเรียนรูกับสมรรถนะ
การปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง (ตอ) 

ขอมูลวิเคราะห

รูปแบบการ

เรียนรู 

รูปแบบการเรียนรู วิธีการเรียนรู สมรรถนะขาราชการแขวงการ

ทาง กรมทางหลวง 

   และการพัฒนาความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

การเรียนรูเร่ิม

จากกลุม/ทีม 
 - การเรียนรูจาก
การปฏิบัติ    
- การเรียนรูแบบ
รวมมือรวมใจ    
-  การเรียนรูแบบ
มีสวนรวม 
-  การเรียนรูแบบ
เรียนรูรวมกัน 

- การบรรยาย  
- การเรียนแบบ Story 
line 
 -  การสาธิต    

- การอภิปรายกลุม
ยอยและกลุมใหญ    
- รูปแบบ
กระบวนการ  
 - กระบวนกลุม 
- การแสดงบทบาท
สมมุติ  
-  การแสดงละคร  
- การสราง
สถานการณจําลอง   
- การใชเกม   
- การใชคําถาม   
-  การใชปญหาเปน
ฐาน  
- และการเรียนรูแบบ
โครงงาน 

 -ทักษะการแกไขปญหา 
-การทํางานเปนทีม  
-การจัดการความรู   
-และการบริหารความเส่ียง 
 

    



                                                                                                                                                          

 

ท้ังนี้ ผูวิจัยไดนําขอมูลการเช่ือมโยงระหวางรูปแบบการเรียนรู  วิธีการจัดการเรียนรูและสมรรถนะ
การปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง มาสรางแผนภาพแสดงรูปแบบการ
เรียนรูเพื่อการพัฒนาสมรรถนะสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง ดังนี้ 
 
แผนภาพท่ี 12   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

       

              

การเรียนรูโดย      
 การชี้นําตนเอง 

การเรียนรูโดยการ
สรางองคความรู 

การเรียนรู
แบบ 

เรียนรู
รวมกัน 

การเรียนรู
แบบมี 
สวนรวม 

การ
เรียนรู
จาก
การ
ปฏิบัติ 

การเรียนรู
แบบรวมมือ
รวมใจ การเรียนรูจาก   

ประสบการณ 
การเรียนรูจาก   
สถานการณ 

การบรรยาย  
การเรียนแบบ Story 
line และ การสาธติ    

การอภิปรายกลุม
ยอยและกลุมใหญ   
รูปแบบกระบวนการ  
และกระบวนกลุม   

การแสดงบทบาท

สมมุติ  การแสดงละคร 

การสรางสถานการณ

 การใชเกม  การใชคําถาม  

การใชปญหาเปนฐาน   

การเรียนรูแบบโครงงาน 

สมรรถนะท่ีผานการเรียนรูในรูปแบบของกลุม/ทีม  ไดแก     ทักษะการแกไขปญหา  การทํางานเปนทีม   การจัดการความรู   

และการบริหารความเส่ียง 

สมรรถนะท่ีเรียนรูจากตนเอง ไดแก    การพัฒนาความคิดเชิงระบบและเชิงบูรณาการ  การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทาง

หลวง การใหบริการท่ีดี   ทักษะการติดตอสื่อสารการประชาสัมพันธเชิงรกุการสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกรและหนวยงาน

ความเชี่ยวชาญทางวิศวกรรมการสอนงานการบริหารการเปลี่ยนแปลงจิตบรกิารการบริหารเชิงกลยุทธระดับองคกรและหนวยงาน 

ทักษะการปรับปรุงาน  การวางแผนระบบงาน  ภาวะผูนํา  การบริหารความขดัแยง  เทคนิคการบริหารเวลา   เทคนิคการปรับปรงุ

งาน  -เทคนิคการนาํเสนออยางมีประสทิธิภาพ  และการพฒันาความคิดริเริ่มสรางสรรค 

 

รูปแบบการเรียนรูเพ่ือพัฒนาสมรรถนะสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 

ตนเอง 

กลุม//ทีม 

กลุม//ทีม 



                                                                                                                                                          

 

แผนภาพท่ี 12  แผนภาพแสดงรูปแบบการเรียนรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง  
                            สําหรับกรอบภาพดังกลาวจะเห็นโครงสรางการพัฒนาการเรียนรูโดยการ

จัดรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรม

ทางหลวง เปนกรอบภาพท่ีแสดงการเช่ือมโยงสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการ
ทางกรมทางหลวง กับรูปแบบการเรียนรูท่ีเกิดจากตนเอง หรือรูปแบบการเรียนรูท่ีผานกลุม/ทีม  
                            และขอมูลของกรอบแผนภาพดังกลาวจะนําขอมูลมาจากการวิเคราะหสมรรถนะ
ของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงท่ีมีอยู 2 ระดับคือ 

- สมรรถนะระดับองคกร  ไดแก  การพัฒนาความคิดเชิงระบบ  การ 
พัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง  การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ  ทักษะการ
ติดตอส่ือสาร   การประชาสัมพันธเชิงรุก  การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร ความเช่ียวชาญทาง
วิศวกรรม  ทักษะการแกไขปญหา   การสอนงาน  การบริหารการเปล่ียนแปลง  จิตบริการ การ
บริหารเชิงกลยุทธระดับองคกร และทักษะการปรับปรุงงาน 

- และสมรรถนะระดับบุคคลไดแก  
                          ก   หมวดบริหาร  ไดแก  การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน  การสอนงาน  
ภาวะผูนํา  การวางแผนงาน  เทคนิคการแกไขปญหา  และการบริหารความขัดแยง   
                          ข  หมวดการพัฒนาตนเอง  ไดแก   เทคนิคการบริหารเวลา  เทคนิคการปรับปรุง
งาน เทคนิคการนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ   มนุษยสัมพันธ   การติดตอส่ือสาร จิตบริการ  และ
การพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
                        ค หมวดการพัฒนากลุมงาน  ไดแก  การทํางานเปนทีม การจัดการความรูและการ
บริหารความเส่ียง 
                       โดยผูวิจัยไดนําสมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงซึ่งมี 2 ระดับ 
คือสมรรถนะระดับองคกรและสมรรถนะระดับบุคคลมาแบงประเภทโดยแบงสมรรถนะตาม

เนื้อหาการเรียนรูในรูปแบบของการเรียนรูเร่ิมจากตนเอง  และรูปแบบการเรียนรูโดยผานกลุม  
สามารถแบงสมรรถนะตามระดับรูปแบบของการเรียนรูไดเปน 2 ระดับคือ  

-  หากเปนระดับสมรรถนะระดับตนเองจะใชรูปแบบการเรียนรู 
ในการช้ีนําตนเอง และ/หรือ การเรียนรูโดยการสรางองคความรู และ/หรือ การเรียนรูจาก
สถานการณ  และ/หรือรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ  
 



                                                                                                                                                          

 

-  และ หากเปนระดับสมรรถนะระดับกลุม/ทีมจะใชรูปแบบการ 
เรียนรูจากการปฏิบัติ    รูปแบบการแบบมีสวนรวม  รูปแบบการเรียนรูแบบรวมมือรวมใจ  และ
รูปแบบการเรียนรูแบบมีสวนรวม   
                       ดังนั้นในการดําเนินการวิจัย ผูวิจัยจึงไดเลือกตัวอยางมาพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง โดยกําหนดการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเอง   ซ่ึงเปนผลมาจากการดําเนินการวิจัยสอบถามสมรรถนะท่ีสําคัญท่ีสุดของกรมทางหลวง  
คือ หัวขอ “ทักษะการแกไขปญหา” โดยใชรูปแบบการเรียนรูจากการปฏิบัติ และวิธีจัดการเรียนรู 
แบบ Story Line  การอภิปรายกลุมเล็ก และกระบวนการกลุมสัมพันธ   
                   สําหรับแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัตินั้นมีแนวคิดท่ีใหความสําคัญในการแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึน เปนกระบวนการเรียนรูท่ีเกิดจากกลุมมารวมกันเพื่อแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากองคกร  
โดยภายใตกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัตินั้นทุกคนจะเกิดการเรียนรูและการพัฒนาไปสูการ

เรียนรูสําหรับตนและองคกร  โดยรูปแบบและองคประกอบของการเรียนรูจากการปฏิบัติจะ
ประกอบดวย  ปญหา  สภาพของปญหา  การคนหาสาเหตุ  การคนหาหนทางแกไขและลงมือปฏิบัติ
โดยกลุมคนท่ีอยูในองคกรนั้น    ซ่ึงการแกไขปญหาดังกลาวนั้น หากใชการเรียนรูจากการปฏิบัติ
แลว  ถือเปนการเรียนรูและประสบการณท่ีไดจากการแกไขปญหา  และองคความรูท่ีไดก็ไดมาจาก
ผลของการแกไขปญหาอาจจะวัดและประเมินออมาเปนผลลัพธท่ีชัดเจนได  แตเนื่องจากปญหาท่ี
เกิดข้ึนในองคกร บางคร้ังจะเปนปญหาเดิมท่ีเกิดข้ึน เพราะฉะน้ันหากมีการนําเอาผลของการเรียนรู
จากการปฏิบัติ หรือองคความรูท่ีเปนผลมาจากการแกไขปญหาตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติแลวมาแลกเปล่ียนเรียนรูจะเกิดเปนการพัฒนาองคความรูท่ีตอเนื่องจนกระท่ังเปนวงจรของ

ความรู  โดยกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรูนั้น อาจจะสามารถสรางเปนนวัตกรรมขององคความรู
ไดอยางไมจบส้ิน ดังนั้น 
                    และผลการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู สามารถสรุปไดวา การจัดการความรู 
เปนกระบวนการบริหารจัดการองคความรูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยอยูบนพื้นฐานของการ
สรางสรรคความรู  กระบวนการจัดการขอมูล กระบวนการทางเทคโนโลยีผสมผสานกับความรูใน
ตัวคนเพ่ือสรางสรรคองคความรูใหเกิดการพัฒนาตนและองคกรตอไป  

                     ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูมาบูรณาการ
เช่ือมโยง  โดยผลจากการศึกษาแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและแนวคิดการจัดการความรู 
พบวาการเรียนรูจากการปฏิบัติเปนการเรียนรูในรูปแบบกลุมซ่ึงอาศัยการทํางานเปนทีม มีการ
รวมมือกันในการแกไขปญหาจนไดผลสรุปเปนการสรางความรูใหม  สวนการศึกษาในแนวคิดการ



                                                                                                                                                          

 

จัดการความรูจะถือวาเปนเปนกระบวนการจัดการความรูโดยการสรางความรู เพื่อนําความรูมา
จัดการความรูแลกเปล่ียนเรียนรูจนเกิดการพัฒนาความรู   ซ่ึงผลลัพธสุดทายของการดําเนินการตาม
แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติจะไดองคความรูท่ีผานกระบวนการแกไขปญหาแลว ซ่ึงข้ันตอน
ดังกลาวจะเปนองคความรูท่ีสามารถนํามาแลกเปล่ียนการเรียนรูจนไดองคความรูท่ีไดรับการพัฒนา

และสารถตอเนื่องข้ึนเปนวงจรแหงการเรียนรู กลายเปนเกลียวคลื่นของความรูตอไป ดังนั้นเม่ือนํา
แนวคิดท้ังสองมาศึกษาบูรณาการก็สามารถสรางความสัมพันธเช่ือมโยงในข้ันตอนท่ี 7 ของแนวคิด
การเรียนรูจากการปฏิบัติคือ ข้ันตอนกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอม
สรุปสรางเปนองคความรูใหม กับข้ันตอนท่ี 1 ของแนวคิดการจัดการความรู  คือการสรางความรู
หลักท่ีจําเปน  โดยเปนการกําหนดความรูหลักท่ีจะตองนํามาพัฒนาใหเกิดสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงาน และจะตองสรางความรูเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรตามวิสัยทัศนขององคกร ซ่ึง
แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติจากการปฏิบัติจะเหมือนกับข้ันตอนท่ี 1 ของแนวคิดการจัดการ

ความรู 
               ท้ังนี้ ผูวิจัยสามารถแสดงกรอบความสัมพันธเช่ือมโยงระหวางแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและแนวคิดการจัดการความรูไดดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี 13 แผนภาพแสดงความสัมพันธระหวางวงจรการเรียนรูตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและวงจรการจัดการความรู 
                    และ จากกรอบแผนภาพดังกลาว  ผูวิจัยไดสรุปข้ันตอนการเรียนรูจากแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไดท้ังหมดมี 11 ข้ันตอน ดังนี้ 
                                1. การระบุปญหา เปนการคนหาปญหาหรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนท่ีเปนปญหาใน
องคการ ท้ังนี้อาจไดมาจากการสํารวจลงพื้นท่ีจริง  หาสาเหตุท่ีเกิดการทํางานท่ีไดประสิทธิภาพ
ลดลง  เกิดความขัดแยงในองคการ  การทํางานติดขัด  ผลงานไมไดตามเปาหมายท่ีกําหนด เปนตน 
                                 2.  การกําหนดวัตถุประสงคเม่ือพบปญหาท่ีเกิดข้ึนก็นํามาวิเคราะหกําหนด
วัตถุประสงคหรือผลลัพธท่ีตองการจากการแกไขปญหานั้น 

ลงมือ

ปฏิบัติ 

ระบุ

ปญหา 

การวางแผน

การแกไข

ปญหา 

กําหนด

สมาชิก 

กําหนด

วัตถุประสงค 

กลุม

วิเคราะห

ปญหา 

สรางความรู

ใหม 

เผยแพร

ความรู 

สกัด

ความรู 

จัดการ

ความรู 

ประยุกต 

ใช 
สรางความรู

ใหม 



                                                                                                                                                          

 

                                 3.   การกําหนดสมาชิกเพื่อตัดสินใจวางแผนในการแกปญหาดวยการเรียนรู
จากการปฏิบัติ   ดําเนินกําหนดสมาชิกท่ีมีผลตอการกอใหเกิดปญหาท้ังทางตรงและทางออม เปน
สมาชิกของกลุมในการดําเนินการแกไขปญหารวมกัน 
                                4.   กลุมวิเคราะหปญหา  หาขอมูล หาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนโดยการ
สรางสมมุติฐานรวมกัน  ผูท่ีเปนเจาของปญหาหรือฝายท่ีรับผิดชอบใหขอมูลและเสนอปญหา
ขอเท็จจริงตางๆท่ีเกี่ยวของ  กลุมวิเคราะหปญหา  กลุมวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันหาแนว
ทางการแกไข     กลุมเกิดความเขาใจในปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันกําหนดเปาหมายของปญหาท่ี
เกิดข้ึน 
                             5. การวางแผนการแกไขปญหา  กลุมกําหนดกลยุทธและวิธีการในการแกไข
ปญหา  
                             6.  การลงมือปฏิบัติ   กลุมและผูท่ีเกี่ยวของลงมือปฏิบัติเพื่อแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน
พรอมท้ังเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน   เกิดกิจกรรมหรือประสบการณใหม เกิด
กิจกรรมหรือประสบการณในการรับรูท่ีใหม 
                             7. การกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุปสรางเปน
องคความรูใหม   โดยเปนการกําหนดความรูหลักท่ีจะตองนํามาพัฒนาใหเกิดสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงาน และจะตองสรางความรูเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรตามวิสัยทัศนขององคกร 
                             8. การสกัดความรู เปนการสรุปองคความรูท่ีตองการจํานํามาใชในการจัดการ
ความรู เปนการคัดเลือกความรูท่ีจะนํามาใชใหเกิดความเหมาะสมและเปนท่ียอมรับของคนใน
องคการ 

                               9.  การประยุกตใชความรู เปนการนําความรูท่ีไดไปประยุกตใช  เปนการสราง
รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวางเพ่ือปรับเปล่ียนองคการใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อีกท้ัง

เปนการแลกเปล่ียนการเรียนรูเพื่อนํามาสูความรูหรือจัดหาความรูท่ีเหมาะสมกับกับบุคคลใน

องคการ  รวมท้ังเปนการประยุกตใชเคร่ืองมือทางดานเทคโนโลยีเพ่ือใหองคความรูมีประโยชน 
แพรหลายและเกิดกระบวนการทางความรูอยางเปนระบบ 
                            10. การจัดการความรู   เปนการนําความรูท่ีอยูในตัวบุคคลมาประสานสัมพันธ
รวมกันเพื่อใหเกิดการปรับเปล่ียนและนําไปสูองคความรูท่ีแทจริงของคนในองคกร  เปน
กระบวนการปรับเปล่ียนท่ีเกิดจาการยอมรับ และความรูสึกรวมกันของคนในองคกรอยางเปน
ระบบเพื่อใหเกิดพลวัตรการเรียนรู และสามารถทําใหคนในองคการท่ีไดรับความรู   สามารถนํา
ความรูท่ีไดไปประยุกตใชไดอยางเหมาะสม กอใหเกิดการพัฒนาในองคความรูอยางเปนระบบ 



                                                                                                                                                          

 

                              11. การเผยแพรความรู เปนการนําความรูท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรู
ท้ังหมดไปเผยแพรเพื่อเปนตัวอยางอางอิงเพื่อใหเกิดการรับรู การจัดการความรู การปรับเปลี่ยน 
และการปรับใชอยางเปนพลวัตอยางตอเนื่อง  รวมท้ังมีการดําเนินการจดบันทึกเพื่ออางอิงและเพ่ือ
เปนฐานขอมูลในการจัดการความรูตอไป 
 
             สําหรับผลของการศึกษาขอมูลและกรอบแนวคิดท้ังหมด ผูวิจัยจึงขอเสนอกรอบแนวคิดใน
การดําเนินการวิจัย ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 

                                                                                         
 
 
 
 
  
                  
 
                     
                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะของขาราชการ 
แขวงการทาง กรมทางหลวง 

การเรียนรูจากการปฏิบัติ 
 ( Action Learning) 
1. การระบุปญหา 
2. การกําหนดวัตถุประสงค 
3. การกําหนดสมาชิก 
4.กลุมวิเคราะหปญหา 
5. การวางแผนในการแกไข
ปญหา 
6. การลงมือปฏิบัติ 
7. การกระทําซ้ําจนกระทั่งหมด
ปญหา หรือพบแนวทางใหม
พรอมสรุปสรางเปนองคความรู

 การจัดการความรู 
 ( Knowledge Management) 
1. การสรางความรู 
2. การสกัดความรู 
3. การประยุกตใชความรู 
4. การจัดการความรู 
5. การเผยแพรความรู 

1.การระบุปญหา/          
   เหตุการณที่เกิดขึ้น 
2. การกําหนด   
   วัตถุประสงค                             
3.การกําหนดสมาชิก 
4. กลุมวิเคราะหปญหา 
5. การวางแผนในการ 
   แกไขปญหา 
6. การลงมือปฏิบัติ 
7. การกระทําซ้ําจนกระทั่ง 
    หมดปญหา หรือพบ 
    แนวทางใหมพรอมสรุป 
    สรางเปนองคความรู 
    ใหม 
 8. การสกัดความรู 
 9. การประยุกตใชความรู 
10. การจัดการความรู 
11. การเผยแพรความรู 

ปจจัยและเง่ือนไขในการใช

รูปแบบการฝกอบรมตามแนวคิด

การเรียนรูจากการปฏิบัติและ

การจัดการความรูเพื่อสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของขาราชการ

แขวงการทาง  กรมทางหลวง   

ขาราชการ 
แขวงการทาง 
กรมทางหลวงมี
ความรู ทักษะ และ
เจตคติเกี่ยวกับ
สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

สมรรถนะขององคกรกรมทางหลวง 

สมรรถนะประจําตําแหนงของ 
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 

ความรูเก่ียวกับสมรรถนะ 

วิธีการจัดการเรียนรูผูใหญ 

แนวคิดเก่ียวกับการประเมิน

ความตองการ 



 

 

บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
                           การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยและพัฒนาเพ่ือพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพ่ือแสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจาก
การปฏิบัติและการจัดการความรู โดยมีข้ันตอนการวิจัยดังตอไปนี้ 
                            ระยะท่ี  1    การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการ 
แขวงการทาง กรมทางหลวง     
                            ระยะท่ี  2     การพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ

ความรู 
- การสังเคราะหข้ันตอนรูปแบบการเรียนรู 
- การพัฒนาหนวยการเรียนรูของรูปแบบการเรียนรู 
- การทดลองใชรูปแบบการเรียนรู 
- การสรุปผลการเรียนรู 

                            ระยะท่ี  3    การศึกษาปจจัยและเง่ือนไขท่ีเปนผลกระทบท่ีเกิดจากการใชรูปแบบ
การเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง
ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
                            เปนการการสํารวจปจจัยและเง่ือนไขท่ีเปนผลกระทบท่ีเกิดจากการใชรูปแบบการ
เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตาม
แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู (ท่ีผานการทดลองการใชรูปแบบรูปแบบ
การเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง
ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู)   สําหรับรายละเอียดมีดังนี้ 
 
 
 
 
การอภิปรายกลุมยอยและกลุมใหญ   รูปแบบกระบวนการ  และกระบวนกลุม   

 



                                                                                                                                                          

 

ระยะท่ี 1    การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง  
กรมทางหลวง     
1.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
                  กลุมประชากรคือ ขาราชการระดับผูบังคับบัญชาผูกําหนดสมรรถนะใหแกขาราชการ
แขวงการทางและผูท่ีปฏิบัติงานเปนขาราชการในสังกัดแขวงการทางของกรมทางหลวง ซ่ึงแขวง
การทางของกรมทางหลวงมีท้ังหมด 105 แขวงการทางกระจายอยูท่ัวท้ังประเทศไทย ในแต แขวง
การทางจะประกอบไปดวยฝายชาง     ฝายหมวดการและฝายบริหารงานท่ัวไป ผูวิจัยดําเนินการ
เกี่ยวกลุมตัวอยาง ดังน้ี 
                     กลุมตัวอยางกลุมแรกประกอบดวยระดับผูบังคับบัญชา ไดแก กลุมตัวอยางจะเปน

ขาราชการที่ปฏิบัติงานในตําแหนง  อธิบดี  รองอธิบดี  วิศวกรใหญ  ผูอํานวยการสํานักทางหลวง  
ผูอํานวยการแขวงการทาง  จะใชวิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง  (Purposive Sampling) เนื่องดวย
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูรับผิดชอบในการกําหนดใหขาราชการในความรับผิดชอบปฏิบัติงานใน

ตําแหนงหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  ดังนั้นผูบังคับบัญชาในทุกระดับควรจะเปนผูกําหนด
สมรรถนะท่ีตองการไดดีท่ีสุด ซ่ึงกลุมประชากรของผูบังคับบัญชาตามสายงานของแขวงการทาง 
ประกอบดวยขาราชการระดับบริหาร  ไดแก  อธิบดี จํานวน  1 คน  รองอธิบดี จํานวน 4 คน  
วิศวกรใหญ  จํานวน 6 คน  ผูอํานวยสํานักทางหลวงจํานวน  18 คน  และผูอํานวยการแขวงการทาง 
จํานวน 105 คนโดยจํานวนกลุมเปาหมายท้ังหมดจะอยูกระจายกันท่ัวประเทศไทย 
                     กลุมตัวอยางกลุมท่ีสองประกอบดวย. ขาราชการผูปฏิบัติงานในแขวงการทาง                     
ใชวิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง   (Purposive Sampling) หนวยงานท้ังหมดของกรมทางหลวงท่ี
ปฏิบัติงานในช่ือหนวยงานวา แขวงการทาง  มีท้ังหมด 105 หนวยงาน และเจาะจงตําแหนงของ
ขาราชการผูปฏิบัติงานของแขวงการทาง  โดยผูวิจัยจะสงแบบสอบถามไปใหหนวยงานแขวงการ
ทางตอบโดยวิธีการเจาะจงเฉพาะตําแหนงของผูปฏิบัติงานในแขวงการทาง ไดแก 
                            - หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไปจํานวน  1 คน และผูใตบังคับบัญชาในสายงาน
จํานวน 1 คน 
                            -  หัวหนาฝายชาง จํานวน 1 คน  และผูใตบังคับบัญชาในสายงาน  จํานวน 1 คน 
                            - หัวหนาฝายหมวดการทาง จํานวน 1 คน และผูใตบังคับบัญชาในสายงาน 
จํานวน 1 คน 
                      รวมจํานวนกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 764  คน 
 



                                                                                                                                                          

 

1.2 เคร่ืองมือในการวิจัย   
                       ผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถาม  เร่ือง  การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง โดยลักษณะของแบบสอบถามจะมีสวนประกอบ ดังนี้  

                       สวนท่ี  1     ขอมูลท่ัวไป  โดยจะใหผูตอบแบบสอบถามระบุตําแหนงท่ีปฏิบัติงาน
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงน้ันๆ   
                        โดยแบบสํารวจจะเปนการเลือกตอบตามตําแหนงท่ีปฏิบัติงานในปจจุบัน  ซ่ึง
ตําแหนงของผูตอบแบบสอบถามจะเปนผูท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง

ไดแก ตําแหนง  อธิบดี  รองอธิบดี  วิศวกรใหญ  ผูอํานวยการสํานักทางหลวง   ผูอํานวยการแขวง
การทาง  หัวหนาฝายบริหารทั่วไป  เจาหนาท่ีสังกัดฝายบริหารงานท่ัวไป  หัวหนาฝายวิศวกรรม  
เจาหนาท่ีสังกัดฝายวิศวกรรม  หัวหนาฝายหมวดการทาง และเจาหนาท่ีสังกัดฝายหมวดการทาง 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนการเลือกตอบตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ไดแก  ไมถึง 1   ป   
1-3 ป   5-10 ป  10-15 ป 15-20 ป และมากกวา 20 ป  
                        สวนท่ี  2      การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของขาราชการแขวง
การทาง กรมทางหลวง   
                        โดยผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหและสังเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
ขาราชการแขวงการทาง โดยสมรรถนะระดับองคกรไดมาจากการวิเคราะห วิสัยทัศน  พันธกิจและ
คานิยมขององคกรกรมทางหลวง  กับหนาท่ีความรับผิดชอบของขาราชการแขวงการทางกรมทาง
หลวง   และสมรรถนะระดับบุคคลไดมาจากการวิเคราะหหนาท่ีและความรับผิดชอบประจํา
ตําแหนงและมาตรฐานประจําตําแหนงของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง   
                         และผลสรุปของการกําหนดหัวขอสมรรถนะ มีดังนี้ 

- สมรรถนะระดับองคกรกรมทางหลวง  ไดแก  การพัฒนาความ 
คิดเชิงระบบ   การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง  การใหบริการท่ีดี  การพัฒนา
ความคิดเชิงบูรณาการ  ทักษะการติดตอส่ือสาร  การประชาสัมพันธเชิงรุก  การสรางมนุษยสัมพันธ
ระดับองคกร  ความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม ทักษะการแกไขปญหา การสอนงาน การบริหารการ
เปล่ียนแปลง จิตบริการ การบริหารเชิงกลยุทธระดับองคกร  ทักษะการปรับปรุงงาน  และการ
วางแผนระบบงาน 

- สมรรถนะระดับบุคคลท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงขาราชการ 
แขวงการทาง กรมทางหลวง มี 3 หมวด  ดังนี้  



                                                                                                                                                          

 

หมวดบริหาร  ไดแก   การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน  การสอนงาน  ภาวะผูนํา   การ
วาง 
แผนงาน  เทคนิคการแกไขปญหา  และการบริหารความขัดแยง 
หมวดการพัฒนาตนเอง  ไดแก  เทคนิคการบริหารเวลา  เทคนิคการปรับปรุงงาน  เทคนิคการ
นําเสนออยางมีประสิทธิภาพ  การสรางมนุษยสัมพันธระดับหนวยงาน  การติดตอส่ือสาร  การ
พัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และความรับผิดชอบในหนาท่ี 
หมวดการพัฒนากลุมงาน  ไดแก การทํางานเปนทีม  การจัดการความรู  และการบริหารความเส่ียง 
                    สําหรับรายละเอียดของแบบสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของขาราชการ
แขวงการทางกรมทางหลวงจะกําหนดนิยามของสมรรถนะและและใหผูตอบตอบเก่ียวกับ

สมรรถนะที่มีอยูในปจจุบันและสมรรถนะที่คาดหวังวาควรมีในอนาคต  โดยเลือกตอบตามมาตรา
สวนประมาณคาแบบประเมินตนเอง (Clawson, Kotter, Faux, & McArthur, 1992)  เปน  5 ระดับ  
ไดแก   

0 ความหมาย  ไมมีสมรรถนะเลย/มีสมรรถนะนอยมาก 
1 ความหมาย   มีสมรรถนะนอย 
2 ความหมาย  มีสมรรถนะระดับปานกลาง 
3 ความหมาย  มีสมรรถนะระดับท่ีดี 
4 ความหมาย  มีสมรรถนะระดับท่ีดีมาก 

สําหรับแบบสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง

ดังกลาวนั้นผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการประเมินผลดังนี้ 
0.00 - 0.99        หมายถึง        ไมมีสมรรถนะเลย/มีสมมรรถนะนอยท่ีสุด 
1.00 – 1.99       หมายถึง         มีสมมรรถนะระดับนอย 
2.00 – 2.99       หมายถึง         มีสมมรรถนะระดับปานกลาง 
3.00 – 3.99       หมายถึง         มีสมมรรถนะระดับมาก 

             4.00 – 5.00       หมายถึง         มีสมมรรถนะระดับมากท่ีสุด 
                    การเลือกสมรรถนะท่ีสําคัญท่ีสุดตอการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง 

กรมทางหลวงผูวิจัยจะหาคามาจาก  คาของการประเมินท่ีมีคาสูงสุด  ( x̄  )ท่ีไดมาจากความตาง
ระหวางสมรรถนะท่ีมีอยูในปจจุบันกับสมรรถนะท่ีตองการในอนาคต   (สมรรถนะท่ีจําเปน  = 
สมรรถนะท่ีตองการในอนาคต – สมรรถนะท่ีมีอยูในปจจุบัน) 
 



                                                                                                                                                          

 

ข้ันตอนในการสรางเคร่ืองมือระยะท่ี 1 :  

                          1. ผูวิจัยดําเนินการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวของ  ไดแก ทฤษฏี   เอกสาร ตํารา วารสาร 
บทความ   รายงานและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะ  วิสัยทัศน  คานิยม พันธกิจ ของกรมทาง
หลวง  ลักษณะงานขาราชการแขวงการทาง   และหนาท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีของ
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 
                            2. จัดทําตารางการวิเคราะหขอมูลเพื่อกําหนดสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง  ซ่ึงลักษณะของการจัดทําจะจัดทําเปนตารางวิเคราะห

เปรียบเทียบขอมูลระหวางขอมูลขององคกรกับหัวขอสมรรถนะท่ีทําใหการปฏิบัติงานเปนไปใน

ทิศทางเดียวกับท่ีองคกรกําหนด  และ จัดทําเปนตารางวิเคราะหเปรียบเทียบขอมูลระหวางขอมูล
ของมาตรฐานการปฏิบัติงานประจําตําแหนงกับหัวขอสมรรถนะท่ีทําใหเปาหมายการปฏิบัติงาน

เปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว   ซ่ึงจะจัดทําขอมูลออกเปน  2 ระดับ คือ ระดับองคกร และระดับ
บุคคล   โดยการวิเคราะหสมรรถนะระดับองคกรจะนําขอมูลจากวิสัยทัศน  พันธกิจ คานิยม และ 
กลยุทธของกรมทางหลวงมาจัดทําและคัดเลือกหัวขอของสมรรถนะที่จะทําใหวิสัยทัศน  พันธกิจ 
คานิยม และกลยุทธของกรมทางหลวงเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไวของกรมทางหลวง  สวน
สมรรถนะระดับบุคคลจะนําขอมูลมาตรฐานการปฏิบัติประจําตําแหนงของบุคลากรแขวงการทาง 
กรมทางหลวงมาจัดทําและคัดเลือกหัวขอของสมรรถนะท่ีจะทําใหการปฏิบัติของบุคลากรแขวง

การทางกรมทางหลวงเปนไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนดไว  และหลังจากนั้น ผูวิจัยนํา
หัวขอสมรรถนะท้ังหมด  คือ  
               - สมรรถนะระดับองคกรกรมทางหลวง  คือ การพัฒนาความคิดเชิงระบบ    การพัฒนา
คูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง    การใหบริการที่ดี    การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ   
ทักษะการติดตอส่ือสาร   การประชาสัมพันธเชิงรุก    การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร   ความ
เช่ียวชาญทางวิศวกรรม  ทักษะการแกไขปญหา   การสอนงาน   การบริหารการเปล่ียนแปลง  จิต
บริการ   การบริหารเชิงกลยุทธระดับองคกร  ทักษะการปรับปรุงงาน  และการวางแผนระบบงาน                   
              - สมรรถนะระดับบุคคลท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง มี 
3 หมวด  คือ หมวดบริหาร   หมวดการพัฒนาตนเอง และหมวดการพัฒนากลุมงาน ซ่ึงมี
รายละเอียด  ดังนี้  
                       ก   หมวดบริหาร  ไดแก  การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน   การสอนงาน     
ภาวะผูนํา    การวางแผนงาน   เทคนิคการแกไขปญหา   และการบริหารความขัดแยง 



                                                                                                                                                          

 

                       ข  หมวดการพัฒนาตนเอง   ไดแก  เทคนิคการบริหารเวลา   เทคนิคการปรับปรุงงาน     
เทคนิคการนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ   การสรางมนุษยสัมพันธระดับหนวยงาน   การ
ติดตอส่ือสาร   การพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และความรับผิดชอบในหนาท่ี 
                       ค   หมวดการพัฒนากลุมงาน   ไดแก  การทํางานเปนทีม   การจัดการความรูและการ
บริหารความเส่ียง 
                     หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนําสมรรถนะทั้งหมดมากําหนดเปนขอมูลในการสรางหัวขอ
สมรรถนะในการสรางแบบสอบถามเพื่อหาคาความจําเปนของหัวขอสมรรถนะท่ีจําเปนสูงสุด

สําหรับการปฏิบัติของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 
                       3. ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถามเพ่ือสํารวจหาสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  โดยนําแบบสอบถามซ่ึงตําแหนงของผูตอบ
แบบสอบถามจะเปนผูท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางไดแก ตําแหนง  
อธิบดี  รองอธิบดี  วิศวกรใหญ  ผูอํานวยการสํานักทางหลวง   ผูอํานวยการแขวงการทาง  หัวหนา
ฝายบริหารท่ัวไป  เจาหนาท่ีสังกัดฝายบริหารงานท่ัวไป  หัวหนาฝายวิศวกรรม  เจาหนาท่ีสังกัดฝาย
วิศวกรรม  หัวหนาฝายหมวดการทาง และเจาหนาท่ีสังกัดฝายหมวดการทาง 

4. นําแบบสอบถามท่ีไดเสนออาจารยท่ีปรึกษา ตรวจ ปรับและแกไข 
5. นําแบบสอบถามท่ีไดเสนอผูเช่ียวชาญเพื่อหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

โดยเปนผูเช่ียวชาญทางดานงานวิจัย จํานวน 1 ทาน ผูเช่ียวชาญทางดานการจัดการความรู จํานวน 1 
ทาน  ผูเช่ียวชาญทางดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  จํานวน 1 ทาน  ผูเช่ียวชาญทางดานการศึกษา
นอกระบบโรงเรียน จํานวน 1 ทาน และผูเช่ียวชาญทางดานการกําหนดมาตรฐานของตําแหนงของ
ขาราชการพลเรือน  ( ภาคผนวก ก) 
                        ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปใหผูเช่ียวชาญ ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา โดยการ
หาคาดัชนีความสอดคลอง (index of item – objective congruence: IOC)  ซ่ึงมีเกณฑในการ
พิจารณาคา IOC ดังนี้ 

            ขอคําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.7 – 1.00  คัดเลือกไวใชได 
            ขอคําถามท่ีมีคา IOC ต่ํากวา 0.7 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดท้ิง 
 
                สูตร         IOC   =            

 
          

R 
N 



                                                                                                                                                          

 

           IOC  แทน   คาดัชนีความสอดคลอง 
            R    แทน   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
            N   แทน   จํานวนผูเช่ียวชาญ  

                         ผลปรากฏวา  คา IOC ไดคาคะแนนรวมท้ังฉบับ .75  และในทุกขอ   ยกเวน ในเร่ือง 
สมรรถนะของขาราชการกรมทางหลวง ในสวน สมรรถนะขององคกร ขอ 3 เร่ือง การใหบริการท่ีดี  
ไดคา IOC .25 ซ่ึงตํ่ากวาเกณฑท่ีกําหนด  ซ่ึงในกรณีนี้ หัวขอสมรรถนะเร่ือง การใหบริการท่ีดี 
อาจจะไปซํ้าซอนกับหัวขอสมรรถนะ เร่ืองจิตบริการ  ดังนั้นในแบบสอบถามจึงตัดสมรรถนะของ
องคกร ขอ3 เร่ือง การใหบริการที่ดีออก  นอกจากนั้นผูเช่ียวชาญยังเห็นวา  แบบสอบถามควรจะ
เพิ่มขาราชการผูบริหารดวยเนื่องจากเปนผูกําหนดนโยบาย  นอกจากนั้น ผูเช่ียวชาญมีความเห็น 
การกําหนดเฉพาะหัวขอเร่ืองของสมรรถนะ อาจจะไมความเปนปรนัย จึงใหเพิ่ม นิยามของ
สมรรถนะในทุกหัวขอ 

6. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลและขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญและดําเนินการแกไขท้ัง 
พรอมท้ังปรึกษา  ปรับ  และแกไขรวมกับอาจารยท่ีปรึกษา 

7. ดําเนินการ ทดลอง  (  Try-out ) กับแขวงการทาง  จํานวน 5 หนวยงานและนํา 
ขอมูลท่ีไดมาหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
                           ผูวิจัยไดดําเนินการสุมตัวอยางแบบไมเจาะจง ไดจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน  5  
แขวงการทาง ไดแก  แขวงการแพร    แขวงการทางมหาสารคาม  แขวงการทางพังงา    แขวงการ
ทางกระบ่ี และแขวงการทางนครนายก และดําเนินการทดลองเพื่อหาความเชื่อม่ัน   (Reliability) 
ของแบบสอบถามโดยใชสูตร สัมประสิทธ์ิแอลฟา   (Alpha-Coefficient) ของ ครอนบาค 
(Cronbach.1970 : 161) 
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            เม่ือ α  แทน คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
                 n  แทน จํานวนขอในแบบสอบถาม 
           ∑Si

2         แทน ผลรวมของคาคะแนนความแปรปรวนเปนรายขอ 
              St

2    แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 



                                                                                                                                                          

 

                            ผูวิจัยไดกําหนดคาระดับความเช่ือม่ันท่ีระดับ 0.70-0.95 และเม่ือผูวิจัยดําเนินหา
คาความเช่ือม่ัน พบวาคาความเช่ือม่ันในสวนของสมรรถนะระดับองคกร = .817  และคาความ
เช่ือม่ันในสวนของสมรรถนะระดับบุคคล = .823   รวมคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม = .879 
ถือวาแบบสอบถามมีคาระดับความเช่ือม่ัน = .879 

8. นําแบบสอบถามท่ีผานการหาความเชื่อม่ัน เสนออาจารยท่ีปรึกษา และเม่ือผาน 
ความเห็นชอบจากอาจารยท่ีปรึกษาจึงนําไปใชกับกลุมประชากรไปเก็บขอมูลท่ีใชในการวิจัย  
        
1.3    การเก็บรวบรวมขอมูล  เปนการเก็บขอมูลทางโดยตนเองและทางไปรษณีย  โดยสง

แบบสอบถามใหกับขาราชการระดับบริหารของกรมทางหลวง  ไดแก  อธิบดี (1) รองอธิบดี (4) 
วิศวกรใหญ  (6) ผูอํานวยการสํานักทางหลวง (18)  ผูอํานวยการแขวงการทาง (105)   และ
ขาราชการที่ปฏิบัติงานในแขวงการทาง ( 630) ไดแก ผูปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาฝาย
บริหารงานท่ัวไปและผูใตบังคับบัญชาในสายงานจํานวน 1 คน   ผูปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนา
ฝายชางจํานวน 1 คนและผูใตบังคับบัญชาในสายงานจํานวน 1 คน  และผูปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาฝายหมวดการทางจํานวน 1 คนและผูใตบังคับบัญชาในสายงานจํานวน 1 คน  รวม
ขาราชการท่ีปฏิบัติงานในแขวงการทางจํานวน 6 คนตอ 1 หนวยงาน  จํานวน 105 แขวงการทาง  
รวมท้ังส้ิน 764  ฉบับ และไดรับกลับคืนมา 574  ฉบับ คิดเปน   75.13 % 
 
1.4   การวิเคราะหขอมูล 
         สวนท่ี 1     ขอมูลท่ัวไป  จะนําเสนอเปนคาเฉล่ีย ( Mean) 
         สวนท่ี 2     ขอมูลการสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง 
กรมทางหลวงจะนําขอมูลท้ังหมดมาสรุปพรอมเสนอคาเปนคาเฉล่ีย  (Mean )  
 
ระยะท่ี 2   การพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการ
แขวงการทาง  กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
 
 2.1  การสังเคราะหขั้นตอนของรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
                  การสังเคราะหข้ันตอนของรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ผูวิจัยไดดําเนินการตามรายละเอียด  ดังนี้ 



                                                                                                                                                          

 

 
 

1 ผูวิจัยดําเนินการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวของ  ไดแก ทฤษฏี  เอกสาร ตําราวารสาร  
บทความ   รายงานและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการเรียนรูจากการปฏิบัติรวมท้ังนําผลท่ีไดจากการ
สรุปผลทําใหไดข้ันตอนการเรียนรูจากการปฏิบัติจํานวน   7  ข้ันตอน  ดังนี้                                   
                    ข้ันตอนท่ี 1 การระบุปญหา เปนการคนหาปญหาหรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนท่ีเปนปญหา
ในองคการ ท้ังนี้อาจไดมาจากการสํารวจลงพื้นท่ีจริง  หาสาเหตุท่ีทําใหเกิดปญหา 
                    ข้ันตอนท่ี 2 การกําหนดวัตถุประสงคเม่ือพบปญหาท่ีเกิดข้ึนก็นํามาวิเคราะหกําหนด
วัตถุประสงคหรือผลลัพธท่ีตองการจากการแกไขปญหานั้น 
                    ข้ันตอนท่ี 3  การกําหนดสมาชิกเพื่อตัดสินใจวางแผนในการแกปญหาดวยการเรียนรู
จากการปฏิบัติ   ดําเนินกําหนดสมาชิกท่ีมีผลตอการกอใหเกิดปญหาท้ังทางตรงและทางออม เปน
สมาชิกของกลุมในการดําเนินการแกไขปญหารวมกัน 
                   ข้ันตอนท่ี 4   กลุมวิเคราะหปญหา  หาขอมูล หาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนโดยการ
สรางสมมุติฐานรวมกัน  ผูท่ีเปนเจาของปญหาหรือฝายท่ีรับผิดชอบใหขอมูลและเสนอปญหา
ขอเท็จจริงตางๆที่เกี่ยวของ  กลุมวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันหาแนวทางการแกไข     กลุม
เกิดความเขาใจในปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันกําหนดเปาหมายของปญหาท่ีเกิดข้ึน 
                   ข้ันตอนท่ี  5  การวางแผนในการแกไขปญหา   โดยใหกลุมกําหนดกลยุทธในการแกไข
ปญหาและวิธีการในการแกไขปญหา  
                   ข้ันตอนท่ี  6  การลงมือปฏิบัติ   กลุมและผูท่ีเกี่ยวของลงมือปฏิบัติเพื่อแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนพรอมท้ังเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน   เกิดกิจกรรมหรือประสบการณใหม 
เกิดกิจกรรมหรือประสบการณในการรับรูท่ีใหม 
                   ข้ันตอนท่ี  7  การกระทําซํ้าจนกระทั่งหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุป
สรางเปนองคความรูใหม   โดยเปนการกําหนดความรูหลักท่ีจะตองนํามาพัฒนาใหเกิดสมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงาน และจะตองสรางความรูเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรตามวิสัยทัศนของ
องคกร 
                    2  ผูวิจัยดําเนินการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวของ  ไดแก ทฤษฏี  เอกสาร ตํารา วารสาร 
บทความ   รายงานและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดการความรูรวมท้ังนําผลที่ไดจากการสรุปผลทํา
ใหไดข้ันตอนการจัดการความรูจํานวน   5  ข้ันตอน 



                                                                                                                                                          

 

                    ข้ันตอนท่ี 1  การสรางความรูหลักท่ีจําเปน    เปนการกําหนดความรูหลักท่ีจะตองนํามา
พัฒนาใหเกิดสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน และจะตองสรางความรูเพื่อนําไปสูเปาหมายของ
องคกรตามวิสัยทัศนขององคกร 
                   ข้ันตอนท่ี 2  การสกัดความรู   เปนการสรุปองคความรูท่ีตองการจํานํามาใชในการ
จัดการความรู เปนการคัดเลือกความรูท่ีจะนํามาใชใหเกิดความเหมาะสมและเปนท่ียอมรับของคน
ในองคการ 
                   ข้ันตอนท่ี  3  การประยุกตใชความรู   เปนการนําความรูท่ีไดไปประยุกตใช  เปนการ
สรางรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวางเพ่ือปรับเปล่ียนองคการใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อีก
ทั้งเปนการแลกเปล่ียนการเรียนรูเพื่อนํามาสูความรูหรือจัดหาความรูท่ีเหมาะสมกับกับบุคคลใน

องคการ  รวมท้ังเปนการ การประยุกตใชความรู เปนการนําความรูท่ีไดไปประยุกตใช  เปนการ
สรางรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวางเพ่ือปรับเปล่ียนองคการใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อีก
ท้ังเปนการแลกเปล่ียนการเรียนรูเพื่อนํามาสูความรูหรือจัดหาความรูท่ีเหมาะสมกับกับบุคคลใน

องคการ  รวมท้ังเปนการประยุกตใชเคร่ืองมือทางดานเทคโนโลยีเพ่ือใหองคความรูมีประโยชน 
แพรหลายและเกิดกระบวนการทางความรูอยางเปนระบบ 
                  ข้ันตอนท่ี 4  การจัดการความรู   เปนการนําความรูท่ีอยูในตัวบุคคลมาประสานสัมพันธ
รวมกันเพื่อใหเกิดการปรับเปล่ียนและนําไปสูองคความรูท่ีแทจริงของคนในองคกร  เปน
กระบวนการปรับเปล่ียนท่ีเกิดจาการยอมรับ และความรูสึกรวมกันของคนในองคกรอยางเปน
ระบบเพื่อใหเกิดพลวัตรการเรียนรู และสามารถทําใหคนในองคการท่ีไดรับความรู   สามารถนํา
ความรูท่ีไดไปประยุกตใชไดอยางเหมาะสม กอใหเกิดการพัฒนาในองคความรูอยางเปนระบบ 
                  ข้ันตอนท่ี 5 การเผยแพรความรู เปนการนําความรูท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรู
ท้ังหมดไปเผยแพรเพื่อเปนตัวอยางอางอิงเพื่อใหเกิดการรับรู การจัดการความรู การปรับเปลี่ยน 
และการปรับใชอยางเปนพลวัตอยางตอเนื่อง  รวมทั้งมีการดําเนินการจดบันทึกเพื่ออางอิงและเพ่ือ
เปนฐานขอมูลในการจัดการความรูตอไป 

3. การกําหนดข้ันตอนในการสรางรูปแบบการเรียนรูตามแนวคิดการเรียนรูจาก 

การปฏิบัติและการจัดการความรูเพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวง

การทาง กรมทางหลวง    จะเปนการนําข้ันตอนการสังเคราะห ข้ันตอนการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
และข้ันตอนการจัดการความรูมาบูรณาการโดยยึดหลักของความเหมือน ซ่ึงจากการวิเคราะห
ข้ันตอนของการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู  จะมีขอท่ีสามารถมาเช่ือมโยงและ
เกี่ยวเนื่องกับเปนกระบวนการเดียวกัน  คือ ข้ันตอนท่ี  7  ของข้ันตอนของการเรียนรูจากการปฏิบัติ 



                                                                                                                                                          

 

คือ กระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุปสรางเปนองคความรูใหมและ
ข้ันตอนท่ี  1 ของข้ันตอนการจัดการความรู คือ  การสรางความรูหลักท่ีจําเปน ท่ีเปนการกําหนด

ความรูหลักท่ีจะตองนํามาพัฒนาใหเกิดสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานซ่ึงจากการวิเคราะหจะ

พิจารณาไดวา ท้ัง  2 ข้ันตอน มีความสัมพันธและตอเนื่องกลาวคือ เม่ือมีการกระทําซํ้าเพ่ือการ
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน  จนกระท่ังสามารถสรุปเปนองคความรูใหม  ซ่ึงองคความรูใหมนั้นก็คือ องค
ความรูหลักท่ีจําเปนในการ  ดังนั้น ในข้ันตอนท่ี 7 ของรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะ
การปฏิบัติสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและ

การจัดการความรูจึงเปนการผสมผสานระหวาง ข้ันตอนท่ี 7 ของการเรียนรูจากการปฏิบัติ  และ
ข้ันตอนท่ี 1 ของการจัดการความรู  ซ่ึงหลังจากท่ีมีการผสมผสานกันไดจึงไดขอสรุปข้ันตอนท่ี 7 วา  
เปนการกระซํ้าจนกระทั่งหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุปสรางเปนองคความรูใหม   
โดยเมื่อนํามาวิเคราะหและสังเคราะหเพ่ือสรางข้ันตอนของกระบวนการเรียนรู   สามารถกําหนด
เปนข้ันตอนไดดังนี้         

ข้ันตอนท่ี 1 การระบุปญหา     เปนการคนหาปญหาหรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนท่ี 
เปนปญหาในองคการ ท้ังนี้อาจไดมาจากการสํารวจลงพื้นท่ีจริง  หาสาเหตุท่ีเกิดการทํางานท่ีได
ประสิทธิภาพลดลง  เกิดความขัดแยงในองคการ  การทํางานติดขัด  ผลงานไมไดตามเปาหมายที่
กําหนด เปนตน 

ข้ันตอนท่ี  2  การกําหนดวัตถุประสงคเม่ือพบปญหาท่ีเกิดข้ึนก็นํามา 
วิเคราะหกําหนดวัตถุประสงคหรือผลลัพธท่ีตองการจากการแกไขปญหานั้น 

        ข้ันตอนท่ี  3  การกําหนดสมาชิกเพื่อตัดสินใจวางแผนในการแกปญหาดวย 
การเรียนรูจากการปฏิบัติดําเนินกําหนดสมาชิกท่ีมีผลตอการกอใหเกิดปญหาท้ังทางตรงและ

ทางออม เปนสมาชิกของกลุมในการดําเนินการแกไขปญหารวมกัน 
                                ข้ันตอนท่ี  4  กลุมวิเคราะหปญหา  กลุมดําเนินการวิเคราะหปญหา หาขอมูล 
หาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนโดยการสรางสมมุติฐานรวมกัน ผูท่ีเปนเจาของปญหาหรือฝายท่ี
รับผิดชอบใหขอมูลและเสนอปญหาขอเท็จจริงตางๆท่ีเกี่ยวของ   กลุมวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนและ
รวมกันหาแนวทางการแกไข   กลุมเกิดความเขาใจในปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันกําหนดเปาหมาย
ของปญหาท่ีเกิดข้ึน 

ข้ันตอนท่ี  5   การวางแผนในการแกไขปญหา  กลุมกําหนดกลยุทธและวิธีการ 
ในการแกไขปญหา 
 



                                                                                                                                                          

 

ข้ันตอนท่ี  6  การลงมือปฏิบัติ  กลุมและผูท่ีเกี่ยวของลงมือปฏิบัติเพื่อแกไข 
ปญหาท่ีเกิดข้ึนพรอมท้ังเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน  เกิดกิจกรรมหรือ
ประสบการณเปนผลใหเกิดการรับรูท่ีใหม 

ข้ันตอนท่ี  7  การกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอม 
สรุปสรางเปนองคความรูใหม     มีการกําหนดความรูหลักท่ีจะตองนํามาพัฒนาใหเกิดสมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงาน และจะตองสรางความรูเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรตามวิสัยทัศนของ
องคกร 

ข้ันตอนท่ี  8  การสกัดความรูเปนการสรุปองคความรูท่ีตองการนํามาใชในการ 
จัดการความรู เปนการคัดเลือกความรูท่ีจะนํามาใชใหเกิดความเหมาะสมและเปนท่ียอมรับของคน
ในองคการ 

ข้ันตอนที่  9  การประยุกตใชความรู  เปนการนําความรูท่ีไดไปประยุกตใชเปน 
การสรางรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวางเพ่ือปรับเปล่ียนองคการใหเกิดการเรียนรูรวมกัน 
อีกท้ังเปนการแลกเปล่ียนการเรียนรู  เพื่อนํามาสูความรูหรือจัดหาความรูท่ีเหมาะสมกับกับบุคคล
ในองคการ  รวมท้ังเปนการประยุกตใชเคร่ืองมือทางดานเทคโนโลยีเพื่อใหองคความรูมีประโยชน 
แพรหลายและเกิดกระบวนการทางความรูอยางเปนระบบ 
                                   ข้ันตอนท่ี  10  การจัดการความรู เปนการนําความรูท่ีอยูในตัวบุคคลมา 
ประสานสัมพันธรวมกันเพื่อใหเกิดการปรับเปล่ียนและนําไปสูองคความรูท่ีแทจริงของคนใน

องคกร  เปนกระบวนการปรับเปล่ียนท่ีเกิดจาการยอมรับ และความรูสึกรวมกันของคนในองคกร
อยางเปนระบบเพ่ือใหเกิดพลวัตรการเรียนรู และสามารถทําใหคนในองคการที่ไดรับความรู   
สามารถนําความรูท่ีไดไปประยุกตใชไดอยางเหมาะสม กอใหเกิดการพัฒนาในองคความรูอยางเปน
ระบบ 

ข้ันตอนท่ี  11  การเผยแพรความรู  เปนการนําความรูท่ีไดจากกระบวนการ 
จัดการความรูท้ังหมดไปเผยแพรเพ่ือเปนตัวอยางอางอิงเพ่ือใหเกิดการรับรู การจัดการความรู การ
ปรับเปล่ียน และการปรับใชอยางเปนพลวัตอยางตอเนื่อง  รวมท้ังมีการดําเนินการจดบันทึกเพื่อ
อางอิงและเพื่อเปนฐานขอมูลในการจัดการความรูตอไป 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

2.2  การพัฒนาหนวยการเรียนรูของรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรู และใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ                 
                 ผูวิจัยดําเนินการพัฒนาหนวยการเรียนรูของรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะ
การปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ

และการจัดการความรู  ตามรายละเอียด  ดังนี้ 
                         1   ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามระยะท่ี 1  ซ่ึงกลุมตัวอยางเลือกมา   ดําเนินการ
จัดลําดับความสําคัญ แลวเลือกสมรรถนะท่ีกลุมตัวอยางใหคะแนนสูงสุดวามีความจําเปนในการ
ปฏิบัติงานของการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง  แลวนําสมรรถนะดังกลาวมาสรางองค
ความรูประกอบการฝกอบรม  
                        2   ผูวิจัยศึกษาคนควา  รวบรวมเอกสารและขอมูลจาก  ตํารา  ทฤษฏี วารสาร 
หนังสือพิมพบทความ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเนื้อหาของสมรรถนะเน้ือหาของสมรรถนะนั้น 
                       3    ผูวิจัยสรางแผนการเรียนรูและหนวยการเรียนรูของรูปแบบการเรียนรูเพ่ือ

เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง ตามแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู โดยสามารถแสดงเปนแผนภาพข้ันตอนของ
กระบวนการเรียนรูดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

10. การประยกุตใช 

8. การสกัดความรู 

7. การสรางความรู 

6. ลงมือปฏิบัต ิ

2. การกําหนดวัตถุประสงค 

9. การจัดการความรู 

5. การวางแผนในการแกไขปญหา 

4. กลุมวิเคราะหปญหา 

3. กําหนดสมาชิกในการแกไขปญหา 

1. ระบุปญหาและเหตุการณท่ีเกิดขึ้น 

11. การเผยแพร 
ความรู 

 หนวยท่ี 1   
การเรียนรู  เร่ือง  กระบวนการแกไขปญหาเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 

สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 

หนวยท่ี 2 

กระบวน 
การแกไข
ปญหาใน
สถาน 
การณจริง 

  

หนวยท่ี 3  
กระบวนกา
รจัดการ
ความรูเพื่อ
พัฒนา

สมรรถนะ
กระบวนกา
รแกไข
ปญหา
สําหรับ

ขาราชการ
ของแขวง
การทาง 
กรมทาง

ผลงาน/ช้ินงานที่ไดรับการแกไข 

บุคลากรในแขวงการทางมีสมรรถนะ 

ในการแกไขปญหา 

แผนการเรียนรู 
รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัตงิานสําหรับขาราชการแขวงการทาง

กรมทางหลวงตามแนวคดิการเรียนรูจากการปฏิบัตแิละการจัดการความรู 



                                                                                                                                                          

 

                              4  หลังจากนั้นผูวิจัยไดสรางโครงสรางและองคประกอบของกระบวนการเรียนรู   
ประกอบไปดวย 
                              4.1 แผนการเรียนรูซ่ึงประกอบไปดวย 

- วัตถุประสงคการเรียนรู 
- การระบุกลุมเปาหมาย/กลุมผูเรียน 
- ชุดการเรียนการสอน จํานวน 3 หนวยการเรียน 

หนวยท่ี 1    กระบวนการแกไขปญหา ( 6 ช.ม.) 
หนวยท่ี 2    กระบวนการแกไขปญหาในสถานการณจริง (  84 ช.ม.) 
หนวยท่ี 3    กระบวนการจัดการความรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะทักษะการ

แกไขปญหาสําหรับขาราชการของแขวงการทาง กรมทางหลวง ( 54 ช.ม.) 
- เนื้อหาสาระและวิธีการจัดกระบวนการเรียนรู 
- ระยะเวลา 
- แหลงความรูและส่ือการเรียนรู 
- การวัดและการประเมินผล 

                           4.2  องคประกอบของหนวยการเรียนรู 
- จุดประสงคการเรียนรู 
- จุดประสงคเชิงพฤติกรรม 
- เนื้อหาสาระ 
- กิจกรรมการเรียนการสอน 
- ระยะเวลา 
- ส่ือการเรียนรู 
- เคร่ืองมือวัดผล 
- เกณฑการวัดและประเมินผล 

                      การกําหนดระยะเวลาในแตละหนวยการเรียนรู 
                     ผูวิจัยไดกําหนดระยะเวลาตามเนื้อหาการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรถนะ หัวขอเร่ือง 
“ทักษะการแกไขปญหา” ดังนี้ 
หนวยท่ี 1  กระบวนการแกไขปญหา   
                   เปนการเรียนรูโดยผูวิจัยไดนําการเรียนรูแบบ Story Line มาใชสรางใหผูเรียนเกิด

ความรู  ความเขาใจ และเจตคติท่ีดีกับการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร และนําข้ันตอนของ



                                                                                                                                                          

 

รูปแบบการเรียนรูตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความเพ่ือเสริมสราง

สมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง  โดยในข้ันตอนท่ี 1 ถึง

ข้ันตอนท่ี 7   ผูวิจัยไดกําหนดเวลาในการดําเนินการเรียนรูโดยการอธิบายเนื้อหา จัดกิจกรรม และ
นําเสนอผลงานกลุม โดยคิดเปนอัตราสวน ของการอธิบายเนื้อหาและกิจกรรมกระบวนกลุม
(อภิปรายกลุมเล็ก) ในสัดสวนท่ีเทากัน โดยใหความสัมพันธโดยยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง  การสอน
โดยการบรรยายเปนการเรียนรูแบบเนนความรูท่ีผูเรียนในแตละคน กระบวนการกลุมจะเปนเรียนรู
รวมกันเปนกลุม  สวนการนําเสนอจะเปนการอภิปรายถกเถียงเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันและ 
เนื่องจากในการเรียนรูจากการปฏิบัติเปนการเนนกระบวนการลงมือปฏิบัติ ดังนั้นในหนวยการ
เรียนรูท่ี 1 จึงใชเวลาในการอธิบายเนื้อหาซ่ึงจะทําใหผูเรียนมีความเขาใจในข้ันตอน พรอมนี้ ผูสอน
ไดเสนอเทคนิคในการเรียนรู เชน การทํา Mind map  การทําผังกางปลาโดยใชเวลาในอัตราสวนท่ี
เทากับการจัดกิจกรรมการเรียนรู ซ่ึงข้ันตอนของการเรียนรูในหนวยท่ี 1 มีรายละเอียดดังนี้ 
                        ข้ันตอนท่ี 1  การระบุปญหา  เวลา 30 นาที  

- กิจกรรมการเรียนรูโดยการอธิบายเนื้อหาเวลา 15 นาที  และ
กระบวนการกลุมเวลา 15 นาที 

                         ข้ันตอนที่ 2 กําหนดวัตถุประสงคในการแกไขปญหาและข้ันตอนท่ี 3 กําหนด
สมาชิกในการแกไขปญหา เวลา 30 นาที 

- กิจกรรมการเรียนรูโดยการอธิบายเนื้อหาเวลา 15 นาที  และ
กระบวนการกลุมเวลา 15 นาที 

                          ข้ันตอนท่ี 4  กลุม/ทีมงานวิเคราะหสาเหตุของปญหา  เวลา 1 ช่ัวโมง 
- กิจกรรมการเรียนรูโดยการอธิบายเนื้อหาเวลา 30 นาที และ

กระบวนการกลุมเวลา 30 นาที 
                         ข้ันตอนท่ี 5 กลุม/ทีมงานกาํหนดกลยุทธแผนงานในการแกไขปญหา   เวลา 1 
ช่ัวโมง 30 นาที 

- กิจกรรมการเรียนรูโดยการอธิบายเนื้อหาเวลา 30 นาที และ
กระบวนการกลุมและนําเสนอผลเวลา 1 ช่ัวโมง 

                          ข้ันตอนท่ี 6 ข้ันการลงมือปฏิบัติ  โดยผูวิจัยจะยกตัวอยางหนวยงานอ่ืนๆท่ี
ดําเนินการแกไขปญหา ปญหา  เวลา 1 ช่ัวโมง 

- กิจกรรมการเรียนรูโดยการอธิบายเนื้อหาเวลา 30 นาที และ
กระบวนการกลุมเวลา 30 นาที 



                                                                                                                                                          

 

                           ข้ันตอนท่ี 7 ข้ันการกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหาหรือพบแนวทาง/องคความรู
ใหม เวลา 1 ช่ัวโมงเวลา  30 นาที 

- กิจกรรมการเรียนรูโดยการอธิบายเนื้อหาเวลา 30 นาที และ
กระบวนการกลุมและนําเสนอผลเวลา  1 ช่ัวโมง และสามารถ
แสดงรายละเอียดไดดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 4   ตารางแสดงรายละเอียดข้ันตอนและเวลาในการดําเนินการหนวยการเรียนรูท่ี 1 
กระบวนการแกไขปญหา 

ข้ันตอน เนื้อหา เวลา กิจกรรม เวลา 

ข้ันตอนท่ี 1 (30 นาที) 
การระบุปญหา / เหตุการณ ท่ี
เกิดข้ึน   

-ความหมายของ ปญหา    
- ความสําคัญของปญหา 

15 
นาที 

กระบวนกลุม/
อภิปราย 

15 นาที 

ข้ันตอนท่ี 2  การกําหนด
วัตถุประสงคในการแกปญหา 
และข้ันตอนท่ี 3 การกําหนด
สมาชิกในการวางแผนการ

แกปญหา (30 นาที) 

- บุคคลท่ีเกี่ยวของ
ปญหา 

15 
นาที 

กระบวนกลุม/
อภิปราย 

15 นาที 

ข้ันตอนท่ี 4  ( 1 ช่ัวโมง) 
กลุม/ทีมงานวเิคราะหสาเหตุ
ของปญหา   

กระบวนการ/วิธีการใน
แกไขปญหา 

30 
นาที 

 

กระบวนกลุม/
อภิปราย 

30 นาที 
 

ข้ันตอนท่ี 5 (1.30 ช่ัวโมง) 
การกําหนดกลยุทธในการ

แกปญหา   

เทคนิคในการคิด

วิเคราะหปญหา 
30 
นาที 

 

กระบวนกลุม/
อภิปราย 

30 นาที 
 

นําเสนอ 30 นาที 
ข้ันตอนท่ี 6 (1 ช่ัวโมง) 
การลงมือปฏิบัติ  

วิเคราะหกระบวนการ

แกปญหาในหนวยงาน 
30 
นาที 

 

กระบวนกลุม/
อภิปราย 

30 นาที 

ข้ันตอนท่ี  7  
(1 ช่ัวโมง 30 นาที ) 
การกระทําซํ้าจนกระทั่งหมด

ปญหาหรือพบแนวทางใหม

พรอมสรุปสรางเปนองคความรู

ใหม  

-เหตกุารณท่ีเกดิข้ึนจริง 
-ขอสังเกตในการ
แกปญหาท่ีไม 

30 
นาที 

 

กระบวนกลุม/
อภิปราย 

 1 
ช่ัวโมง 

นําเสนอ 30 นาที 
 

รวม 6 ช.ม รวม 2 ช.ม 30 นาที รวม 3 ช.ม 30 นาที 
  
 



                                                                                                                                                          

 

หนวยท่ี 2  การแกไขปญหาในสถานการณจริง ( 84 ช.ม) 
                   เปนการเรียนรูโดยผูวิจัยไดนําการเรียนรูแบบโครงงานและแฟมผลงานการเรียนรูมาใช
สรางใหผูเรียนเกิดความรู  ความเขาใจ และเจตคติท่ีดีกับการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร และนํา
ข้ันตอนของรูปแบบการเรียนรูตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความเพื่อ

เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง  ในข้ันตอนท่ี 1 

ถึงข้ันตอนท่ี 7โดยผูวิจัยไดกําหนดกรอบเวลาในการดําเนินการเรียนรูโดยการใหผูเรียนลงมือ

ปฏิบัติการแกไขปญหา ณ สถานการณจริงทุกข้ันตอน  ผูสอนเปนเพียงผูใหคําแนะนําและช้ีแนะ 
และ เนื่องจากในการเรียนรูจากการปฏิบัติเปนการเนนกระบวนการลงมือปฏิบัติ ดังนั้นเพื่อให
กระบวนการเรียนรูท่ีมาจากการปฏิบัติโดยผูเรียนมีครบทุกข้ันตอน  ผูวิจัยจึงไดกําหนดข้ันตอนและ
กรอบเวลาในการดําเนินการแกไขปญหา ดังน้ี 

                       ข้ันตอนท่ี 1  การระบุปญหา  เวลา 12 ช.ม  
- ผูเรียนคนหาขอมูลเพื่อระบุปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร 

                       ข้ันตอนท่ี 2   การกําหนดวัตถุประสงคในการแกไขปญหา เวลา 3 ช.ม 
- ผูเรียนกําหนดวัตถุประสงคในการแกไขปญหา 

                       ข้ันตอนท่ี 3   การกําหนดสมาชิกในการแกไข เวลา 3 ช.ม 
- ผูเรียนกําหนดสมาชิกในการแกไขปญหา 

                        ข้ันตอนท่ี 4    กลุม/ทีมงานวิเคราะหสาเหตุของปญหา  เวลา 12 ช.ม 
- ผูเรียนนําเทคนิคมาใชในการวิเคราะหปญหา 

                     ข้ันตอนท่ี 5   กลุม/ทีมงานกาํหนดกลยุทธแผนงานในการแกไขปญหา  เวลา 12 ช.ม 
- ผูเรียนกําหนดแผนงานในการแกไขปญหาพรอมระบุข้ันตอน

และระยะเวลาในการดําเนินการแกไขปญหา 
                     ข้ันตอนท่ี 6   ข้ันการลงมือปฏิบัติ  เวลา 30 ช.ม 

- กลุมผูเรียนดําเนินการแกไขปญหาตามแผนงานท่ีกําหนดไว 
                     ข้ันตอนท่ี 7  ข้ันการกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหาหรือพบแนวทาง/องคความรู  
                                                      ใหม เวลา 12 ช.ม 

- กลุมสรุปผลของการแกไขปญหาเปนองคความรูและจัดทําเปน

เอกสารรวบรวมผลงาน 
 



                                                                                                                                                          

 

หนวยท่ี 3  กระบวนการจัดการความรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะ “ทักษะการแกไขปญหา” สําหรับ
ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง (เวลา 54 ช.ม) 
                  ผูวิจัยไดกําหนดเปนการเรียนรูโดยใหผู เรียนสรุปผลงานเปนแฟมสะสมงานแลว
นําเสนอผลงาน  หลังจากนั้นผูสอนไดดําเนินการใหความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู  แลว
ใหกลุมผูเรียนดําเนินการจัดการความรูภายในหนวยงาน   เม่ือไดผลของการเรียนรูแลวผูวิจัยนํา
ผลงานท่ีไดไปแลกเปล่ียนเรียนรูกับหนวยงานใน 4 กลุมทดลอง  หลังจากนั้นผูวิจัยสรุปผลทั้งหมด
และจัดทําไฟลดิจิตอลสงไปยังหนวยงานเพ่ือเผยแพรองคความรูตอไป และเพื่อใหกระบวนการ
เรียนรูของผูเรียนครบข้ันตอนตามรูปแบบการเรียนรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะทักษะการแกไขปญหา

ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู  ผูวิจัยจึงไดกําหนดข้ันตอนและกรอบ
เวลาในการดําเนินการ ซ่ึงกรอบเวลาในการเรียนรู  ผูเรียนกําหนดจากการใชเวลาในดําเนินการ
นําเสนอผลงานและกระบวนการจัดการความรู ซ่ึงเนนกลุมผูเรียน จึงกําหนดใหกรอบเวลาในการ
เรียนรูในหนวยท่ี 3.กิจกรรมของผูเรียนคิดเปน 51  ช.ม และผูสอน คิดเปน 3  ช.ม และสามารถ
แสดงรายละเอียดไดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  5  ตารางแสดงรายละเอียดข้ันตอนและเวลาในการดําเนินการหนวยการเรียนรูท่ี 3 
กระบวนการจัดการความรูเพ่ือพัฒนาสมรรถนะทักษะการแกไขปญหาสําหรับขาราชการแขวงการ

ทางกรมทางหลวง 
ข้ันตอน เนื้อหา เวลา กิจกรรม 

ข้ันตอนท่ี 7  (1.30 ช.ม)  
 การกระทําซํ้าจนกระทั่งหมด
ปญหาหรือพบแนวทาง/องค
ความรูใหม  

-ผูเรียนนําเสนอผลงานการ
แกไขปญหา 
 

1.30 ช.ม  กระบวนกลุม/
อภิปราย 

ข้ันตอนท่ี 8 (1.30 ช.ม)    
การสกัดความรู 

-กลุมผูเรียนประชุมกลุมพรอม
อภิปราย 

1.30 ช.ม กระบวนกลุม/
อภิปราย 

ข้ันตอนท่ี 9  (3 ช.ม) 
 การประยุกตใช  
 
 

-ผูสอนบรรยายเกีย่วกับ
ข้ันตอนของกระบวนการจัด

ความรู 

30 นาที 
 

บรรยาย/อธิบาย 

-ผูเรียนประชุมกลุมเพื่อ
ดําเนินการแลกเปล่ียนเรียนรู

กัน 

2.30 ช.ม 
 

กระบวนกลุม/
อภิปราย 

ข้ันตอนท่ี 10 (30 ช่ัวโมง) 
การจัดการองคความรู  

-ผูเรียนดําเนินการแลกเปล่ียน
เรียนรูภายในหนวยงาน 

30 ช.ม 
 

กระบวนกลุม/
อภิปราย 

ข้ันตอนท่ี 11  (18 ช่ัวโมง  ) 
การเผยแพรองคความรู 

-ผูวิจยัสรุปขอมูลองคความรูสง
เปนไฟลดิจติอลใหหนวยงาน 

30 ช.ม 
 

การเผยแพร

ขอมูล 

-ผูเรียนดําเนินการเผยแพร
ความรูตอไป 

                        6.  ผูวิจัยนํารูปแบบการเรียนรูและกรอบแนวคิดในการสรางกระบวนการเรียนรู 
รวมท้ังโครงสรางและองคประกอบของการเรียนรูผานกระบวนการเรียนรูตามแนวคิดการเรียนรู

จากการปฏิบัติและการจัดการความรูท้ังหมดเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพื่อตรวจ ปรับและแกไข 
                        7.  ผูวิจัยนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง ท่ีไดเสนอผูเช่ียวชาญเพื่อหาความเช่ือม่ันโดยเปนผูเช่ียวชาญ
ทางดานการเรียนรูจากการปฏิบัติ จํานวน 1 ทาน ผูเช่ียวชาญทางดานการจัดการความรู จํานวน 1 



                                                                                                                                                          

 

ทาน  ผูเช่ียวชาญทางดานการศึกษาผูใหญ  จํานวน 1 ทาน  ผูเช่ียวชาญทางดานสมรรถนะและ
การศึกษาผูใหญ จํานวน 1 ทาน และผูเช่ียวชาญทางดานการกําหนดมาตรฐานของตําแหนงของ
ขาราชการพลเรือน  จํานวน 1 ทาน   (ภาคผนวก ก)  
                          ท้ังนี้ ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปใหผูเช่ียวชาญ ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง (index of item – objective congruence: IOC)  ซ่ึงมีเกณฑในการ
พิจารณาคา IOC ดังนี้ 

            ขอคําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.7 – 1.00  คัดเลือกไวใชได 
            ขอคําถามท่ีมีคา IOC ต่ํากวา 0.7 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดท้ิง 
 
                สูตร         IOC   =            

 
            IOC  แทน   คาดัชนีความสอดคลอง 
            R    แทน   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
            N   แทน   จํานวนผูเช่ียวชาญ  

ผลปรากฏวา  คา IOC ไดคาคะแนนรวมท้ังฉบับ ระหวาง 1.00 -.80  จึงถือวาแผนการเรียนรูและชุด
การเรียนรูชุดที่ 1 – 3 มีความตรงเชิงเนื้อหา . (รายละเอียด ภาคผนวก ค) 

8.  ผูวิจัยสรุปขอมูลท่ีไดจากผูเช่ียวชาญ เพื่อ ปรับ แกไขรวมกับอาจารยท่ีปรึกษา 
9. ดําเนินการทดลองตามรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ 

ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและ

การจัดการความรู 
 
2.3  ขั้นทดลองใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการของ
แขวงการทาง  กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
ก. กลุมตัวอยางในการทดลอง 
                          ผูวิจัยไดดําเนินการการทดลองรูปแบบการเรียนรูในกลุมตัวอยาง  โดยกลุม
ประชากรท้ังหมดไดแกขาราชการที่ปฏิบัติงานในแขวงการทาง/สํานักงานบํารุงทาง ท่ัวท้ังประเทศ
ไทยเปนจํานวนท้ังส้ิน 105 แขวงการทาง   และกรมทางหลวงไดมีการแบงแขวงการทาง/สํานักงาน
บํารุงทางท่ีสังกัดออกตามภูมิภาคตามหมายเลขทางหลวง ไดแก 
 

R 
N 



                                                                                                                                                          

 

                           ภาคเหนือ    
                          กําแพงเพชร เชียงราย เชียงใหม ตาก  นาน พะเยา พิจิตร พิษณุโลก แพร 
แมฮองสอน     ลําปาง ลําพูน สุโขทัย อุตรดิตถ    เพชรบูรณ   รวม  15 จังหวัด  
                           ภาคกลาง      
                          กรุงเทพมหานคร กาญจนบุรี จันทบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ชัยนาท ตราด นครนายก   
นนทบุรี  นครสวรรค  ธนบุรี สระบุรี ปทุมธานี  พระนครศรีอยุธยา   ระยอง  ลพบุรี  สมุทรปราการ 
สมุทรสาคร  สิงหบุรี สุพรรณบุรี อางทอง อุทัยธานี  และอุทัยธานี รวม  22 จังหวัดและ ๑ เขต

ปกครองพิเศษ  
                           ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
                          กาฬสินธุ ขอนแกน ชัยภูมิ นครพนม นครราชสีมา บุรีรัมย มหาสารคาม มุกดาหาร 
ยโสธร ปราจีนบุรี   สระแกว รอยเอ็ด  ศรีสะเกษ สกลนคร  สุรินทร หนองคาย อํานาจเจริญ บึงกาฬ 
อุดรธานี อุบลราชธานี เลย  รวม 21 จังหวัด  
                          ภาคใต  
                          กระบ่ี ชุมพร ตรัง นครศรีธรรมราช นราธิวาส ปตตานี พังงา พัทลุง ภูเก็ต 
ยะลา ระนอง ประจวบคีรีขันธ  ราชบุรี  สมุทรสงคราม  นครปฐม เพชรบุรี สงขลา สตูล นครปฐม 
และสุราษฏรธานี รวม 20 จังหวัด  
                       ท้ังนี้ ผูวิจัยไดใชวิธีการสุมแบบกลุมโดยการจับฉลากจากกลุมประชากรตามเขต
ภูมิภาค  4 ภาค  ผลปรากฏวาไดกลุมตัวอยางท่ีเปนตัวแทนจํานวน 4 หนวยงาน ไดแก 
ภาคเหนือ คือ  แขวงการทางเชียงใหมท่ี 3   
ภาคกลาง ไดแก สํานักงานบํารุงทางธนบุรี 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก  แขวงการทางปราจีนบุรี 
และภาคใต  ไดแก แขวงการทางราชบุรี 
รวมจํานวนกลุมตัวอยาง  4 กลุมตัวอยาง 
 
ข. ดําเนินการทดลองแกกลุมตัวอยาง 

 ผูวิจัยไดดําเนินการทดลองรูปแบบการเรียนรูเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู
ตามแผนการเรียนรูและชุดการเรียนการสอนตามท่ีผานความเห็นชอบจากผูเช่ียวชาญและอาจารยท่ี



                                                                                                                                                          

 

ปรึกษา   โดยผูวิจัยไดดําเนินการจัดการเรียนรูแกขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงท้ัง 4 ภาค 
ดังนี้ 

1. ผูวิจัยไดนําหนังสือเพ่ือขอความรวมมือในการดําเนินการทดลองจากจุฬาลงกรณ 
มหาวิทยาลัยไปยังหนวยงานท่ีจะดําเนินการทดลองงานวิจัยในภาคเหนือ  ภาคกลาง  ภาคตะวันออก
และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต 

2. ผูวิจัยไดดําเนินการจัดการเรียนรูใหแกหนวยงานท้ัง  4 ภาค  โดยสามารถสรุปการ 
ทดลองการเรียนรูไดดังน้ี 
 
ระยะท่ี 1  หนวยการเรียนรู เร่ือง “กระบวนการแกไขปญหา” ( 6 ชม.) 
วิธีการเรียนรูโดยใชรูปแบบการเรียนรูแบบ Story line โดยการใชคําถามเปนหลักในกระบวนการ
เรียนรู 
ผลผลิตท่ีได     ผูเรียนมีความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับข้ันตอนและกระบวนการแกไขปญหาใน
หนวยงาน 
ข้ันตอนการเรียนรู วิธีการเรียนรู 
ข้ันตอนท่ี 1 (30 นาที) 
การระบุปญหา/เหตุการณท่ีเกิดข้ึน   
 

ผูวิจัยเร่ิมตนดวยคําถามหลัก  “ปญหา  หมายถึงอะไร” 
และใหผูเรียนรวมกันคิด อภปิรายแนวคิดของการแต
ละบุคคลโดยผูวิจัยจะเปนผูสรุป 

ข้ันตอนท่ี 2  การกําหนด
วัตถุประสงคในการแกปญหา และ
ข้ันตอนท่ี 3 การกําหนดสมาชิกใน
การวางแผนการแกปญหา (30 นาที) 

 ผูวิจัยเร่ิมตนดวยคําถามหลัก “ประโยชนของการ
กําหนดวัตถุประสงคคืออะไร”และยกตัวอยางปญหา
ในท่ีทํางาน พรอมอภิปรายรวมกันในการกาํหนด
วัตถุประสงคในการแกไขปญหา และแนวทางในการ
กําหนดสมาชิกผูแกไขปญหาควรกําหนดจากผูท่ี

เกี่ยวของกับปญหาท่ีเกิดข้ึน 
ข้ันตอนท่ี 4  ( 1 ช่ัวโมง)  
กลุม/ทีมงานวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหา   
 

ผูวิจัยเร่ิมตนดวยคําถามหลัก “เวลามีปญหาเกิดข้ึน จะมี
ข้ันตอนและวิธีการในการแกไขปญหาไดอยางไร” 
ผูสอนอธิบายเกี่ยวกับเทคนิคในเทคนิคในการคิด

วิเคราะหปญหา ซ่ึงไดแก ผังกางปลา   แผนภูมิความคิด  
และการระดมสมอง ผูวิจัยใหผูเรียนแบงกลุมอภิปราย 

  



                                                                                                                                                          

 

ข้ันตอนการเรียนรู วิธีการเรียนรู 
ข้ันตอนท่ี 5 (1.30 ช่ัวโมง) 
การกําหนดกลยุทธในการแกปญหา   
 

ผูวิจัยใหผูเรียนนําเสนอปญหาและวิธีการแกไขปญหา  
หลังจากนั้น  ผูวิจัยเ ร่ิมถามดวยคําถามหลัก  “การ
กําหนดกลยุทธในแกไขปญหาควรมีข้ันตอนอยางไร” 
โดยใหผูเรียนอภิปรายแนวทางรวมกับผูวิจัยในการ

กําหนดข้ันตอนในการแกไขปญหา 
ข้ันตอนท่ี 6 (1 ช่ัวโมง) 
การลงมือปฏิบัติ  
  
 

ผูวิจัยเร่ิมตนดวยคําถามหลัก  “ปญหาท่ีเกิดข้ึนทุก

ปญหาสามารถแกไขไดหรือไม”  ผูวิจัยยกตัวอยางกรณี
การแกไขปญหาของ บริษัท เอส แอนด พี  จํากัด 
(มหาชน) ,บริษัทไอทีวี จํากัด และการแกปญหาใน
เหตุการณน้ําทวมรายแรงของประเทศไทยปลายป 2553  
หลังจากน้ันผูวิจัยสรุปปญหาและแนวทางการแกไข

ปญหาของทุกกลุมพรอมอภิปรายรวมกัน 
ข้ันตอนท่ี  7  (1 ช่ัวโมง 30 นาที ) 
การกระทําซํ้าจนกระทั่งหมดปญหา

หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุป

สรางเปนองคความรูใหม  
 
 

ผูวิจัยเร่ิมตนดวยคําถามหลัก  “หากดําเนินการแกไข
ปญหาแลว ถาแกไขไมได จะดําเนินการทําอยางไร” 
หลังจากนั้น  ผูวิจัยสรุปแนวทางการแกไขปญหา

แนวทางใหม หรือแกไขอีกคร้ังตามแนวทางเดิม พรอม
ท้ังอธิบายขอสังเกตในการแกปญหาที่ไมประสบ

ผลสําเร็จ    หลังจากนั้น  ผูวิจัยและผู เ รียนรวมกัน
อภิปรายแนวทางการแกไขปญหาซํ้าจนกระท่ังหมด

ปญหาหรือพบแนวทางใหมพรอมสรุปสรางเปนองค

ความรูใหม  
 
ระยะท่ี 2       การแกไขปญหาในสถานการณจริง ( 84 ชั่วโมง )  
วิธีการเรียนรู  แบบโครงงานและแฟมผลงานการเรียนรู 
ผลผลิตท่ีได   แผนงานแกไขปญหาของทุกหนวยงานและแฟมสะสมผลงานในการแกไขปญหา 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ข้ันตอนการเรียนรู วิธีการเรียนรู 
ข้ันตอนท่ี 1  (12  ชม.) 
ผู เ รี ยนระบุปญหา / เห ตุการณ ท่ี
เกิดข้ึน     
 

ผูเรียนดําเนินการสืบคนขอมูลตางๆที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานในองคกรโดยการสังเกตพฤติกรรมตางๆที่

เกิดข้ึนในองคกร หรือสอบถามเหตุการณ/ปญหาท่ี
เกิดข้ึนในองคกร 

ข้ันตอนท่ี 2  (3 ชม.)  
ผูเรียนกําหนดวัตถุประสงคในการ

แกปญหา   

 ผูเรียนกําหนดหัวขอปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร 

ข้ันตอนท่ี  3  (3 ชม.)  
ผู เ รียนกําหนดสมาชิกในการวาง

แผนการแกปญหา  

ผู เ รียนกําหนดสมาชิกในหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับ

ปญหาพรอมท้ังกําหนดวันเวลาในการประชุมเพื่อ

วิเคราะหปญหา 
ข้ันตอนท่ี  4  (12  ชม.) 
กลุม/ทีมงานวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหา   
 

ผูเรียนนําเทคนิคท่ีใชในการวิเคราะหปญหา เชน ผัง
กางปลา  แผนภูมิความคิด วิธีการระดมสมอง และ
วิธีการแกไขปญหา หรือวิธีการอื่นๆท่ีผูเรียนเห็นวา
เหมาะสมมาใชในการวิเคราะหปญหาและระดมสมอง

รวมกันเพื่อวิเคราะหปญหา 
ข้ันตอนท่ี 5  (12  ชม.) 
การกําหนดกลยุทธในการแกปญหา 
  

กลุมผูเรียนกําหนดแผนกลยุทธในการแกไขปญหา 
และสรางลําดับข้ันตอนในการแกไขปญหา พรอมท้ัง
ระบุผูรับผิดชอบในการดําเนินการแกไขปญหา 

ข้ันตอนท่ี  6  ( 30 ชม.) 
การลงมือปฏิบัติ 
 

กลุมผูเรียนปฏิบัติตามแผนกลยุทธท่ีไดกําหนดไวและ

เก็บรวบรวมผลที่ไดจากการดําเนินการการแกไข

ปญหา 
ข้ันตอนท่ี 7  (12  ชม.) 
การกระทําซํ้าจนกระทั่งหมดปญหา

หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุป

สรางเปนองคความรูใหม 

กลุมผูเรียนระดมสมองเพ่ือสรุปผลการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนและหากผลการแกไขไม เปนท่ียอมรับให

ทบทวนปญหาและกําหนดแนวทางการแกไขปญหา

และลงมือปฏิบัติจนไดสรุปผลเปนองคความรูและ

จัดทําเปนแฟมสะสมผลงาน 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ระยะท่ี 3  กระบวนการจัดการความรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะ “ทักษะการแกไขปญหา” สําหรับ
ขาราชการของแขวงการทาง กรมทางหลวง                        เวลา  54  ชั่วโมง  
วิธีการเรียนรู   แบบกลุมสัมพันธ 
ผลงานท่ีได    ผลงานในรูปแบบดิจิตอล และเผยแพรโดยผานทาง e-mail  
ข้ันตอนการเรียนรู วิธีการเรียนรู 
ข้ันตอนท่ี 7 (ตอ)   ( 1.30  ชม.)           
การกระทําซํ้าจนกระทั่งหมดปญหา

หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุป

สรางเปนองคความรูใหม 

ผูเรียนนําเสนอผลงานในการดําเนินการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนในองคกรโดยผูสอนจะเปนตัวแทนของแตละ

กลุมงานในการบรรยายขอมูลเกี่ยวกับการแกไขปญหา

ของแตละกลุมท่ีไดดําเนินการแกไขปญหาไปแลว 
พรอมเปนผูนําในการสรางความเขาใจในการแกไข

ปญหาของแตละกลุมงาน   
ผูเรียนผูสอนรวมกันอภิปราย และสรุปความรูในทุก
หัวขอ ทุกกลุมท่ีดําเนินการแกไขปญหาไปแลว 

ข้ันตอนท่ี 8  ( 1.30  ชม.)                     
การสกัดความรู  

ผูสอนประชุมกลุมผูเรียนพรอมอภิปรายรวมกันและ

สรุปองคความรูท่ีได 

ข้ันตอนท่ี  9   ( 3 ชม.) 
การประยุกตใช 

ผูสอนอธิบายเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู 
พรอมท้ังอภิปรายสรุปรวมกันในการนําเอาความรูท่ี

ไดรับไปปรับใชในหนวยงานและปรับแกรวมกัน 
ข้ันตอนท่ี 10  (30  ชม.)  
การจัดการองคความรู                         

ผูเรียนนําขอมูลท้ังหมดท่ีไดรับไปแลกเปลี่ยนเรียนรู

โดยผาน e-mail  ท่ีผูวิจัยกําหนดให 

ข้ันตอนท่ี 11  (18  ชม.) 
การเผยแพรองคความรู                        

 

ผูวิจัยสรุปขอมูลท่ีเปนองคความรู ท้ังหมดภายใต

กระบวนการฝกอบรมสงใหทุกหนวยงานในรูปแบบ

ดิจิตอลและในรูป e-mail 

 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ระยะเวลาในการเรียนรูตามรูปแบบการเรียนรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะ “ทักษะการแกไขปญหา” 
สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการ
จัดการความรู 
          หนวยงานภาคเหนือ 
ระยะท่ี 1 วันท่ี  12  กรกฎาคม 2554   
ระยะท่ี 2 วันท่ี  13 กรกฎาคม - 5 กันยายน 2554 
ระยะท่ี 3 วันท่ี 6 – 16  กันยายน  2554 
ณ แขวงการทางเชียงใหมท่ี 3 
           หนวยงานภาคกลาง 
ระยะท่ี 1 วันท่ี  11  กรกฎาคม 2554   
ระยะท่ี 2 วันท่ี  12 กรกฎาคม - 11 กันยายน 2554 
ระยะท่ี 3 วันท่ี 12 – 23 กันยายน  2554 
ณ สํานักงานบํารุงทางธนบุรี 
            หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ระยะท่ี 1 วันท่ี  8  กรกฎาคม 2554   
ระยะท่ี 2 วันท่ี  9 กรกฎาคม - 6 กันยายน 2554 
ระยะท่ี 3 วันท่ี  7 - 20 กันยายน  2554 
ณ แขวงการทางปราจีนบุรี 
            หนวยงานภาคใต 
ระยะท่ี 1 วันท่ี  19  กรกฎาคม 2554   
ระยะท่ี 2 วันท่ี  9 กรกฎาคม - 4 กันยายน 2554 
ระยะท่ี 3 วันท่ี  5 - 15 กันยายน  2554 
ณ แขวงการทางราชบุรี 
             และสําหรับการดําเนินการเรียนรูในหองโดยผูวิจัย นั้น มีดังนี้ 

- หนวยงานภาคเหนือ     คร้ังท่ี 1 วันท่ี  12  กรกฎาคม 2554   
และคร้ังท่ี 2  วันท่ี 6 กันยายน  2554   ณ แขวงการทางเชียงใหมท่ี 3 

- หนวยงานภาคกลาง      คร้ังท่ี  1 วันท่ี  11  กรกฎาคม 2554   
และคร้ังท่ี 2 วันท่ี 12 กันยายน  2554    ณ สํานักงานบํารุงทางธนบุรี 
 



                                                                                                                                                          

 

- หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
คร้ังท่ี 1 วันท่ี  8  กรกฎาคม 2554  และคร้ังท่ี 2  วันท่ี  7 2554   ณ แขวงการทางปราจีนบุรี 

- หนวยงานภาคใต   คร้ังท่ี  1 วันท่ี  19  กรกฎาคม 2554  และ 
คร้ังท่ี  2  วันท่ี  5 กันยายน  2554  ณ แขวงการทางราชบุรี 

3. ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล  ผลงาน แผนงาน หลักฐานการวิจัย ผลการเรียนรูทุก 
ระยะ โดยดําเนินการบันทึก รวบรวมผลเพ่ือดําเนินการสรุปผลงานวิจัยท้ังหมด 
2.4  การสรุปผลการเรียนรู 
2.4.1 การสรางแบบวัดความรู  ทักษะ และทัศนคติเพื่อประเมินผลการเรียนรูของผูเรียน 
1. การสรางแบบวัดความรูเพื่อประเมินผลการเรียนรู ของผูเขารับการฝกอบรม 
                  เนื่องจากกลุมผูเรียนประกอบไปดวยผูใหญ  ดังนั้นวิธีการประเมินในสวนการวัด
ความรูจึงเนนกระบวนการประเมินเกี่ยวกับการคิดแบบองครวมและการนําไปใช  รวมท้ังขอสอบ
ท่ีมีรูปแบบเปนอัตนัยท่ีมีลักษณะเปนขอสอบแสดงสถานการณท่ีผูเรียนจะตองนํามาประมวลหา

คําตอบ( สุวิมล  วองวาณิช, 2550)  ดังนั้น แบบทดสอบจึงมีลักษณะความเปนอัตนัยและสามารถ
ตรวจสอบในรูปของแนวคิดโดยเนนกระบวนการคิดมากกวาความจําในเนื้อหา 
                  ท้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือเพ่ือวัดความรู  ดังนี้ 
 
ชนิดของเคร่ืองมือ ผูประเมิน 
1. แบบทดสอบรายบุคคล ผูสอน 
2. แบบประเมินผลงานโดยผูสอน ผูสอน 
3.แบบประเมินผลดวยตนเอง ผูเรียน 
4.แบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชา 
5.แบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน ผูรวมงาน 

 

 
                และผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการวัดผลของแบบประเมิน      มีรายละเอียดเสนอตามตาราง  
ดังนี้ 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
ลําดับท่ี แบบประเมิน ผูใหขอมูล คะแนน

เต็ม 
ระดับ

รอยละ 
ระดับ

คะแนน 
ชวง

คะแนน 

1 
 

แบบทดสอบ

รายบุคคล

ลักษณะขอ

คําถาม-
คําถาม

ปลายเปด)  

ผูเรียน 30 80 24 คะแนน 
ข้ึนไป 

3 

70 21-23 2 

60 18-20 1 
ต่ํากวา 
50 

0-17 0 

2 แบบประเมิน 
ผลงานโดย

ผูสอน  
(ลักษณะขอ
คําถาม - 
Checklist ) 

ผูสอน      18 80 14  คะแนน 
ข้ึนไป 

3 

70 11-13 2 

60 8-10 1 

ต่ํากวา 
50 

0-7 0 

3 แบบ

ประเมินผล

ดวยตนเอง 
(ลักษณะขอ
คําถาม - 
Checklist ) 

ผูเรียน 30 80 24  คะแนน 
ข้ึนไป 

3 

70 21-23 2 

60 18-20 1 

ต่ํากวา 
50 

0-17 0 

4 แบบประเมิน 
ผลงานโดย

ผูบังคับบัญชา 
 (ลักษณะขอ
คําถาม - 
Checklist ) 

ผูบังคับบัญชา 16 80 13   คะแนน
ข้ึนไป 

3 

70 10- 12 2 

60 7-9 1 

ต่ํากวา 
50 

0-6 0 

    
   



                                                                                                                                                          

 

ลําดับท่ี แบบประเมิน ผูใหขอมูล คะแนน

เต็ม 
ระดับ

รอยละ 
ระดับ

คะแนน 
ชวง

คะแนน 
5 แบบประเมิน 

ผลงานโดย

ผูรวมงาน 
(ลักษณะขอ
คําถาม - 
Checklist ) 

ผูรวมงาน 16 80 13   คะแนน
ข้ึนไป 

3 

70 10- 12 2 

60 7-9 1 

ต่ํากวา 
50 

0-6 0 

 
                     และผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนนสําหรับแบบประเมินแบบปลายเปด  
ดังนี้ 

1. แบบทดสอบรายบุคคล 
คําถามขอท่ี 1 จงอธิบายความหมายของปญหา  
5 คะแนน   ตอบไดชัดเจนพรอมยกตัวอยางประกอบ 
4 คะแนน   ตอบไดชัดเจน แตไมมีการยกตัวอยางประกอบ 
3 คะแนน   ตอบไดชัดเจน แตอธิบายรายละเอียดไมชัดเจน 
2 คะแนน   บางสวนตอบไมชัดเจน 
1 คะแนน   ตอบไมชัดเจนทั้งหมด 
0 คะแนน   ไมตอบ 
คําถามขอท่ี 2  จงอธิบายขั้นตอนของกระบวนการแกปญหา 
5 คะแนน   ตอบไดชัดเจนและมีรายละเอียดในทุกข้ันตอนพรอมยกตัวอยางประกอบ 
4 คะแนน   ตอบไดชัดเจนและอธิบายรายละเอียดในทุกข้ันตอน  แตไมมีการยกตัวอยางประกอบ 
3 คะแนน   ตอบไดชัดเจนในทุกข้ันตอน  แตอธิบายรายละเอียดไมชัดเจน 
2 คะแนน   ตอบไดชัดเจนในบางขั้นตอน 
1 คะแนน   ตอบไมชัดเจนในทุกข้ันตอน 
0 คะแนน   ไมตอบ 
คําถามขอท่ี 3  จงอธิบายเทคนิคในการคิดเพื่อวิเคราะหปญหามาอยางนอย 1 เทคนิค   
5 คะแนน   ตอบไดชัดเจนและมีรายละเอียด มีการสรางสรรคเทคนิคในการคิดตางจากการเรียนรูใน
หองอบรม 



                                                                                                                                                          

 

4 คะแนน   ตอบไดและมีรายละเอียด แตไมมีการคิดสรางสรรคเพิ่มเติม 
3 คะแนน   ตอบได  แตอธิบายรายละเอียดไมชัดเจน 
2 คะแนน   ตอบไดแตไมมีรายละเอียด 
1 คะแนน   ตอบไมชัดเจนในทุกข้ันตอน 
0 คะแนน   ไมตอบ 
คําถามขอท่ี 4  จงระบุสถานการณท่ีคิดวาเปนปญหามาอยางนอย 1 ปญหา   
5 คะแนน   ตอบไดชัดเจนและมีรายละเอียด เปนปญหาท่ีเกิดข้ึนจริง 
4   คะแนน   ตอบได ชัดเจนและไมมีรายละเอียด  แตอธิบายปญหาท่ีเกิดข้ึนจริง 
3 คะแนน   ตอบไดแตไมมีรายละเอียด แตอธิบายปญหาท่ีเกิดข้ึนจริง 
2  คะแนน   ตอบได แตไมมีรายละเอียด และไมมีการอธิบายหรือยกตัวอยางปญหาท่ีเกิดข้ึนจริง 
1 คะแนน   ตอบไดไมชัดเจนในทุกข้ันตอน 
0 คะแนน   ไมตอบ 
คําถามขอท่ี 5  จงยกปญหาท่ีเกิดขึ้นในหนวยงาน  และบอกขั้นตอนในการแกปญหาพรอมท้ัง
กําหนดเทคนิคท่ีนํามาใชในการแกไขปญหาน้ันๆ 
5 คะแนน   ตอบไดชัดเจนและมีรายละเอียดในทุกข้ันตอน มีการแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับการใช
เทคนิคในการแกไขปญหาอยางเปนข้ันตอน 
4 คะแนน   ตอบไดชัดเจนและมีรายละเอียดในทุกข้ันตอน  แตไมมีรายละเอียดเกี่ยวกับการใช
เทคนิคในการแกไขปญหา 
3 คะแนน   ตอบไดชัดเจนบางข้ันตอน  แตมีรายละเอียดเกี่ยวกับการใชเทคนิคในการแกไขปญหา 
2 คะแนน   ตอบไดชัดเจนในบางขั้นตอน และไมมีรายละเอียดเกี่ยวกับการใชเทคนิคในการแกไข
ปญหา 
1 คะแนน   ตอบไดไมชัดเจนในทุกข้ันตอน 
0 คะแนน   ไมตอบ 
คําถามท่ี 6 ทานคิดวา สมรรถนะกระบวนการแกไขปญหาในสถานท่ีทํางาน มีความสําคัญตอการ
พัฒนาองคกรหรือไม  เพราะเหตุใด 
5 คะแนน   ตอบไดชัดเจนและมีแสดงเหตุผลพรอมยกตัวอยางประกอบ  
4 คะแนน   ตอบไดชัดเจนแตไมมีการยกตัวอยางประกอบ 
3 คะแนน   ตอบไดชัดเจนบางข้ันตอน  แตมีการยกตัวอยางประกอบ 
2 คะแนน   ตอบไดชัดเจนในบางขั้นตอน และไมมีการยกตัวอยางประกอบ 



                                                                                                                                                          

 

1 คะแนน    ตอบไดไมชัดเจน 
 0  คะแนน   ไมตอบ 
 
          2 .แบบประเมินผลงานโดยผูสอน 
ผูวิจัยไดกําหนดหัวขอการใหคะแนน  ตามรายละเอียด  ดังนี้ 
1.ดานความรู 
3  คะแนน     หมายถึง        มีความสามารถในการอธิบายหรือระบุ ลักษณะของปญหาและ  

                  กระบวนการแกไขปญหาไดอยางชัดเจน มีการระบุรายละเอียด 
2  คะแนน      หมายถึง       มีความสามารถในการอธิบายหรือระบุ ลักษณะของปญหาและ 

                   กระบวนการแกไขปญหาได แตไมมีการระบุรายละเอียด 
1  คะแนน     หมายถึง        มีความสามารถในการอธิบายหรือระบุ ลักษณะของปญหาและ 

                   กระบวนการแกไขปญหาไดแตไมชัดเจน และไมมีการระบุ 
                   รายละเอียด 

2.ดานความเขาใจ 
3    คะแนน     หมายถึง      มีความสามารถในการแปลความ หรือตีความหมายของปญหาได 

                  อยางตรงประเด็นและทุกสวนมีความชัดเจน 
2    คะแนน      หมายถึง     มีความสามารถในการแปลความ หรือตีความหมายของปญหาได 

                   อยางตรงประเด็น  แตขาดความชัดเจนบางสวน 
0 คะแนน     หมายถึง       มีความสามารถในการแปลความ หรือตีความหมายของปญหาได 

                                      อยางตรงประเด็น แตไมมีความชัดเจน 
3.ดานการนําไปใช 
3  คะแนน      หมายถึง       มีความสามารถในการอธิบายปญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีทํางานและ 

                   วิธีการแกไขไดอยางมีข้ันตอนและระบุรายละเอียดอยางชัดเจน 
2  คะแนน      หมายถึง       มีความสามารถในการอธิบายปญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีทํางานและ 

                   วิธีการแกไขไดอยางมีข้ันตอน แตไมมีการอธิบายรายละเอียด 
1   คะแนน     หมายถึง       มีความสามารถในการอธิบายปญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีทํางานและ 

                   วิธีการแกไขได แตไมมีการระบุข้ันตอน และรายละเอียด 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
 4.ดานการวิเคราะห  
3   คะแนน    หมายถึง        มีความสามารถในการวิเคราะหถึงสภาพ  ลักษณะปจจัยท่ีทําใหเกิด 

                   ปญหาไดอยางสมเหตุสมผลและมีความเปนไปได 
2   คะแนน    หมายถึง        มีความสามารถในการวิเคราะหถึงสภาพ  ลักษณะปจจัยท่ีทําใหเกิด 

                   ปญหาได แตปฏิบัติไดยาก 
1  คะแนน    หมายถึง         ความสามารถในการวิเคราะหถึงสภาพ  ลักษณะปจจัยท่ีทําใหเกิด                      

                    ปญหาไดแตปฏิบัติไมได 
5. ดานการสังเคราะห  
3   คะแนน    หมายถึง       มีความสามารถในการใชขอมูลมาสังเคราะหสรางความสัมพันธของ    

                   ปญหาท่ีเกิดข้ึนได หรือแนวโนมของการเกิดปญหาไดอยาง 
                   สมเหตุสมผลและมีการระบุรายละเอียด 

2   คะแนน    หมายถึง        มีความสามารถในการใชขอมูลมาสังเคราะหสรางความสัมพันธของ 
                    ปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางสมเหตุสมผล  แตไมมีการระบุรายละเอียด 

1   คะแนน    หมายถึง        มีความสามารถในการใชขอมูลมาสังเคราะหสรางความสัมพันธของ 
                    ปญหาท่ีเกิดข้ึนได แตไมมีความชัดเจน 

6.ดานการประเมินคา  
3   คะแนน    หมายถึง       มีความสามารถในการระบุความสําคัญและประโยชนของการ 

                   ดําเนินการแกไขปญหาท่ีมีตอองคกรไดชัดเจน 
2   คะแนน    หมายถึง       มีความสามารถในการระบุความสําคัญและประโยชนของการ 

                   ดําเนินการแกไขปญหาท่ีมีตอองคกรไดบางสวน 
1   คะแนน    หมายถึง        มีความสามารถในการการระบุความสําคัญและประโยชนของการ 

                    ดําเนินการแกไขปญหาได แตไมตรงประเด็น 
 
                 2.การสรางแบบวัดทักษะเพื่อประเมินผลการเรียนรูท่ีไดของผูเรียน 
                 เนื่องจากกลุมผูเรียนประกอบไปดวยผูใหญ  ดังนั้นวิธีการประเมินในสวนการวัดทักษะ
ความรูจึงควรเนนใหผูเรียนไดคิดวิเคราะหและเกิดการเรียนรู  สามารถประเมินผลกระบวนการคิด  
และการใชเหตุผลของผูเรียน  ( สุวิมล  วองวาณิช, 2550)  ดังนั้น แบบวัดทักษะจึงเปน
แบบสอบถามปลายเปด      โดยกําหนดวาหลังจากทดลองใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง



                                                                                                                                                          

 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง  กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและการจัดการความรู แลว  ผูเรียนไดรับความรูประเด็นใดบาง  แลวมีวิธีในการแสวงหา
ความรูอยางไรจนมีความเขาใจในประเด็นความรูเหลานั้น  และเม่ือมีความรูแลว ผูเรียนไดนํา
ความรูเหลานั้นไปพัฒนาใหเกิดประโยชนอยางไรในการปฏิบัติงาน  และสําหรับเกณฑการ

ประเมินผลจะเปนการประเมินโดยคําตอบและผลลัพธท่ีผูเรียนสามารถนําเอาองคความรูไปใชเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
               ดังนั้น  ผูวิจัยจึงไดสรางเคร่ืองมือสําหรับวัดทักษะสําหรับผูเรียน  ดังนี้ 

ชนิดของเคร่ืองมือ ผูประเมิน 
1. แบบวัดทักษะการแกไขปญหาในสถานท่ีทํางาน ผูเรียน 
2. แบบบันทึกพฤติกรรมของผูเรียน ผูสอน 
3. แบบวัดทักษะการแกไขปญหาในหนวยงานโดย

ผูบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชา 

4. แบบวัดทักษะการแกไขปญหาในหนวยงานโดย

ผูรวมงาน 
ผูรวมงาน 

และผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการวัดผลของแบบประเมิน  มีรายละเอียดเสนอตามตาราง  ดังนี้ 
ลําดับ

ท่ี 
แบบประเมิน ผูใหขอมูล คะแนน

เต็ม 
ระดับ

รอยละ 
ระดับคะแนน ชวง

คะแนน 

1 แบบวัดทักษะการ

แกไขปญหาในท่ี

เกิดข้ึนในสถานท่ี

ทํางาน  
(ลักษณะขอ
คําถาม-Checklist) 

ผูเรียน 85 80 68  คะแนน
ข้ึนไป 

3 

70 60-68 2 

60 51-59 1 
ต่ํากวา 
50 

50-0 0 

2 แบบบันทึก

พฤติกรรม 
(ลักษณะขอ
คําถาม-คําถาม
ปลายเปด) 

ผูสอน 9 80 7   คะแนน
ข้ึนไป 

3 

70 5-6 2 

60 4-5 1 
ต่ํากวา 
50 

0-3 0 



                                                                                                                                                          

 

ลําดับ

ท่ี 
แบบประเมิน ผูใหขอมูล คะแนน

เต็ม 
ร ะ ดั บ

รอยละ 
ระดับคะแนน ชวง

คะแนน 
(Grad) 

3 
  
  

แบบวัดทักษะการ

แกไขปญหาใน

หนวยงาน 
(ลักษณะขอ
คําถาม-Checklist) 

ผูบังคับบัญชา 
  
  

170 
  
  

80 136  คะแนน
ข้ึนไป 

3 

70 119-135 2 
60 102-118 1 
ต่ํากวา 
50 

0-101 0 

4 
  
  

แบบวัดทักษะการ

แกไขปญหาใน

หนวยงาน 
(ลักษณะขอ
คําถาม-Checklist) 

ผูรวมงาน 
  
  

170 
  
  

80 136  คะแนน
ข้ึนไป 

3 

70 119-135 2 
60 102-118 1 
ต่ํากวา 
50 

0-101 0 

 
นอกจากนี้  ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการวัดและประเมินผลของแบบบันทึกพฤติกรรมของผูเรียน โดย
เปนการพิจารณาพฤติกรรมของผูเรียนถึงความสามารถในการใชทักษะการแกไขปญหา 3 ดานตาม
นิยามของสมรรถนะ คือ 

1.ความสามารถในการวิเคราะหปญหาและแยกแยะสาเหตุท่ีเกิดปญหาได  
2.ความสามารถในการออกแบบและวางแผนงานในการแกไขปญหา    
3.ความสามารถในการวิพากษวิจารณและประเมินหาแนวทางในการแกไขปญหา    

และผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการประเมินผล ดังนี้ 
3 คะแนน     =     มีพฤติกรรมหลายครั้งท่ีสามารถแสดงออก/ระบุไดถึงความสามารถในการใช
ทักษะการแกไขปญหาอยางเปนไปโดยอัตโนมัติ 
2 คะแนน     =     มีพฤติกรรมท่ีสามารถแสดงออก/ระบุไดถึงความสามารถในการใชทักษะการ
แกไขปญหาอยางนอย 2 คร้ังข้ึนไป 
1 คะแนน     =      มีพฤติกรรมท่ีสามารถแสดงออก/ระบุไดถึงความสามารถในการใชทักษะการ
แกไขปญหาอยางนอย 1 คร้ัง 



                                                                                                                                                          

 

0 คะแนน     =     ไมเห็นพฤติกรรมท่ีสามารถแสดงออก/ระบุไดถึงความสามารถในการใชทักษะ
การแกไขปญหา 
                            3.การสรางแบบวัดเจตคติเพื่อประเมินผลการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม  

      เนื่องจากกลุมผูเรียนประกอบไปดวยผูใหญ  ดังนั้นวิธีการประเมินในสวนการ
วัดเจตคติจึงควรเนนในเร่ืองของพฤติกรรม ซ่ึงจะตองมีการสังเกตอยางตอเนื่องและมีประเด็นของ
การสังเกตท่ีชัดเจน ( สุวิมล  วองวาณิช, 2550)   ดังนั้น แบบวัดเจตคตินี้จึงมีลักษณะเปน

แบบสอบถาม  โดยการสอบถามจากผูบังคับบัญชาของผูเรียน ท้ังนี้ ผูวิจัยจะกําหนดประเด็นเนื้อหา
ขององคความรูตามสมรรถนะ  แลวกําหนดลักษณะพฤติกรรมท่ีควรมีของผูเรียนหลังจากผานการ
ทดลองตามรูปแบบการเรียนรูเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการ

ทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูหลังจากนั้นสงให
ผูบังคับบัญชาของผูเรียน เพื่อประเมินพฤติกรรมของผูเรียน  
                  ท้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือเพ่ือวัดเจตคติ ดังน้ี 
ชนิดของเคร่ืองมือ ผูประเมิน 

1. แบบวัดเจตคติเกี่ยวกับแนวคิดในการแกไขปญหา ผูสอน 
2.  แบบประเมินผลสะทอนกลับโดยผูสอน ผูสอน 

3. แบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชา 
4.  แบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน  ผูรวมงาน 

 
                   และผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการวัดผลของแบบประเมิน รายละเอียดเสนอตามตาราง  
ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ลําดับ

ท่ี 
แบบประเมิน ผูใหขอมูล คะแนน

เต็ม 
ระดับ

รอยละ 
ระดับ

คะแนน 
ชวง

คะแนน 

1 แบบวัดเจตคติ

เกี่ยวกับแนวคิดใน

การแกไขปญหา 
(ลักษณะขอ
คําถาม-Checklist)  

ผูเรียน 15 80 12 คะแนน
ข้ึนไป 

3 

70   10-11 2 

60   8-9 1 
ต่ํากวา 
50 

0-7 0 

2 
  

แบบประเมิน

สะทอนกลับโดย

ผูสอนลักษณะขอ

คําถาม-คําถาม
ปลายเปด) 

ผูสอน 7 
  
  

80 5 ขอข้ึนไป 3 

70 4-5 ขอ 2 

60 3 ขอ 1 

ต่ํากวา 
50 

นอยกวา 
 3 ขอ 

0 

3 
  
  

แบบประเมินผล

งานโดย

ผูบังคับบัญชา  
(ลักษณะขอ
คําถาม-Checklist) 

ผูบังคับบัญชา 
  
  

16 
  
  

80 13   คะแนน
ข้ึนไป 

3 

70   10- 12 2 

60  7-9 1 

ต่ํากวา 
50 

0-7 0 

4 แบบประเมินผล

งานโดยผูรวมงาน 
(ลักษณะขอ
คําถาม-Checklist) 

ผูรวมงาน 
  
  

16 
  
  

80 13   คะแนน
ข้ึนไป 

3 

70   10- 12 2 

60  7-9 1 

ต่ํากวา 
50 

0-7 0 

 
 



                                                                                                                                                          

 

ข. การแสดงความสัมพันธของกระบวนการเรียนรูดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติเชื่อมโยง
สูระดับสมรรถนะของบุคคล 
                      การแสดงความสัมพันธของกระบวนการเรียนรูดานความรู  ดานทักษะ และดานเจต
คติเช่ือมโยงสูระดับสมรรถนะของบุคคลนั้น   ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฏี ตําราทางวิชาการ และบทความ
ตางๆเพื่อนํามากําหนดสมรรถนะการแกไขปญหา  โดยผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหและ
สังเคราะหและนําหลักการสําคัญเพ่ือกําหนดนิยามของสมรรถนะการแกไขปญหา  โดยสามารถ
แสดงความสัมพันธของกระบวนการเรียนรู  ดานทักษะ และดานเจตคติ ของสมรรถนะ “ทักษะการ
แกไขปญหา” และสรางความสัมพันธในแตละระดับข้ันของการพัฒนาสมรรถนะในแตละบุคคล 
โดยสามารถแสดงได ตามรายละเอียดดังนี้  
 
นิยามสมรรถนะ :  สมรรถนะการแกไขปญหา 
คําจํากัดความ (Definition)   :    สามารถรูถึงปญหา สาเหตุ และท่ีมาของปญหาโดยสามารถ
วิเคราะห    แยกแยะ ระบุประเด็นปญหา และดําเนินการหาขอสรุป เพื่อนําไปสูการตัดสินใจแกไข
ปญหาท่ีเหมาะสม    และสมรรถนะการแกไขปญหา จะแบงออกเปน   3  ระดับ ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
(หมายเหตุ  : สัญลักษณของนิยามสมรรถนะ “ทักษะการแกไขปญหา”  

  หมายถึง   การแสดงความสามารถ/พฤติกรรม/การกระทําของบุคคลเทียบเทากับการมิ  
  สมรรถนะ” ทักษะการแกไขปญหา” ระดบัท่ี 1 
 หมายถึง การแสดงความสามารถ/พฤติกรรม/การกระทําของบุคคลเทียบเทากับการมี
สมรรถนะ” ทักษะการแกไขปญหา” ระดับที่ 2 

ระดับ 
(Proficiency 
Level) 

คําอธิบาย 
(Proficiency Description) 

  Level 1 สามารถเขาใจและสามารถแกไขปญหาในเบ้ืองตนได 
 สามารถเขาใจสาเหตุของปญหาและผลกระทบเพื่อแสวงหาขอมูลในการ

แกไขปญหา 
 สามารถจัดลําดับความสําคัญของปญหา 
 สามารถกําหนดแนวทางและเลือกดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งเพื่อแกไข   

ปญหา 
Level 2 สามารถประยุกตใชวิธีการตาง ๆ ในการแกไขปญหา 

 สามารถวิเคราะห แยกแยะ ระบุประเด็นปญหาเพื่อกําหนดแนวทางในการ

นําไปปฏิบัติในการแกไขปญหาได 

 สามารถกําหนดรูปแบบและดําเนินการแกไขปญหาจนแลวเสร็จ 

 แสวงหาทางเลือกในการปฏิบัติการแกไขปญหาท่ีเหมาะสมกับสถานการณ 

 สามารถกําหนดขั้นตอนและปฏิบัติการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Level 3 สามารถปรับปรุงกระบวนการ และแนวทางปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 มีพฤติกรรมและแนวคิดในการสรางกระบวนการแกไขปญหาไดอยาง

เหมาะสมกับสถานการณ             
 เสริมสราง สนับสนุนใหบุคลากรของหนวยงานสามารถ 

แกไขปญหาอยางสรางสรรค 



                                                                                                                                                          

 

 หมายถึง หมายถึง การแสดงความสามารถ/พฤติกรรม/การกระทําของบุคคลเทียบเทา
กับการมีสมรรถนะ” ทักษะการแกไขปญหา” ระดับท่ี 3 ) 
 

                   การวัดความรู  ทักษะ ทัศนคติ ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดในการดําเนินการวิจัย   
ผูวิจัยไดกําหนดภายใตขอบเขต ดังนี ้

1. ดานความรู  ประกอบไปดวย 
1.1 ความรู เกี่ยวกบัความหมาย ลักษณะของปญหาและกระบวนการแกไขปญหา 
1.2 ความเขาใจ  สามารถแปลความ หรือตีความหมายของปญหาได 
1.3 การนําไปใช  สามารถยกตัวอยางปญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีทํางานและบอก  
          วิธีการแกไขได 
1.4 การวิเคราะห  สามารถวิเคราะหถึงสภาพ  ลักษณะปจจยัท่ีทําใหเกิดปญหาได 
1.5 การสังเคราะห  สามารถสังเคราะหความสัมพันธของปญหาท่ีเกิดข้ึนได หรือ 
           แนวโนมของการเกิดปญหาได 
1.6       การประเมินคา  สามารถเห็นความสําคัญและประโยชนของการดําเนินการแกไข 

      ปญหาอยางมีข้ันตอน 
2. ดานทักษะ ประกอบไปดวย 

2.1 การปฏิบัติตามท่ีไดรับการเรียนรูแตเดิม 
2.2 การปฏิบัติตามดวยความสมัครใจ 
2.3 การปฏิบัติตามดวยความเช่ือถือ 
2.4 การปฏิบัติอยางเช่ือมโยงและประสานกับส่ิงอ่ืน 
2.5 การปฏิบัติโดยอัตโนมัติ 

3. ดานเจตคติ   ประกอบไปดวย 
3.1    การยอมรับ   ผูเรียนยอมรับและสนใจปฏิบัติตาม 
3.2   การตอบสนอง  ผูเรียนยินยอมทําดวยความสมัครใจ 
3.3   การมีคานิยม   ผุเรียนมีความเช่ือในกระบวนการแกไขปญหา 
3.4   การจัดระบบคานิยม  ผูเรียนสามารถรับรูและหาแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการแกไข

ปญหา 
3.5   การปฏิบัติตามคานิยม ผูเรียนมีความเชื่อในการสรางกระบวนการแกไขปญหาอยาง 
        สรางสรรค 



                                                                                                                                                          

 

                ผูวิจัยไดนําความรูในเร่ืองสมรรถนะและองคประกอบของกระบวนการเรียนรูท้ัง 3 ดาน 
คือดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติ พบวาองคประกอบท้ัง 2สวน คือ องคประกอบของการ
มีสมรรถนะและองคประกอบดานการเรียนรูเปนไปในทิศทางเดียวกันและมีแนวทางในการพัฒนา

บุคคลท่ีสอดคลองกัน ซ่ึง ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหความหมายของระดับสมรรถนะ  “ การแกไข
ปญหา ” กับจุดประสงคการเรียนรู และสามารถแสดงไดตามตารางเปรียบเทียบ  ดังนี้ 

ระดับ 
(Proficiency 

Level) 

คําอธิบาย 
(Proficiency Description) 

จุดประสงคการเรียนรู 

      Level 1 สามารถเขาใจและสามารถแกไข
ปญหาในเบ้ืองตนได 

1. ดานความรู 

1.1 สามารถเขาใจสาเหตุของ 
ปญหาและผลกระทบเพ่ือ

แสวงหาขอมูลในการแกไข

ปญหา 
 

1.1 ความรู เกี่ยวกบัความหมาย  
ลักษณะของปญหาและ

กระบวนการแกไขปญหา 
1.2 ความเขาใจ  สามารถแปลความ 
หรือตีความหมายของปญหาได 

1.2   สามารถจัดลําดับ
ความสําคัญของปญหาได 

1.3 การนําไปใช  สามารถ
ยกตัวอยางปญหาท่ีเกิดข้ึนใน

สถานท่ีทํางานและบอกวิธีการ

แกไขได 
1.2 สามารถกําหนดแนวทางและ 
เลือกดําเนนิการอยางใดอยางหน่ึง

เพื่อแกไขปญหา 

1.4 การวิเคราะห  สามารถวเิคราะห
ถึงสภาพ  ลักษณะปจจยัท่ีทําใหเกิด
ปญหาได 

 
 

 
 
 
 
 
 

 



                                                                                                                                                          

 

   

ระดับ 
(Proficiency 

Level) 

คําอธิบาย 
(Proficiency Description) 

จุดประสงคการเรียนรู 

Level 1 (ตอ)  1 . 5 ก า ร สั ง เ ค ร า ะ ห   ส า ม า ร ถ

สังเคราะหความสัมพันธของปญหาท่ี

เกิดข้ึนได หรือแนวโนมของการเกิด
ปญหาได 

  1.6   การประเมินคา  สามารถเห็น
ความสําคัญและประโยชนของการ

ดํ า เนินการแกไขปญหาอย าง มี

ข้ันตอน 
Level 2 สามารถประยุกตใชวิธีการตาง ๆ  

ในการแกไขปญหา 
2. ดานทักษะ 

2.1  สามารถวิเคราะห แยกแยะ ระบุ

ประเด็นปญหาเพ่ือกําหนดแนวทาง

ในนําไปปฏิบัติในการแกไขปญหา

ได 

2.1 การปฏิบัติตามท่ีไดรับการ

เรียนรูแตเดิม 

2.2 สามารถกําหนดรูปแบบและ 

ดําเนินการแกไขปญหาจนแลวเสร็จ

2.2 การปฏิบัติตามดวยความสมัคร
ใจ 

2.3   แสวงหาทางเลือกในการ

ปฏิบัติการแกไขปญหาท่ีเหมาะสม

กับสถานการณ  

2.3  การปฏิบัติตามดวยความเช่ือถือ 
2.4 การปฏิบัติอยางเช่ือมโยงและ
ประสานกับส่ิงอ่ืน 

2.4   สามารถกําหนดข้ันตอนและ

ปฏิบัติการแกไขปญหาท่ีเกดิข้ึนได

อยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

2.5 การปฏิบัติโดยอัตโนมัติ 



                                                                                                                                                          

 

 
                           ท้ังนี้ผูวิจัยไดจัดทําเคร่ืองมือการวัดผลในดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติ
ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับ 
(Proficiency 

Level) 

คําอธิบาย 
(Proficiency Description) 

จุดประสงคการเรียนรู 

L3 
 

สามารถปรับปรุงกระบวนการ และ
แนวทางปฏิบตัิงาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
3.1 มีพฤติกรรมและแนวคิดในการ
สรางกระบวนการแกไขปญหาได

อยางเหมาะสมกับสถานการณ   
3.2 เสริมสราง สนับสนุนให
บุคลากรของหนวยงานสามารถ

แกไขปญหาอยางสรางสรรค 
 
 

3.เขตคติ 
 
 
3.1การยอมรับ   ผูเรียนยอมรับ 
และสนใจปฏิบัติตาม 
3.2 การตอบสนอง  ผูเรียนยินยอม
ทําดวยความสมัครใจ 
3.3การมีคานิยม   ผูเรียนมีความเช่ือ
ในกระบวนการแกไขปญหา 
3.4 การจัดระบบคานิยม  ผูเรียน
สามารถรับรูและหาแนวทางที่ดี

ท่ีสุดในการแกไขปญหา 
3.5การปฏิบัติตามคานิยม ผูเรียนมี
ความเช่ือในการสรางกระบวนการ 
แกไขปญหาอยางสรางสรรค 



                                                                                                                                                          

 

หัวขอการประเมิน 
 

เคร่ืองมือการวัดผล 

หนวยท่ี 1 หนวยท่ี 2 หนวยท่ี 3 

1. ดานความรู 
1.1ความรู เกี่ยวกับความหมาย  
ลักษณะของปญหาและกระบวนการ

แกไขปญหา 

แบบทดสอบ

รายบุคคล 
1.แบบประเมินผล
ดวยตนเอง 
2. แบบประเมินผล
โดยผูบังคับบัญชา 
3. แบบประเมินผล
โดยผูรวมงาน 
4.แบบประเมินผล
งานโดยผูสอน 

แบบทดสอบ

รายบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 

1.2 ความเขาใจ  สามารถแปลความ 
หรือตีความหมายของปญหาได 
1.3 การนําไปใช  สามารถยกตัวอยาง
ปญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีทํางานและ

บอกวิธีการแกไขได 
1.4 การวิเคราะห  สามารถวิเคราะหถึง
สภาพ  ลักษณะปจจัยท่ีทําใหเกิดปญหา
ได 
1.5  การสังเคราะห  สามารถสังเคราะห
ความสัมพันธของปญหาท่ีเกิดข้ึนได 
หรือแนวโนมของการเกิดปญหาได 
1.6  การประเมินคา  สามารถเห็น
ความสําคัญและประโยชนของการ

ดําเนินการแกไขปญหาอยางมีข้ันตอน 

  
   
   

2. ดานทักษะ 
2.1การปฏิบัติตามท่ีไดรับการเรียนรูแต
เดิม 
2.2  การปฏิบัติตามดวยความสมัครใจ 
2.3  การปฏิบัติตามดวยความเช่ือถือ 
2 .4  การปฏิบัติอย าง เ ช่ือมโยงและ
ประสานกับส่ิงอ่ืน 
2.5 การปฏิบัติโดยอัตโนมัติ 
 

1. แบบวัด
ทักษะแกไข

ปญหาท่ี

เกิดข้ึนใน

สถานท่ีทํางาน 
2. แบบบันทึก
พฤติกรรมของ

ผูเรียน 

1.แบบวัดทักษะการ
แกไขปญหาใน

หนวยงานโดย

ผูบังคับบัญชา 
2.แบบวัดทักษะ 
การแกไขปญหาใน 
หนวยงานโดย

ผูรวมงาน 

1. แบบวัดทักษะ
แกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนใน

สถานท่ีทํางาน 
2. แบบบันทึก
พฤติกรรมของ

ผูเรียน 



                                                                                                                                                          

 

หัวขอการประเมิน 
 

เคร่ืองมือการวัดผล 

หนวยท่ี 1 หนวยท่ี 2 หนวยท่ี 3 

3. ดานเจตคติ 
3.1การยอมรับ   ผู เ รียนยอมรับและ
สนใจปฏิบัติตาม 
3.2 การตอบสนอง  ผูเรียนยินยอมทํา
ดวยความสมัครใจ 
3.3 การมีคานิยม   ผูเรียนมีความเช่ือใน
กระบวนการแกไขปญหา 
3.4 การจัดระบบคานิยม  ผูเรียน
สามารถรับรูและหาแนวทางท่ีดีท่ีสุด

ในการแกไขปญหา 
3.4การปฏิบัติตามคานิยม ผูเรียนมี 
ความเช่ือในการสรางกระบวนการ 
แกไขปญหาอยางสรางสรรค 

1.แบบวัด 
เจตคติเกี่ยวกับ

แนวคิดในการ

แกไขปญหา 

1.แบบประเมินผล
โดยผูบังคับบัญชา 
2. แบบประเมินผล
โดยผูรวมงาน 
 3.แบบประเมินผล 
สะทอนกลับโดย

ผูสอน 

1.แบบวัดเจตคติ
เกี่ยวกับแนวคิด

ใ น ก า ร แ ก ไ ข

ปญหา 

   

 
                   หลังจากนั้นผูวิจัยไดดําเนินการสรุปขอมูลท่ีผานการวิเคราะหและสังเคราะหความรูใน
เร่ืองสมรรถนะและองคประกอบของกระบวนการเรียนรูท้ัง 3 ดาน คือดานความรู  ดานทักษะ และ
ดานเจตคติ   ดังจะไดแสดงตามแผนภูมิ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 

 

 

 

 
                    ระดับสมรรถนะ                                                จุดประสงคการเรียนรู                 
 
                            
                          
                                 LEVEL 3                                                         เจตคติ 
 
                 
                       LEVEL 2                                                                              ทักษะ 
 
 

  
            LEVEL 1                                                                                                          ความรู 

 
 
 
 
 
 
2.4.3 การแปลผลคะแนนจากไปสูระดับสมรรถนะการแกไขปญหา 
                       สําหรับการแปรผลคะแนนจากไปสูระดับสมรรถนะ  ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

1.การแปลผลระดับคะแนนของผูเรียนไปสูระดับชวงคะแนน (grad)  ในดาน 
ความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติ 
                          การแปลผลคะแนนไปสูระดับชวงคะแนน (grad) โดยพิจารณาจากคะแนนของ
ผูเรียน จากแบบประเมินตางๆและสรุปออกมาเปนสรุปชวงคะแนน (grad) และนําผลจากชวง
คะแนน (grad) ในแตละดานท่ีไดมารวมเปนชวงคะแนน(grad) เดียวกันใน 3 ดาน คือ ในดาน
ความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติ ซ่ึงเกณฑการประเมินผลรวมชวงคะแนน(grad) ใน 3 ดาน มี
ดังนี้ 
 

แนวทาง/พฤติกรรมการแกไขปญหาอยาง

สรางสรรค 

- ปฏิบัติการแกไข 

- เลือกปฏิบัติ 

- กําหนดรูปแบบ 

- กําหนดแนวทาง 

- หาแนวทางการดําเนินการ 

- จัดลําดับความสําคัญ 

- เขาใจสาเหตุและผล 



                                                                                                                                                          

 

 ดานความรู  
80%   ข้ึนไป คือผูเรียนไดคะแนนระหวาง  12-15 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  3  
70%   คือผูเรียนไดคะแนนระหวาง  8-11  คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  2 
60%   คือผูเรียนไดคะแนนระหวาง   4-7  คะแนน   โดยระดับสมรรถนะเทากับ 1 
ต่ํากวา 60%  คือ ผูเรียนไดคะแนนระหวาง  1-3 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ 0 
ดานทักษะ 
80%   ข้ึนไป คือผูเรียนไดคะแนนระหวาง  10-12 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  3  
70%   คือผูเรียนไดคะแนนระหวาง  7-9  คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  2 
60%   คือผูเรียนไดคะแนนระหวาง   4-6  คะแนน   โดยระดับสมรรถนะเทากับ 1 
ต่ํากวา 60%  คือ ผูเรียนไดคะแนนระหวาง  1-2 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ 0 
ดานเจตคติ 
80%  ข้ึนไป  คือผูเรียนไดคะแนนระหวาง  10-12 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  3  
70%   คือผูเรียนไดคะแนนระหวาง  7-9  คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  2 
60%   คือผูเรียนไดคะแนนระหวาง   4-6  คะแนน   โดยระดับสมรรถนะเทากับ 1 
ต่ํากวา 60%  คือ ผูเรียนไดคะแนนระหวาง  0-2 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ 0 
                       2. การแปลผลคะแนนเปนระดับสมรรถนะของผูเรียน 
                       ผูวิจัยจะนําระดับชวงคะแนนรวม (grad) ในดานความรู  ดานทักษะและดานเจตคติ
ของผูเรียนมาดําเนินการสรุปโดยเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะ ดังนี้  
ผูเรียนท่ีไดชวงคะแนน (grad)ดานความรู ตั้งแต ระดับ 1 ข้ึนไป ถือวา ผานระดับสมรรถนะการ
แกไขปญหา ระดับ 1 
ผูเรียนท่ีไดชวงคะแนน (grad) ดานความรู และดานทักษะตั้งแต ระดับ 1 ข้ึนไป ถือวา ผานระดับ
สมรรถนะการแกไขปญหา ระดับ 2 
ผูเรียนท่ีไดชวงคะแนน (grad) ดานความรู ดานทักษะและดานเจตคติ ตั้งแต ระดับ 1 ข้ึนไป ถือวา 
ผานระดับสมรรถนะการแกไขปญหา ระดับ 3 

                3.การแปลผลสรุปชวงคะแนน(grad)ของแตละบุคคล 
                         ผูวิจัยจะดําเนินรวบรวมผลชวงคะแนน (grad) ดานความรู ทักษะ และเจตคติ 
ออกมาเปนคะแนนรวม  โดยมีหลักเกณฑในการประเมินผล ดังนี้ 
 
 



                                                                                                                                                          

 

การสรุปผลของชวงคะแนนของผูเรียน (grad) 
ผูเรียนไดคะแนนรวมของชวงคะแนน (grad) ในดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติระหวาง  7-
9 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  3  
ผูเรียนไดคะแนนรวมของชวงคะแนน (grad) ในดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติระหวาง  5-
6 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  2  
ผูเรียนไดคะแนนรวมของชวงคะแนน (grad) ในดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติระหวาง  3-
4 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  1  
ผูเรียนไดคะแนนรวมของชวงคะแนน (grad) ในดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติระหวาง  1-
2 คะแนน  โดยระดับสมรรถนะเทากับ  0  
                 หลังจากนั้นผูวิจัยดําเนินการสรุปผลวาผูเรียนมีผลดานความรู  ดานทักษะ และดานเจต
คติอยูในระดับชวงคะแนนรวม (grad) เทาไรและมีผลสรุปท้ัง 3 ดานอยูในระดับชวงคะแนนรวม 
(Grad) เทาไรและเทียบเทากับระดับสมรรถนะในระดับใด หลังจากท่ีผูเรียนผานการเขารับการ
อบรมตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 
 
ระยะท่ี 3  การศึกษาปจจัยและเงื่อนไขในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและ
การจัดการความรู 
                  การศึกษาปจจัยในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรู เนื่องจากการทดลองเปนการดําเนินการในกลุมตัวอยาง 4 ภาค ไดแก แขวงการทาง/สํานัก
บริหารบํารุง 

- เขตภาคเหนือ   
- เขตภาคกลาง   
- เขตภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
- และเขตภาคใต  

                  และผูวิจัยไดดําเนินการจัดการเรียนรูเหมือนกันท้ัง 4 หนวยงาน โดยการกระบวนการ
เรียนรู มีการใชชุดการเรียนรูท่ีประกอบไปดวย 
               หนวยการเรียนรูท่ี 1    กระบวนการแกไขปญหา ( 6 ช.ม.) 



                                                                                                                                                          

 

               หนวยการเรียนรูท่ี 2    กระบวนการแกไขปญหาในสถานการณจริง( 84 ช.ม.) 
               หนวยการเรียนรูท่ี 3    กระบวนการจัดการความรูเพ่ือพัฒนาสมรรถนะทักษะการแกไข
ปญหาสําหรับขาราชการของแขวงการทาง กรมทางหลวง (54 ช.ม.) 
                  โดยในระหวางการเรียนรูตามหนวยการเรียนรูผูวิจัยไดมีการใชส่ือประกอบการเรียน
ระหวางผูเรียนและผูวิจัยนอกเหนือจากการสอนในหองเรียนโดยการใชวิธีการส่ือสารผาน E-mail 
address : km.doh54 @gmail.com. และโทรศัพท ซ่ึงการติดตอดังกลาวเปนไปท้ังในรูปแบบของ
การสงแผนงานการแกไขปญหาในหนวยงาน  การซัก-ถามผานทาง E-mail   การใหคําแนะนํา  การ
สงภาพและ/ขอมูลระหวางดําเนินการ  การจัดสงไฟลเอกสารรวมไปถึงการจัดสงผลงานท่ีแลวเสร็จ  
ซ่ึงการติดตอส่ือสารไมวาจะเปนทางโทรศัพท หรือทาง e-mail ผูเรียนสามารถติดตอผูสอนได

ตลอดเวลา  รวมทั้ง ระบบเทคโนโลยีโดยการติดตอผาน e-mail ก็ชวยใหผูเรียนและผูสอนไมขาด
ชวงในการติดตอส่ือสารระหวางกัน ซ่ึงแนวทางการเรียนรูดังกลาวจึงทําใหผูวิจัยสามารถทราบ
ความคืบหนาของการเรียนรูในกระบวนการแกไขปญหาในของผูเรียนไดตลอดเวลาของการ

ดําเนินการจัดการเรียนรู จนกระทั่งสามารถทราบกระบวนการทํางานของผูเรียนจนสําเร็จออกมา
เปนผลงานของหนวยงานท้ัง 4 หนวยงาน 
              ดังนั้น การติดตอส่ือสารระหวางผูวิจัยกับผูเรียนเปนการติดตอส่ือสารโดยผานชุดการ
เรียนรูท้ัง 3 หนวยการเรียนและเปนการติดตอส่ือสารผานผลงานการแกไขปญหาและการจัดการ

ความรูของผูเรียนของท้ัง 4  หนวยงานแขวงการทางท่ีเปนกลุมทดลอง ทําใหผูวิจัยเห็น

ความกาวหนาของผูเรียนท้ัง 4 หนวยงานและสามารถศึกษาปจจัยและเง่ือนไขในการใชรูปแบบการ
เรียนรูเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง ตาม
แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู  โดยการใชวิธีการเปรียบเทียบและจด
บันทึกยอโดยยึดหลักผลงานท่ีไดจากกลุมตัวอยางวาแตละกลุมเม่ือไดดําเนินการตามรูปแบบการ

เรียนรูฯแลว  ผลงานท่ีไดมีความแตกตางกันเชนไรและเปนเพราะอะไร  หลังจากนั้นผูวิจัยนําผลท่ี
ไดไปวิเคราะหหาสาเหตุและสรุปปจจัยและเง่ือนไขท่ีมีผลตอการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อ
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

3.1 การศึกษาปจจัยในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
                  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสงผลตอการนํารูปแบบการเรียนรูเพ่ือ
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไปใช  ซ่ึงจากการศึกษารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและ
การจัดการความรู พบวามีปจจัย สองสวนท่ีมีผลตอการนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจาก
การปฏิบัติและการจัดการความรู  ไดแก สวนแรก  คือ  กระบวนการเรียนรู ไดแก วิธีการเรียนรู  
การกําหนดหัวขอสมรรถนะ (Competency) ในการเรียนรู และความสามารถของวิทยากรในการ

สรางใหเกิดกระบวนการเรียนรู   และสวนท่ีสอง คือ    กระบวนการแกไขปญหา ไดแก การกําหนด
หัวขอเร่ืองในการแกไขปญหา  ความมุงม่ันของประธานกลุม  และความรวมใจของสมาชิกกลุม   
 
3.2 การศึกษาเงื่อนไขในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
             ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาลักษณะสําคัญท่ีเปนผลตอการนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและการจัดการความรูไปใชเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   ซ่ึงการศึกษาในสวนนี้ เปน
การศึกษาโดยการเปรียบเทียบสาเหตุหลักท่ีทําใหกระบวนการเรียนรูฯตามแนวคิดการเรียนรูจาก

การปฏิบัติและการจัดการความรูสามารถนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพท้ัง 4 หนวยงานไดแก 
ไดแก การสนับสนุนจากผูบริหาร  ความเหมาะสมในการกําหนดเวลาของผูเรียนสําหรับการเขารวม
ดําเนินการใหเกิดกระบวนการเรียนรู  และความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศของผูเรียน 
  

 

 

 



 

 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 

                      ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ
และการจัดการความรู โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 

1. เพื่อวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการท่ีสําคัญและจําเปนในการ 
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 

2. เพื่อพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 

3. เพื่อทดลองใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 

4.  เพื่อศึกษาปจจัยและเง่ือนไขในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง 
สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและการจัดการความรู 
                     สําหรับการดําเนินการวิจัยดังกลาว  ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยแบงการ
วิเคราะหขอมูล ออกมาไดเปน 3 ระยะดังนี้ 
                     ตอนท่ี  1   ผลของการสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการ
แขวงการทาง กรมทางหลวง     
                    ตอนท่ี  2   ผลของการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง  กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและ
การจัดการความรู 

- ผลของการรางรูปแบบการเรียนรู 
- ผลของการทดลองใชรูปแบบการเรียนรู  โดยการสรุปผลการ 

เรียนรูของผูเรียนออกมาเปน  3 ดาน ไดแก  ดานความรู  คานทักษะ และดานเจตคติ และสรุปผล
การเรียนรวมและระดับสมรรถนะของผูเรียน  
                    ตอนท่ี  3      ผลของการศึกษาปจจัยและเง่ือนไขท่ีท่ีสงผลกระทบตอการนํารูปแบบ
การเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  
ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไปใช  

  



                                                                                                                                                          

 

                ตอนท่ี  1     ผลของการสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัตงิานสาํหรับขาราชการ
แขวงการทาง กรมทางหลวง     
                  สําหรับผลของการดําเนินการวิจัยระยะท่ี 2  เปนการสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง    โดยผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถาม  เร่ือง  
การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 
โดยแบบสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง  กรมทาง
หลวง แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป ประกอบดวยตําแหนงและระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม  และสวนท่ี 2 เปนการใหผูตอบแบบสอบถามเลือกสมรรถนะท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงท้ังในสวนท่ีเปนสมรรถนะท่ี
จําเปนในปจจุบันและสมรรถนะท่ีจําเปนในอนาคต ท้ังนี้ ผูวิจัยไดผลตอบกลับจํานวนท้ังส้ิน 574 
ฉบับ คิดเปน 75.13% โดยมีผลสรุปตามตารางดังนี้  

สวนท่ี  1     ขอมูลทั่วไปสําหรับผูตอบแบบสอบถาม 
                   ประกอบไปดวย ตารางท่ี 7  เกีย่วกับตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม และตารางท่ี 8   
เกี่ยวกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 6  ตําแหนงท่ีปฏิบัตงิานในปจจุบัน 
 
ตําแหนงในการปฏิบัตงิาน รายการ 

จํานวน รอยละ 
 ( N=574) 
ผูบริหาร ไดแก  อธิบดี  รองอธิบดี วิศวกรใหญ 4 0.7 
ผูอํานวยการสํานักทางหลวง 8 1.5 
ผูอํานวยการแขวงการทาง/สํานักบริหารบํารุงทาง 75 13.7 
หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป 73 13.3 
เจาหนาท่ีสังกดัฝายบริหารงานท่ัวไป 94 17.2 
หัวหนาฝายวิศวกรรม(ฝายชาง) 78 14.3 
เจาหนาท่ีฝายวิศวกรรม (ฝายชาง) 80 14.6 
หัวหนาฝายหมวดการทาง (ปฏิบัติการ) 87 15.9 
เจาหนาท่ีฝายหมวดการทาง (ปฏิบัติการ) 48 8.8 



                                                                                                                                                          

 

                    ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา จํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับจํานวน 547 ฉบับ
นั้นสามารถสรุปตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม ไดดังน้ี  กลุมผูบริหารตอบกลับคิดเปน 0.7%  
กลุมผูอํานวยการสํานักทางหลวงตอบกลับคิดเปน 1.5 %      กลุมผูอํานวยการแขวงการทางตอบ
กลับคิดเปน 13.7% กลุมขาราชการผูปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางานบริหารงานท่ัวไปตอบกลับ
คิดเปน 13.3 %     กลุมขาราชการผูปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาท่ีสังกัดบริหารงานท่ัวไปตอบ
กลับคิดเปน 17.2%   กลุมขาราชการผูปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาฝายวิศวกรรมตอบกลับคิดเปน 
14.3 %     กลุมขาราชการผูปฏิบัตงิานในตําแหนงเจาหนาท่ีสังกัดฝายวิศวกรรมตอบกลับคิดเปน 
14.6% กลุมขาราชการผูปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาฝายหมวดการทางตอบกลับคิดเปน 15.9 %     
กลุมขาราชการผูปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาท่ีสังกัดฝายหมวดการทางตอบกลับคิดเปน   8.8% 
ซ่ึงขาราชการผูท่ีปฏิบัติงานตําแหนงเจาหนาท่ีสังกัดบริหารงานท่ัวไปจะเปนผูตอบแบบสอบถาม

มากท่ีสุด( 17.2%) ตามดวยเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในตําแหนงหวัหนาฝายหมวดการทาง (15.9%) 
และขาราชการผูปฏิบัตงิานในตําแหนงเจาหนาท่ีฝายวิศวกรรม (14.6%) 
 
ตารางท่ี 7  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายการ 

จํานวน รอยละ 
( N=574) 

ไมถึง 1 ป 20 4% 
1-3ป 150 27.4% 
3-5 ป 182 33.3% 
5-10 ป 89 16.3% 
10 - 15ป 74 13.5% 
มากกวา 15 ป 30 5.5% 

                     ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดว าระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูตอบ
แบบสอบถามมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมถึง 1 ป เปนจํานวน  4%  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงระหวาง  1-3 ป จํานวน  27.4%   มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนง
ระหวาง 3-5 ป จํานวน  33.3%   มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงระหวาง 5-10 ป จํานวน  
16.3%  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงระหวาง 10-15 ป จํานวน  13.5% และมีระยะเวลา



                                                                                                                                                          

 

ในการปฏิบัติงานในตําแหนงมากกวา 15 ป จํานวน  5.5%  ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามโดยมากจะมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนระยะเวลา 3- 5 ป  (33.3%) ตามมาดวยการปฏิบัติงานในระยะเวลา 
1-3 ป (27.4%)   
                                
สวนท่ี  2      ผลของการสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง  
กรมทางหลวง    
                    ผูวิจัยไดกําหนดหัวขอสมรรถนะ 2 ระดับ คือ สมรรถนะระดับองคกรกรมทางหลวง
และสมรรถนะระดับบุคคล  ซ่ึงรายละเอียดตามตารางท่ี  9-10  ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 ตารางท่ี  9    คาเฉล่ีย  ( x̄ )   สมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงท่ีมีอยูในปจจุบัน 
 

 ลํา

ดับ 
ท่ี 

สมรรถนะ 
ในปจจุบัน 

ผูบริหาร ผูอํานวย 
การสํานัก

ทางหลวง 

ผูอํานวย 
การ 

แขวงการทาง 

เจาหนาท่ี

ของแขวง

การทาง 

ผลรวม  
( x̄ )    

 สมรรถนะในองคกร      
 1 การพัฒนาความคิดเชิง 

ระบบ 
2.67 2.64 2.40 2.45 10.16 

 2 การพัฒนาคูมือการ 
 ปฏิบัติงานของระบบ 
 ทางหลวง 

2.67 2.64 2.77 2.53 10.62 

 3 การพัฒนาความคิด 
เชิงบูรณาการ 

2.00 2.57 2.49 2.57 9.63 

 4 ทักษะการติดตอส่ือสาร 2.00 2.79 2.49 2.74 10.01 

5 การประชาสัมพันธ 
เชิงรุก 

2.00 2.43 2.51 2.48 9.42 

  6 การสรางมนุษยสัมพันธ 
ระดับองคกร 

2.33 2.79 2.67 2.63 10.42 

  7 ความเช่ียวชาญทาง 
วิศวกรรม 

3.00 2.64 2.98 2.75 11.37 

  8 ทักษะการแกไขปญหา 1.89 2.43 2.23 2.47 9.01 

 9 การสอนงาน 2.56 2.64 2.65 2.63 10.48 
 10 การบริหารการ 

เปล่ียนแปลง 
2.33 2.71 2.38 2.52 9.95 

        
        

  
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  8   คาเฉล่ีย  ( x̄ )   สมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงท่ีมีอยูใน
ปจจุบัน  (ตอ) 

 ลํา 
ดับ 
ท่ี 

สมรรถนะในปจจุบัน ผูบริหาร ผูอํานวย 
การสํานัก 
ทางหลวง 

ผูอํานวย 
การแขวงการ

ทาง 

เจาหนาท่ี

ของแขวง

การทาง 

ผลรวม  
( x̄ )    

  สมรรถนะในองคกร (ตอ)     
 11 จิตบริการ 3.00 2.64 2.49 2.58 10.71 

 12 การบริหารเชิงกลยุทธ 
ระดับองคกร 

1.78 2.86 2.55 2.55 9.73 

 13 ทักษะการปรับปรุงงาน 1.89 2.93 2.69 2.62 10.13 

  สมรรถนะระดับบุคคล: หมวดบริหาร (ขอ1-6) 

 1 การบริหารงานเชิง 
กลยุทธระดับหนวยงาน 

1.67 2.71 2.60 2.59 9.57 

 2 การสอนงาน 2.33 2.79 2.53 2.69 10.35 
 3 ภาวะผูนํา 2.67 3.14 2.74 2.89 11.44 

 4 การวางแผนงาน 2.00 3.00 2.78 2.79 10.58 
 5 เทคนิคการแกไขปญหา 1.44 3.14 2.52 2.78 9.89 
 6 การบริหารความ 

ขัดแยง 
1.67 2.64 2.42 2.45 9.18 

  หมวดการพัฒนาตนเอง(ขอ 7-12) 

 7 เทคนิคการบริหารเวลา 2.11 3.07 2.59 2.81 10.59 
 8 เทคนิคการปรับปรุงงาน 1.89 3.00 2.35 2.78 10.02 

 9 เทคนิคการนําเสนอ    
อยางมีประสิทธิภาพ 

2.22 2.79 2.73 2.67 10.40 

 10 มนุษยสัมพนัธ 3.00 3.07 2.89 2.84 11.80 

 11 การติดตอส่ือสาร 2.33 3.14 2.89 2.88 11.25 
 12 การพัฒนาความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

2.00 2.79 2.70 2.66 10.15 

        



                                                                                                                                                          

 

 ตารางท่ี 8    คาเฉล่ีย  ( x̄ )   สมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงท่ีมีอยูใน 
ปจจุบัน  (ตอ) 

 ลํา 
ดับ 
ท่ี 

สมรรถนะในปจจุบัน ผูบริหาร ผูอํานวย 
การสํานัก 
ทางหลวง 

ผูอํานวย 
การแขวงการ

ทาง 

เจาหนาท่ี

ของแขวง

การทาง 

ผลรวม  
( x̄ )    

  หมวดการพัฒนากลุมงาน(ขอ 13-15) 

 13 การทํางานเปนทีม 1.67 2.93 2.60 2.60 9.80 

 14  การจัดการความรู 2.00 3.00 2.70 2.72 10.42 
 15 การบริหารความเส่ียง 1.67 2.93 2.60 2.60 9.80 

                      ขอมูลของตารางสามารถสรุปขอมูลเกี่ยวกบัความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับระดับสมรรถนะท่ีมีอยูในปจจุบัน ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาสมรรถนะท่ีมีอยูใน

ปจจุบันที่เห็นวาขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงมีมากท่ีสุด ท่ีเปนสมรรถนะระดับองคกร คือ 
ความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม (x̄ =11.37)   จิตบริการ  (x̄ =10.48)   การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงาน
ของระบบทางหลวง (x̄ = 10.16)   และผูตอบแบบสอบถามเห็นวาขาราชการแขวงการทาง กรมทาง
หลวงมีสมรรถนะระดับองคกรนอยท่ีสุด คือ ทักษะการแกไขปญหา (x̄ =9.01)  การประชาสัมพันธ
เชิงรุก ( x̄ = 9.42)   และการพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง (x̄ =9.63)  และผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวาสมรรถนะท่ีมีอยูในปจจุบันท่ีเห็นวาขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงมี

มากท่ีสุด ท่ีเปนสมรรถนะระดับบุคคล คือ มนุษยสัมพันธ (x̄ =11.80)   ภาวะผูนํา (x̄ = 11.44)   และ
การติดตอส่ือสาร  (x̄ =11.25)  และท่ีผูตอบแบบสอบถามเห็นวาขาราชการแขวงการทาง กรมทาง
หลวงมีสมรรถนะระดับบุคคลนอยท่ีสุด คือ การบริหารความขัดแยง (x̄ =9.18)  การบริหารความ
เส่ียง (x̄ =9.80)  และเทคนิคการแกไขปญหา ( x̄ = 9.89)    

 

 

 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  9     คาเฉล่ีย  ( x̄ )   สมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงท่ีคาดหวังใน
อนาคต 

ลํา 
ดับ 
ท่ี 

สมรรถนะท่ีคาดหวังใน

อนาคต 
ผูบริหาร ผูอํานวย 

การสํานัก

ทางหลวง 

ผูอํานวย 
การแขวง

การทาง 

เจาหนาท่ี

ของแขวง

การทาง 

ผลรวม  
( x̄ )    

 สมรรถนะระดับองคกร    

 1 การพัฒนาความคิด  
เชิงระบบ 

3.00 3.50 3.52 3.32 13.34 

2 การพัฒนาคูมือการ 
ปฏิบัติงานของระบบ 
ทางหลวง 

3.67 3.57 3.64 3.39 14.27 

3 การพัฒนาความคิด  
เชิงบูรณาการ 

3.33 3.50 3.44 3.39 13.67 

4 ทักษะการ

ติดตอส่ือสาร 
3.00 3.50 3.47 3.52 13.49 

5 การประชาสัมพันธ 
เชิงรุก 

3.00 3.71 3.48 3.55 13.74 

6 การสรางมนุษย

สัมพันธ 
ระดับองคกร 

3.00 3.57 3.50 3.68 13.75 

7 ความเช่ียวชาญทาง 
วิศวกรรม 

3.33 3.71 3.63 3.68 14.35 

8 ทักษะการแกไขปญหา 3.67 3.93 3.61 3.64 14.85 

9 การสอนงาน 3.00 3.43 3.48 3.55 13.46 

10 การบริหารการ 
เปล่ียนแปลง 

3.33 3.64 3.51 3.45 13.93 

11 จิตบริการ 3.33 3.64 3.52 3.58 14.07 
12 การบริหารเชิงกลยุทธ 

ระดับองคกร 
3.33 3.86 3.50 3.48 14.17 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 9     คาเฉล่ีย  ( x̄ )   สมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงท่ีคาดหวังใน
อนาคต  (ตอ) 
ลํา 
ดับ 
ท่ี 

สมรรถนะท่ีคาดหวังใน

อนาคต 
ผูบริหาร ผูอํานวย 

การสํานัก

ทางหลวง 

ผูอํานวย 
การแขวง

การทาง 

เจาหนาท่ี

ของแขวง

การทาง 

ผลรวม  
( x̄ )    

13 ทักษะการปรับปรุง

งาน 
3.00 3.71 3.65 3.48 13.84 

 สมรรถนะระดับบุคคล:หมวดบริหาร (ขอ 1-6) 

1 การบริหารงานเชิง 
กลยุทธระดับ

หนวยงาน 

3.33 3.71 3.49 3.44 13.98 

2  การสอนงาน 3.00 3.71 3.32 3.46 13.49 
3 ภาวะผูนํา 3.33 3.93 3.58 3.66 14.50 
4 การวางแผนงาน 3.33 3.79 3.61 3.65 14.39 

5 เทคนิคการแกไข 
ปญหา 

3.67 3.93 3.58 3.69 14.86 

6 การบริหารความ

ขัดแยง 
3.33 3.64 3.34 3.39 13.70 

 หมวดการพัฒนาตนเอง(ขอ 7-12)  

7 เทคนิคการบริหาร

เวลา 
2.67 3.71 3.49 3.53 13.40 

8 เทคนิคการปรับปรุง 
งาน 

3.33 3.79 3.49 3.65 14.26 

9  เทคนิคการนําเสนอ 
 อยางมีประสิทธิภาพ 

3.33 3.49 3.51 14.05 3.64 

10 มนุษยสัมพนัธ 3.33 3.86 3.67 3.59 14.45 
11 การติดตอส่ือสาร 3.33 3.79 3.58 3.63 14.33 
       



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 9     คาเฉล่ีย  ( x̄ )   สมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงท่ีคาดหวังใน
อนาคต  (ตอ) 
ลํา 
ดับ 
ท่ี 

สมรรถนะท่ีคาดหวังใน

อนาคต 
ผูบริหาร ผูอํานวย 

การสํานัก

ทางหลวง 

ผูอํานวย 
การแขวง 
การทาง 

เจาหนา

ท่ีของ

แขวง

การทาง 

ผลรวม  
( x̄ )    

12 การพัฒนาความคิด 
ริเร่ิมสรางสรรค 

3.33 3.71 3.61 3.53 14.19 

 หมวดการพัฒนากลุมงาน(ขอ13-15)   

13 การทํางานเปนทีม 3.00 3.79 3.61 3.63 14.03 

14 การจัดการความรู 3.00 3.86 3.45 3.55 13.87 

15 การบริหารความเส่ียง 2.67 3.71 3.50 3.46 13.34 

                           การสรุปขอมูลจากตารางเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังในอนาคต ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาสมรรถนะท่ีควรมีและจําเปน
ในอนาคต ท่ีเปนสมรรถนะระดับองคกร คือ ทักษะการแกไขปญหา (x̄ =41.85)   ความเช่ียวชาญ
ทางวิศวกรรม  (x̄ =14.35)   การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง (x̄ = 14.27)   และ
ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงมีสมรรถนะในอนาคตในระดบั

องคกรนอยท่ีสุด คือ การพัฒนาความคิดเชิงระบบ(x̄ =13.34) ทักษะการติดตอส่ือสาร( x̄ = 13.49)   
และการสอนงาน (x̄ =10.48)   และผูตอบแบบสอบถามเห็นวาสมรรถนะท่ีควรมแีละจําเปนใน

อนาคตท่ีเห็นวาขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงมีมากท่ีสุด ท่ีเปนสมรรถนะระดับบุคคล คือ
เทคนิคการแกไขปญหา (x̄ =14.86)   ภาวะผูนํา (x̄ = 14.50)   และการวางแผนงาน  (x̄ =14.39)  และ
ท่ีผูตอบแบบสอบถามเห็นวาขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง มีสมรรถนะในอนาคตในระดบั
บุคคลนอยท่ีสุด คือ การบริหารความเส่ียง (x̄ =13.34) เทคนิคการบริหารเวลา (x̄ =13.40)  และการ
สอนงาน ( x̄ = 13.49)  
                         และขอมูลท่ีไดมาจากตารางท่ี 9 คือตารางท่ีแสดงคาเฉล่ีย (x̄ ) สมรรถนะของ

ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง และตารางท่ี 10 คือตารางท่ีแสดงคาเฉล่ีย (x̄ ) สมรรถนะ
ของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงท่ีคาดหวังในอนาคตที่ตองมี โดยขอมูลท้ังสองสวน              



                                                                                                                                                          

 

                 ผูวิจัยไดนํามาเปรียบเทียบใหเห็นความตองการของสมรรถนะของขาราชการแขวงการ
ทางท่ีมีความจาํเปนสูงสุด ตามรายละเอียด ดังนี ้
 
ตารางท่ี 10  วิเคราะหหาสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง  
กรมทางหลวง 
ลํา 
ดับ 
ท่ี 

รายการประเมิน ผลรวมของ

สมรรถนะท่ีมี

ในปจจุบัน 
(1) 

ผลรวมของ

สมรรถนะท่ี

คาดหวังใน

อนาคต 
(2) 

ผลตางของการ

วิเคราะห

สมรรถนะท่ี

จําเปน 
(2-1) 

สมรรถนะในองคกร    
1. การพัฒนาความคิดเชิง  

ระบบ 
10.16 13.34 3.18 

2. การพัฒนาคูมือการ

ปฏิบัติงาน  
ของระบบทางหลวง 

10.62 14.27 3.65 

3. การพัฒนาความคิดเชิง 
บูรณาการ 

9.63 13.67 4.04 

4. ทักษะการติดตอส่ือสาร 10.01 13.49 3.48 
5. การประชาสัมพันธเชิงรุก 9.42 13.74 4.32 
6. การสรางมนุษยสัมพันธ 

ระดับองคกร 
10.42 13.75 3.33 

7. ความเช่ียวชาญทาง   
วิศวกรรม 

11.37 14.35 2.98 

8. ทักษะการแกไขปญหา 9.01 14.85 5.83 
9. การสอนงาน 10.48 13.46 2.98 
10. การบริหารการ

เปล่ียนแปลง 
9.95 13.93 3.99 

11. จิตบริการ 10.71 14.07 3.37 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 10   วเิคราะหหาสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง  
กรมทางหลวง  (ตอ) 
ลํา 
ดับ 
ท่ี 

รายการประเมิน ผลรวมของ

สมรรถนะท่ีมี

ในปจจุบัน 
(1) 

ผลรวมของ

สมรรถนะท่ี

คาดหวังใน

อนาคต 
(2) 

ผลตางของการ

วิเคราะห

สมรรถนะท่ี

จําเปน 
(2-1) 

11. จิตบริการ 10.71 14.07 3.37 
12. การบริหารเชิงกลยุทธ 

ระดับองคกร 
9.73 14.17 4.44 

13. ทักษะการปรับปรุงงาน 10.13 13.84 3.71 

สมรรถนะระดับบุคคล: หมวดบริหาร (ขอ1-6)  

1. การบริหารงานเชิงกล

ยุทธระดับหนวยงาน 
9.57 13.98 4.40 

2. การสอนงาน 10.35 13.49 3.14 

3. ภาวะผูนํา 11.44 14.50 3.07 

4. การวางแผนงาน 10.58 14.39 3.81 

5. เทคนิคการแกไขปญหา 9.89 14.86 4.98 

6. การบริหารความขัดแยง 9.18 13.70 4.53 

 หมวดการพัฒนาตนเอง (ขอ 7-12)   

7.  เทคนิคการบริหารเวลา 10.59 13.40 2.82 

8. เทคนิคการปรับปรุงงาน 10.02 14.26 4.24 

9. เทคนิคการนําเสนออยาง

มีประสิทธิภาพ 
10.40 14.05 3.64 

10. มนุษยสัมพนัธ 11.80 14.45 2.65 

11. การติดตอส่ือสาร 11.25 14.33 3.08 
12. การพัฒนาความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 
10.15 14.19 4.05 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี 10   วเิคราะหหาสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง  
กรมทางหลวง  (ตอ) 
ลํา 
ดับ 
ท่ี 

รายการประเมิน ผลรวมของ

สมรรถนะท่ีมี

ในปจจุบัน 
(1) 

ผลรวมของ

สมรรถนะท่ี

คาดหวังใน

อนาคต 
(2) 

ผลตางของการ

วิเคราะห

สมรรถนะท่ี

จําเปน 
(2-1) 

 หมวดการพัฒนากลุมงาน  (ขอ 13-15)   

13. การทํางานเปนทีม 10.18 14.03 3.85 

14. การจัดการความรู 10.42 13.87 3.44 

15. การบริหารความส่ียง 9.80 13.34 3.54 

                            ขอมูลจากตารางสามารถสรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามสวนมากเหน็วาสมรรถนะ
ท่ีจําเปนในระดับองคกรท้ังในปจจุบันและในอนาคตสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง

ในระดบัมากท่ีสุด   คือ ทักษะการแกไขปญหา (x̄ =5.83)   การบริหารกลยุทธระดับองคกร (x̄ 
=4.44)  และการประชาสัมพันธเชิงรุก  (x̄ = 4.32)   และผูตอบแบบสอบถามเห็นวาขาราชการแขวง
การทางกรมทางหลวงมีสมรรถนะในระดบัองคกรท่ีจําเปนท้ังในปจจบัุนและในอนาคตในระดับ

นอยท่ีสุดคือความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม (x̄ =2.98)  การสอนงาน ( x̄ = 2.98)   และการสรางมนุษย
สัมพันธในองคกร (x̄ =3.33)   
                              และผูตอบแบบสอบถามเห็นวาสมรรถนะท่ีจําเปนในระดับบุคคลท้ังในปจจุบัน
และในอนาคตสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงมีในระดับมากท่ีสุด คือเทคนิคการ

แกไขปญหา (x̄ =4.98)   การบริหารความขัดแยง (x̄ = 4.53)   และการบริหารงานเชิงกลยุทธระดับ
หนวยงาน (x̄ =4.40)  และผูตอบแบบสอบถามเห็นวาสมรรถนะท่ีจําเปนในระดับบุคคลท้ังใน

ปจจุบันและในอนาคตสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงมีในระดับนอยท่ีสุด คือ 
มนุษยสัมพนัธ (x̄ =2.65)  เทคนิคการบริหารเวลา (x̄ =2.82)  และการการตดิตอส่ือสาร ( x̄ = 3.08) 
                            ดังน้ัน  จึงสามารถสรุปผลไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมาก เห็นวา สมรรถนะ
ท่ีจําเปนสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงท้ังในปจจบัุนและในอนาคตในระดับองคกร 
คือ    ทักษะการแกไขปญหา (x̄ =5.83) และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับขาราชการแขวงการทางกรม
ทางหลวงท้ังในปจจุบันและในอนาคตในระดับบุคคล คือ เทคนิคการแกไขปญหา (x̄ =4.98)  ซ่ึง



                                                                                                                                                          

 

ผูวิจัยไดนําขอมูลดังกลาวมาสรางรูปแบบการเรียนรูเพื่อแสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาสําหรับ

ขาราชการแขวงการทาง  กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
 
                    ตอนท่ี   2     ผลของการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง  กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและ
การจัดการความรู 
                      ผลของการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทาง  กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
                      สวนท่ี  1   ผลของการรางรูปแบบการเรียนรู 
                      สวนท่ี   2  ผลของการทดลองใชรูปแบบการเรียนรู  โดยการสรุปผลการเรียนรูของ
ผูเรียนออกมาเปน  3 ดาน ไดแก  ดานความรู  คานทักษะ และดานเจตคติ และสรุปผลการเรียนรวม
และระดับสมรรถนะของผูเขารับการอบรมทั้ง 4 หนวยงาน  ท้ังนี้สามารถแสดงผลท้ังหมดได ดังน้ี 
 
สวนท่ี  1  ผลของการรางรูปแบบการเรียนรู 
               ตามท่ีผูวิจัยไดรางรูปแบบการเรียนรู ซ่ึงประกอบไปดวย 

1. แผนการเรียนรูซ่ึงประกอบไปดวย 
- วัตถุประสงคการเรียนรู 
- การระบุกลุมเปาหมาย/กลุมผูเรียน 
- ชุดการเรียนรู จํานวน 3 หนวยการเรียน 

หนวยท่ี 1    กระบวนการแกไขปญหา 
หนวยท่ี 2    กระบวนการแกไขปญหาในสถานการณจริง 
หนวยท่ี 3    กระบวนการจัดการความรูเพือ่พัฒนาสมรรถนะ

กระบวนการแกไขปญหาสําหรับขาราชการของแขวงการทาง กรมทางหลวง 
- เนื้อหาสาระและวิธีการจัดกระบวนการเรียนรู 
- ระยะเวลา 
- แหลงความรูและส่ือการเรียนรู 
- การวัดและการประเมินผล 

 



                                                                                                                                                          

 

2. องคประกอบของหนวยการเรียนรู 
2.1 จุดประสงคการเรียนรู 
2.2 จุดประสงคเชิงพฤติกรรม 
2.3 เนื้อหาสาระ 
2.4 กิจกรรมการเรียนการสอน 
2.5 ระยะเวลา 
2.6 ส่ือการเรียนรู 
2.7 เคร่ืองมือวัดผล 
2.8 เกณฑการวัดและประเมินผล 

                ผูวิจยัไดนํา(ราง) รูปแบบการเรียนรูดังกลาวเสนอผูเช่ียวชาญเพ่ือดําเนนิการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา  โดยสามารถสรุปผลไดวาผูเช่ียวชาญมีความคิดเหน็เกี่ยวกับ 

- ความตรงเชิงเนื้อหาของแผนการเรียนรูกบัวัตถุประสงคการวิจยั  
โดยเฉล่ียอยูในระดับ ใชได (0.80 – 1.00)   

- ความตรงเชิงเนื้อหาของหนวยการเรียนรูท่ี 1 กระบวนการแกไข 
ปญหา  โดยเฉลี่ยอยูในระดับ ใชได (0.80 – 1.00)   

- ความตรงเชิงเนื้อหาของหนวยการเรียนรูท่ี 2 กระบวนการแกไข 
ปญหาจากสถานการณจริง  โดยเฉล่ียอยูในระดับ ใชได (0.80 – 1.00)   

- ความตรงเชิงเนื้อหาของหนวยการเรียนรูท่ี 2 กระบวนการแกไข 
ปญหาจากสถานการณจริง  โดยเฉล่ียอยูในระดับ ใชได (0.80 – 1.00)   
 
สวนท่ี   2  ผลของการทดลองใชรูปแบบการเรียนรู  
                 ผูวิจัยไดสรุปผลการเรียนรูของผูเรียนออกมาเปน  3 ดาน ไดแก  ดานความรู  คานทักษะ 
และดานเจตคติและสามารถแสดงผลท้ังหมดได  
                 2.1  สรุปขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูเรียน 
                 2.2  สรุปผลการเรียนรูดานความรูของผูเรียน 
                 2.3  สรุปผลการเรียนรูดานทักษะของผูเรียน 
                 2.4  สรุปผลการเรียนรูดานเจตคติของผูเรียน 
                 2.5  สรุปผลงานการแกไขปญหาของผูเรียน 
                 2.6  สรุปผลเรียนรวมท้ังหมดของผูเรียน 



                                                                                                                                                          

 

โดยรายละเอียดสามารถแสดงได ดังนี้ 
 
2.1  สรุปขอมูลท่ัวไปของผูเรียน 
                 ผูวิจัยไดดําเนินการสรุปเกี่ยวกับจํานวนผูรวมกระบวนการเรียนรูและจํานวนเร่ืองท่ี
ผูเรียนเห็นวาเปนปญหาและจะนํามาแกไข   ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปมาเปนตารางขอมูล ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 11   สรุปจํานวนผูเขาอบรมและจํานวนเร่ืองของปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน 
 
รายการ  ข่ือหนวยงาน จํานวนคน จํานวนเร่ือง 
ภาคเหนือ หนวยงานภาคเหนือ 10 4 
ภาคกลาง หนวยงานภาคกลาง 7 3 
ภาคตะวันออกและภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
หนวยงานภาคตะวันออกและ

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
13 3 

ภาคใต หนวยงานภาคใต 15 3 
  45 13 
              ขอมูลของตารางสามารถสรุปจํานวนขาราชการที่ เขารับการอบรมเพ่ือเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานเปนจํานวนรวมทั้งส้ิน  45 คน  และมีการเสนอปญหาเพ่ือดําเนินการแกไข
จํานวนรวม 13   เร่ือง โดยลักษณะของปญหาเปนปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและมีการนําเสนอ
ปญหานั้นเพื่อนํามาดําเนินการแกไข 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  12  สรุปปญหาสําหรับดําเนินการแกไข 

 หนวยงาน จํานวนเร่ือง ช่ือเร่ือง ผูดําเนินการแกไข 

ภาคเหนือ 4 1.การจัดทําแผนผังกําหนดเคร่ืองหมาย
จราจรในเขตทางหลวง   

งานจราจร 
สงเคราะห 

2.การกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในการ
แกไขและปองกันน้ําเซาะในเขตทาง

หลวง  

งานหมวดการทาง 

3.การกําหนดรหัส/หมวดหมู/ประเภทใน
การจัดเก็บเอกสาร   

งานธุรการ 

4.การจัดทําระบบประมวลผลขอมูลของ
งานการเงินและบัญชี   

งานการเงินและบัญชี 

ภาคกลาง 3 1.การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานสําหรับ
เจาหนาท่ีของหมวดการทาง   

งานหมวดการทาง  

2.การเผยแพรประชาสัมพันธทางเว็บไซต   
สํานักงานบํารุงทางธนบุรี   

งานธุรการ 

3.การจัดทําแนวทางการปองกันโจรกรรม
อุปกรณและวสัดุไฟฟาในเขตทางหลวง  

งานวิศวกรรม 
 

ภาคตะวันออก

และ

ตะวนัออกเฉียง

เหนือ 

3 1.การจัดทําแนวทางในการเคล่ือนยาย
ครุภัณฑของแขวงการทางปราจีนบุรี  

งานพัสดุและสัญญา 
 

2.การจัดทําคูมือการจัดเก็บเอกสาร   งานสารบรรณ 

3.การจัดทําฐานขอมูลกลางระบบ
บริหารงานบุคคล   

งานธุรการ 

ภาคใต 3 1.กระบวนการติดตามงานเอกสาร   งานธุรการ 

2.การประชาสัมพันธจุดเส่ียงอันตรายบน
ทางหลวงของแขวงการทางราชบุรี 

งานอํานวยความ

ปลอดภัย 

3. การแกไขในกรณีท่ีเกิดภยัพิบัติน้ําทวม
ในเขตทาง  

งานหมวดการทาง 

 



                                                                                                                                                          

 

                 ขอมูลของตารางสามารถสรุปจํานวนปญหาท่ีผูเรียนนําเสนอในการแกไข มีท้ังหมด 13 
เร่ือง  โดยเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับกับหนาท่ีภารกิจของงานธุรการ (ขอบขายงานเกี่ยวกับงานสารบรรณ  
งานการเงินและบัญชี และงานพัสดุ) มีท้ังหมดจํานวน 7 เร่ือง ไดแก  

1. การกําหนดรหัส/หมวดหมู/ประเภทในการจัดเก็บเอกสาร  
2. การจัดทําระบบประมวลผลขอมูลของงานการเงินและบัญชี 
3.  การเผยแพรประชาสัมพันธทางเว็บไซดสํานักงานบํารุงทางธนบุรี   
4. การจัดทําแนวทางการเคล่ือนยายครุภัณฑของแขวงการทางปราจีนบุรี 
5. การจัดทําคูมือการจัดเก็บเอกสาร 
6. การจัดทําฐานขอมูลกลางระบบบริหารงานบุคคล  
7. กระบวนการติดตามงาน 

และเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับหนาท่ีภารกิจของฝายวิศวกรรม  (ขอบขายงาน คืองานวิศวกรรม  งาน
อํานวยความปลอดภัย และงานจราจรสงเคราะห) มีท้ังหมด  3 เร่ือง ไดแก 

1. การจัดทําแผนผังกําหนดเคร่ืองหมายจราจรในเขตทางหลวง 
2. การจัดทําแนวทางการปองกันโจรกรรมอุปกรณและวัสดุไฟฟาในเขตทางหลวง 
3. การประชาสัมพันธจุดเส่ียงอันตรายบนทางหลวงของแขวงการทางราชบุรี 

และเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับหนาท่ีภารกิจของฝายหมวดการทาง  มีท้ังหมด  3 เร่ือง ไดแก 
1. การกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในการแกไขและปองกันน้ําเซาะในเขตทางหลวง 
2. การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานสําหรับเจาหนาท่ีหมวดการทาง 
3. การแกไขกรณีท่ีเกิดภัยพิบัติน้ําทวมในเขตทาง 

และเม่ือผูวิจัยไดดําเนินการทดลองผลการวิจัยตามรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง 
สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและการจัดการความรู โดยใชสมรรถนะในกระบวนการแกไขปญหาเปนเนื้อหาในการ
พัฒนาการเรียนรู ใหแกผูเขารวมทดลองท้ังหมดในหนวยงานทั้ง 4 หนวยงานตามภูมิภาคแลวนั้น  
ผูวิจัยจึงไดสรุปผลการเรียนรู  ดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติ 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

2.2  สรุปผลการเรียนรูดานความรูของผูเรียน 
 
ตารางท่ี   13  สรุปผลดานความรูของหนวยงานภาคเหนือ 
ชวง

คะแนน  
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนดานความรู 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานความรู 
 (จํานวนคน) 

สรุป 
ชวง

คะแนน 
(grad) 
ดาน

ความรู

ของ

ผูเรียน 

แบบ 
ทดสอบ

ราย 
บุคคล 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน 
โดย 
ผูสอน 

แบบ

ประเมินผล

งานดวย

ตนเอง 

แบบ 
ประเมิน 
ผลงาน 
โดยผู

บังคับ- 
บัญชา 

แบบ

ประเมิน 
ผลงานโดย

ผูรวมงาน 

ระดับ 3 10 4 6 9 5 4 5 
ระดับ 2 6 4 1 2 6 5 
ระดับ 1 - _ _ 3 _ _ 
ไมผาน - _ _ _ _ _ 
                            
                         ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคเหนือซ่ึงมีผูเรียน
จํานวน 10 คน สามารถสอบผานแบบทดสอบรายบุคคล โดยมีชวงคะแนน (grad) 3 จํานวน 4 คน  
และระดับ 2 จํานวน 6 คน  และผานการประเมินผลงานโดยผูสอน ซ่ึงผูเรียนมีชวงคะแนน 
(grad)ในระดับ 3 จํานวน 6 คน และระดับ 2 จํานวน 4 คน และผานการประเมินผลงานดวยตนเอง 
โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 9 คน และในระดับ 2 จํานวน 1 คน  และผานการ
ประเมินจากความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา โดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ระดับ 3 จํานวน 
5 คน  ระดับ 2 จํานวน 2 คนและระดับ 1จํานวน 3 คน  และผานการประเมินผลงานจากผูรวมงานท่ี
เห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน 4 คน ระดับ 2 จํานวน 6 คน และเม่ือสรุปผลของ
การเรียนรูแลวพบวา ผูเรียนในสังกัดหนวยงานภาคเหนือมีผูท่ีผานดานความรูในระดับ 3 จํานวน 5 
คนและผานดานความรูในระดับ 2 จํานวน 5 คน   
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   14  สรุปผลดานความรูของหนวยงานภาคกลาง 
 
ชวง

คะแนน  
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนดานความรู 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานความรู  
(จํานวนคน) 

สรุป 
ชวง

คะแนน 
(grad) 
ดาน

ความรู

ของ

ผูเรียน 

แบบ 
ทดสอบ

ราย 
บุคคล 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

โดย 
ผูสอน 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

ดวย

ตนเอง 

แบบ 
ประเมิน 
โดยผูบังคับ-
บัญชา 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

โดย

ผูรวมงาน 
หนวยงานภาคกลาง  
ระดับ 3 7 3 1 1 1 1 1 
ระดับ 2 4 4 _ _ 3 4 
ระดับ 1 _ 2 6 6 3 2 
ไมผาน _ _ _ _ _ _ 
 
                         ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคกลางซ่ึงมีผูเรียน
จํานวน 7 คน สามารถสอบผานแบบทดสอบรายบุคคล โดยมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 
3 คน  และระดับ 2 จํานวน 4 คน   และผานการประเมินผลงานโดยผูสอน    ซ่ึงผูเรียนจะมีชวง
คะแนน (grad)ปญหาในระดับ 3 จํานวน 1 คน   ระดับ 2 จํานวน 4 คน  และระดับ 1 จํานวน 2 คน 
และผานการประเมินผลงานดวยตนเอง โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 1 คน 
และในระดับ 1 จํานวน 6 คน  และผานการประเมินจากความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา โดยเห็นวา
ผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ระดับ 3 จํานวน 1 คน  และระดับ 2 จํานวน 6 คน  และผานการ
ประเมินผลงานจากผูรวมงานท่ีเห็นวาผูเรียนมี ชวงคะแนน (Grad)ระดับ 3 จํานวน 1 คน ระดับ 2 
จํานวน 3 คน   และระดับ 1 จํานวน 3 คนและเม่ือสรุปผลของการเรียนรูแลวพบวา ผูเรียนในสังกัด
หนวยงานภาคกลางมีผูท่ีผานในระดับ 3 จํานวน 1 คน  ผานในระดับ 2 จํานวน 4 คน  และผานดาน
ความรูในระดับ 1 จํานวน 2 คน 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   15  สรุปผลดานความรูของหนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
 
ชวง

คะแนน  
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนดานความรู 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานความรู 
(จํานวนคน) 

สรุป 
ชวง

คะแนน 
(grad) 
ดาน

ความรู

ของ

ผูเรียน 

แบบ 
ทดสอบ

ราย 
บุคคล 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

โดย 
ผูสอน 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

ดวย

ตนเอง 

แบบ 
ประเมิน 
โดยผูบังคับ- 
บัญชา 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

โดย

ผูรวมงาน 
ระดับ 3 13 2 6 13 8 8 8 
ระดับ 2 8 4 _ _ 1 3 
ระดับ 1 3 3 _ 5 4 2 
ไมผาน _ _ _ _ _ _ 
 
                ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคตะวันออกและภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือซ่ึงมีผูเรียนจํานวน 13 คน สามารถสอบผานแบบทดสอบรายบุคคล โดยมีชวง
คะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 2 คน  ระดับ 2 จํานวน 8 คน  และระดับ 1 จํานวน 3 คน และผาน
การประเมินผลงานโดยผูสอน    ซ่ึงผูเรียนจะมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 6 คน   ระดับ 
2 จํานวน 4 คน  และระดับ 1 จํานวน 3 คน และผานการประเมินผลงานดวยตนเอง โดยผูเรียนมีชวง
คะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 13 คน  และผานการประเมินจากความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา 
โดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ระดับ 3 จํานวน 8 คน  และระดับ 1 จํานวน 5 คน  และผาน
การประเมินผลงานจากผูรวมงานท่ีเห็นวาผูเรียนมี ชวงคะแนน (grad)ระดับ 3 จํานวน 8 คน ระดับ 
2 จํานวน 1 คน   และระดับ 3 จํานวน 4 คนและเมื่อสรุปผลของการเรียนรูแลวพบวา ผูเรียนใน
สังกัดหนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีผูท่ีผานดานความรูในระดับ 3 
จํานวน 8 คน  ผานดานความรูในระดับ 2 จํานวน 3 คน  และผานดานความรูในระดับ 1 จํานวน 2 
คน 
                         
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   16  สรุปผลดานความรูของหนวยงานภาคใต 
ชวง

คะแนน 
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนดานความรู 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานความรู 
(จํานวนคน) 

สรุปชวง

คะแนน 
(grad) 
ดาน

ความรู

ของ

ผูเรียน 

แบบ 
ทดสอบ

ราย 
บุคคล 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

โดย 
ผูสอน 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

ดวย

ตนเอง 

แบบ 
ประเมิน 
โดยผูบังคับ- 
บัญชา 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

โดย

ผูรวมงาน 
ระดับ 3 15 7 9 _ 12 4 2 
ระดับ 2 8 6 5 3 11 13 
ระดับ 1 - _ 8 _ _ - 
ไมผาน _ _ 2 _ _ _ 
 
                    ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคใตซ่ึงมีผูเรียน
จํานวน 15 คน สามารถสอบผานแบบทดสอบรายบุคคล โดยมีชวงคะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน 
17 คน  และระดับ 1 จํานวน 8 คน และผานการประเมินผลงานโดยผูสอน    ซ่ึงผูเรียนจะมีชวง
คะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 9 คน   และระดับ 2 จํานวน 6 คน และผานการประเมินผลงาน
ดวยตนเอง โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad) ระดับ 2 จํานวน 5 คน  ระดับ 1 จํานวน 8 คน และไม
ผาน จํานวน 2 คน  และผานการประเมินจากความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา โดยเห็นวาผูเรียนมี
ชวงคะแนน (Grad) ระดับ 3 จํานวน 12 คน  และระดับ 2 จํานวน 3 คน  และผานการประเมินผล
งานจากผูรวมงานท่ีเห็นวาผูเรียนมี ชวงคะแนน (grad)ระดับ 3 จํานวน 4 คน และระดับ 1 จํานวน 
11 คนและเม่ือสรุปผลของการเรียนรูแลวพบวา ผูเรียนในสังกัดหนวยงานภาคใตมีผูท่ีผานดาน
ความรูในระดับ 3 จํานวน 2 คน  และผานดานความรูในระดับ 2 จํานวน 13 คน   
                        
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  17  สรุปผลระดับชวงคะแนน  ดานความรูของผูเรียน 
ชวง

คะแนน 
จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนดานความรู 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานความรู 
(จํานวนคน) 

สรุปชวง

คะแนน 
ดาน

ความรู

ของ

ผูเรียน 

แบบ 
ทดสอบ

ราย 
บุคคล 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

โดย 
ผูสอน 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

ดวย

ตนเอง 

แบบ 
ประเมิน 
โดยผูบังคับ- 
บัญชา 

แบบ

ประเมิน 
ผลงาน

โดย

ผูรวมงาน 
 หนวยงานภาคเหนือ  
ระดับ 3 10 4 6 9 5 4 5 
ระดับ 2 6 4 1 2 6 5 
ระดับ 1 - _ _ 3 _ _ 
ไมผาน - _ _ _ _ _ 
หนวยงานภาคกลาง  
ระดับ 3 7 3 1 1 1 1 1 
ระดับ 2 4 4 _ _ 3 4 
ระดับ 1 _ 2 6 6 3 2 
ไมผาน _ _ _ _ _ _ 
หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ระดับ 3 13 2 6 13 8 8 8 
ระดับ 2 8 4 _ _ 1 3 
ระดับ 1 3 3 _ 5 4 2 
ไมผาน _ _ _ _ _ _ 
หนวยงานภาคใต  
ระดับ 3 15 7 9 _ 12 4 2 
ระดับ 2 8 6 5 3 11 13 
ระดับ 1 - _ 8 _ _ - 
ไมผาน _ _ 2 _ _ _ 



                                                                                                                                                          

 

                  ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวา 
- หนวยงานภาคเหนือมีผูเรียนท่ีผานการเรียนรูจากกระบวนการ 

เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตาม

แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูและมีความรู ในระดับ 3 จํานวน 5 คน ระดับ 
2 จํานวน 5 คน 

- หนวยงานภาคกลางมีผูเรียนท่ีผานการเรียนรูจากกระบวนการ 
เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตาม

แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูและมีความรูในระดับ 3 จํานวน 1 คน ระดับ 
2 จํานวน 4 คน และระดับ 1 จํานวน 2 คน 

- หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีผูเรียนท่ี 
ผานการเรียนรูจากกระบวนการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวง

การทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูและมีความรูใน

ระดับ 3 จํานวน 8 คน    ระดับ 2 จํานวน 3 คน  และระดับ 1 จํานวน 2 คน 
- หนวยงานภาคใตมีผูเรียนท่ีผานการเรียนรูจากกระบวนการ

เรียนรู 
เพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการ

เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูและมีความรูในระดับ 3 จํานวน 2 คน.และ ระดับ 2 
จํานวน  13 คน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   18   ผลการทดสอบความรูกอนและหลังของผูเรียน 
 

หนวยงาน จํานวน

ผูเรียน 
ผลการประเมินจากแบบทดสอบรายบุคคล 

/ชวงคะแนน (grad) 
(จํานวนคน) 

กอนเขารับการ

เรียนรู 
 หลังเขารับการ

เรียนรู 
3 2 1 0  3 2 1 0 

หนวยงานภาคเหนือ 10 - - - 10  4 6 - - 
หนวยงานภาคกลาง 7 - - - 7  3 4 - - 
หนวยงานภาคตะวันออก

และตะวันออกเฉียงเหนือ 
13 - - - 13  2 8 3 - 

ภาคใต 15 - - - 15  7 8 - - 
 
                                       ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวา  

- หนวยงานภาคเหนือมีผลการทดสอบกอนเขารวมกระบวนการ 
เรียนรูระดับ 0  (ไมผาน) จํานวน 10 คน และเม่ือเขารับการเรียนรูแลวมีผลการทดสอบผานทุกคน 
โดยแบงเปนระดับ 3 จํานวน 4 คน และระดับ 2 จํานวน 6 คน   

- หนวยงานภาคกลางมีผลการทดสอบกอนเขารวมกระบวนการ 
เรียนรูระดับ 0  (ไมผาน) จํานวน 7 คน และเม่ือเขารับการเรียนรูแลวมีผลการทดสอบผานทุกคน 
โดยแบงเปนระดับ 3 จํานวน 3 คน และระดับ 2 จํานวน 4 คน   

- หนวยงานภาคตะวันออกและตะวันออกเฉียงเหนือ มีผลการ 
ทดสอบกอนเขารวมกระบวนการเรียนรูระดับ 0  (ไมผาน) จํานวน 13 คน และเม่ือเขารับการเรียนรู
แลวมีผลการทดสอบผานทุกคน โดยแบงเปนระดับ 3 จํานวน 2 คน ระดับ 2 จํานวน 8 คน  และ
ระดับ 1 จํานวน 3 คน   

- หนวยงานภาคใตมีผลการทดสอบกอนเขารวมกระบวนการ 
เรียนรูระดับ 0  (ไมผาน) จํานวน 15 คน และเม่ือเขารับการเรียนรูแลวมีผลการทดสอบผานทุกคน 
โดยแบงเปนระดับ 3 จํานวน 7 คน และระดับ 2 จํานวน 8 คน  และสามารถแสดงเปนแผนภูมิ ดังนี้ 
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ตารางท่ี   19  สรุปผลรวมของชวงคะแนน  ดานความรู 
 

ชวงคะแนน (grad) 
หนวยงาน  

สรุปรวม

(จํานวน
คน) 

ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกและ

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ภาคใต 

ระดับ 3 5 1 8 2 16 
ระดับ 2 5 4 3 13 25 
 ระดับ 1 - 2 2 - 4 
ระดับ 0 (ไมผาน) - - - - - 
 
                                 ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวาหลังจากผูเรียนไดเขารับการเรียนรูจาก
รูปแบบการการเรียนเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทาง

หลวงรูตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู แลวนั้น ผูเรียนท้ังหมด จํานวน 
45 คน มีการพัฒนาการเรียนรูทางดานความรู ชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 16 คน   มีชวง
คะแนน (Grad) ระดับ 2 จํานวน 25  คน และมีผูเรียนท่ีมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 1 จํานวน 4 
คน  โดยสามารถแสดงเปนแผนภูมิวงกลม  ดังนี้ 
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2.3    สรุปผลการเรียนรูดานทักษะของผูเรียน 
 
ตารางท่ี   20  สรุปผลดานทักษะของหนวยงานภาคเหนือ 
 
ชวง

คะแนน 
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนทางดานทกัษะ 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานทักษะ 
(จํานวนคน) 

สรุปผล

ชวง

คะแนน 
(grad)ดาน
ทักษะ 

แบบวัด

ทักษะการ

แกไขปญหา

ในสถานท่ี

ทํางาน 

แบบ

บันทึก

พฤติกรรม

ของผูเรียน 

แบบวัดทักษะ

การแกไข

ปญหาโดย

ผูบังคับบัญชา 

แบบวัด

ทักษะการ

แกไข

ปญหา

โดย

ผูรวมงาน 
ระดับ 3 10 10 6 10 10 6 
ระดับ 2 _ _ _ _ 4 
ระดับ 1 _ _ _ _ _ 
ไมผาน _ 4 _ _ _ 
                       
                         ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคเหนือซ่ึงมีผูเรียน
จํานวน 10 คน สามารถผานการประเมินจากแบบวัดทักษะการแกไขปญหาในท่ีทํางาน โดยมีชวง
คะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 10 คน   และผานการประเมินจากแบบบันทึกพฤติกรรมของ
ผูเรียนโดยผูสอน โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 6 คนและไมผาน จํานวน 4 คน   
และผานการประเมินจากแบบวัดทักษะการแกไขปญหาโดยผูบังคับบัญชาโดยเห็นวาผูเรียนชวง

คะแนน (grad) มีระดับ 3 จํานวน 10 คน และผานการประเมินจากแบบวัดทักษะการแกไขปญหา
โดยผูรวมงาน  โดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ระดับ 3 จํานวน 10 คนและเมื่อสรุปผลของ
การเรียนรูแลวพบวา ผูเรียนในสังกัดหนวยงานภาคเหนือมีผูท่ีมีดานทักษะชวงคะแนน (grad)ใน
ระดับ 3 จํานวน 6 คนและผานดานทักษะชวงคะแนน (grad)ในระดับ 2 จํานวน 4 คน   
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   21   สรุปผลดานทักษะของหนวยงานภาคกลาง 
 
ชวง

คะแนน 
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนทางดานทกัษะ 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานทักษะ 
(จํานวนคน) 

สรุปผล

ชวง

คะแนน 
(grad) 
ดานทักษะ 

แบบวัดทักษะ

การแกไข

ปญหาใน

สถานท่ี

ทํางาน 

แบบ

บันทึก

พฤติกรรม

ของผูเรียน 

แบบวัดทักษะ

การแกไข

ปญหาโดย

ผูบังคับบัญชา 

แบบวัด

ทักษะการ

แกไข

ปญหาโดย

ผูรวมงาน 
ระดับ 3 7 4 _ 7 1 1 
ระดับ 2 3 4 _ 5 6 
ระดับ 1 _ 3 _ 1 _ 
ไมผาน _ _ _ _ _ 
 
                            ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคกลางซ่ึงมี
ผูเรียนจํานวน 7 คน สามารถผานการประเมินจากแบบวัดทักษะการแกไขปญหาในท่ีทํางาน โดยมี
ชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 4 คน   และระดับ 2 จํานวน 3 คน  และผานการประเมินจาก
แบบบันทึกพฤติกรรมของผูเรียนโดยผูสอน โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 2 จํานวน 4 
คน  และระดับ 1 จํานวน 3 คน และผานการประเมินจากแบบวัดทักษะการแกไขปญหาโดย
ผูบังคับบัญชาโดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (Grad)ระดับ 3 จํานวน 7คน และผานการประเมินจาก
แบบวัดทักษะการแกไขปญหาโดยผูรวมงาน  โดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ระดับ 3 
จํานวน 1 คน ระดับ 2 จํานวน 5 คน  และระดับ 1 จํานวน 1 คน  และเม่ือสรุปผลของการเรียนรูแลว
พบวา ผูเรียนในสังกัดหนวยงานภาคเหนือมีผูท่ีผานชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 1 คนและ
ผานชวงคะแนน (grad)ดานทักษะในระดับ 2 จํานวน 6 คน   
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  22  สรุปผลการเรียนรูดานทักษะของหนวยงานภาคตะวันออกและภาตะวันออกเฉียงเหนอื 
 
ชวง

คะแนน 
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนทางดานทกัษะโดยวัดผลจากแบบ

ประเมินดานทักษะ 
(จํานวนคน) 

สรุปผลชวง

คะแนน 
(grad) 
ดานทักษะ แบบวัดทักษะ

การแกไข

ปญหาใน

สถานท่ีทํางาน 

แบบ

บันทึก

พฤติกรรม

ของ

ผูเรียน 

แบบวัด

ทักษะการ

แกไขปญหา

โดย

ผูบังคับบัญชา 

แบบวัด

ทักษะ

การแกไข

ปญหา

โดย

ผูรวมงาน 
ระดับ 3 13 12 8 7 13 7 
ระดับ 2 1 2 3 _ 6 
ระดับ 1 _ 3 3 _ _ 
ไมผาน _ _ _ _ _ 
 
                      ขอมูลของตาราง สามารถสรุปผลไดวา ผู เรียนสังกัดหนวยงานหนวยงานภาค
ตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือซ่ึงมีผูเรียนจํานวน 13 คน สามารถผานการประเมินจาก
แบบวัดทักษะการแกไขปญหาในที่ทํางาน โดยมีใชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 12 คน  
และระดับ 2 จํานวน 1คน  และผานการประเมินจากแบบบันทึกพฤติกรรมของผูเรียนโดยผูสอน 
โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 8  คน      ระดับ 2 จํานวน 2 คน  และระดับ 1 
จํานวน 3 คน และผานการประเมินจากแบบวัดทักษะการแกไขปญหาโดยผูบังคับบัญชาโดยเห็นวา
ผูเรียนมีชวงคะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน 7คน   ระดับ 2 จํานวน 3คน   และระดับ 1 จํานวน 3คน 
และผานการประเมินจากแบบวัดทักษะการแกไขปญหาโดยผูรวมงาน  โดยเห็นวาผูเรียนมีชวง
คะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน 13 คน และเม่ือสรุปผลของการเรียนรูแลวพบวา ผูเรียนในสังกัด
หนวยงานภาคตะวันออกและตะวันออกเฉียงเหนือ มีผูท่ีผานชวงคะแนน (grad)ดานทักษะในระดับ 
3 จํานวน 7  คนและผานชวงคะแนน (grad) ดานทักษะในระดับ 2 จํานวน 6 คน   
 
                      



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี    23  สรุปผลการเรียนรูดานทักษะของหนวยงานภาคใต 
                     
ชวง

คะแนน 
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนทางดานทกัษะโดยวัดผลจากแบบ

ประเมินดานทักษะ 
(จํานวนคน) 

สรุปผล

ชวง

คะแนน 
(grad) 
ดาน

ทักษะ 

แบบวัดทักษะ

การแกไข

ปญหาใน

สถานท่ี

ทํางาน 

แบบ

บันทึก

พฤติกรรม

ของผูเรียน 

แบบวัดทักษะ

การแกไข

ปญหาโดย

ผูบังคับบัญชา 

แบบวัด

ทักษะการ

แกไข

ปญหา

โดย

ผูรวมงาน 
ระดับ 3 15 10 5 1 _ 5 
ระดับ 2 4 6 11 15 9 
ระดับ 1 1 4 3 _ 1 
ไมผาน _ _ _ _ _ 
 
                       ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานหนวยงานภาคใตซ่ึงมี
ผูเรียนจํานวน 15 คน สามารถผานการประเมินจากแบบวัดทักษะการแกไขปญหาในท่ีทํางาน โดยมี
ชวงคะแนน (grad) ในระดับ 3 จํานวน 10 คน  ระดับ 2 จํานวน 4 คน ระดับ 1 จํานวน 1 คน  และ
ผานการประเมินจากแบบบันทึกพฤติกรรมของผูเรียนโดยผูสอน โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ใน
ระดับ 3 จํานวน 5  คน      ระดับ 2 จํานวน 6 คน   ระดับ 1 จํานวน 4 คน  และผานการประเมินจาก
แบบวัดทักษะการแกไขปญหาโดยผูบังคับบัญชาโดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad) ระดับ 3 
จํานวน 1 คน   ระดับ 2 จํานวน 11 คน   และระดับ 1 จํานวน 3 คน และผานการประเมินจากแบบ
วัดทักษะการแกไขปญหาโดยผูรวมงาน  โดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad) ระดับ 2 จํานวน 15 
คน และเม่ือสรุปผลของการเรียนรูแลวพบวา ผูเรียนในสังกัดหนวยงานภาคใต มีผูท่ีผานชวง
คะแนน (grad) ดานทักษะในระดับ 3 จํานวน 5  คน    ผานชวงคะแนน (grad)ดานทักษะในระดับ 2 
จํานวน 9 คน  และผานชวงคะแนน (grad) ดานทักษะในระดับ  1 จํานวน 1 คน   
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  24    สรุปผลรวมชวงคะแนน ดานทักษะของผูเรียน 
ชวง

คะแนน 
จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนทางดานทกัษะ 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานทักษะ 
(จํานวนคน) 

สรุปผล

ชวง

คะแนน 
ดานทักษะ แบบวัดทักษะ

การแกไข

ปญหาใน

สถานท่ี

ทํางาน 

แบบ

บันทึก

พฤติกรรม

ของผูเรียน 

แบบวัดทักษะ

การแกไข

ปญหาโดย

ผูบังคับบัญชา 

แบบวัดทักษะ

การแกไข

ปญหาโดย

ผูรวมงาน 

หนวยงานภาคเหนือ 
ระดับ 3 10 10 6 10 10 6 
ระดับ 2 _ _ _ _ 4 
ระดับ 1 _ _ _ _ _ 
ไมผาน _ 4 _ _ _ 
หนวยงานภาคกลาง 
ระดับ 3 7 4 _ 7 1 1 
ระดับ 2 3 4 _ 5 6 
ระดับ 1 _ 3 _ 1 _ 
ไมผาน _ _ _ _ _ 
หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ระดับ 3 13 12 8 7 13 7 
ระดับ 2 1 2 3 _ 6 
ระดับ 1 _ 3 3 _ _ 
ไมผาน _ _ _ _ _ 
หนวยงานภาคใต 
ระดับ 3 15 10 5 1 _ 5 
ระดับ 2 4 6 11 15 9 
ระดับ 1 1 4 3 _ 1 
ไมผาน _ _ _ _ _ 



                                                                                                                                                          

 

 
                        ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวา 

- หนวยงานภาคเหนือมีผูเรียนท่ีผานการเรียนรูจากกระบวนการ 
เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตาม

แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูและมีทักษะชวงคะแนน (grad) ในระดับ 3 
จํานวน  6 คน และระดับ 2 จํานวน 4 คน 

- หนวยงานภาคกลางมีผูเรียนท่ีผานการเรียนจากกระบวนการ 
เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตาม

แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูและมีทักษะชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 
จํานวน 1 คน และระดับ 2 จํานวน 6 คน 

- หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีผูเรียนท่ี 
ผานการเรียนรูจากกระบวนการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวง

การทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูและมีทักษะชวง

คะแนน (grad) ในระดับ 3 จํานวน 7 คน และระดับ 1 จํานวน 6 คน 
- หนวยงานภาคใตมีผูเรียนท่ีผานการเรียนรูจากกระบวนการ 

เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตาม

แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูและมีทักษะชวงคะแนน (Grad) ในระดับ 3 
จํานวน 5 คน  ระดับ  2 จํานวน 9 คน และ ระดับ 1 จํานวน  1 คน 
                                    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
ตารางท่ี 25  ผลการประเมินทักษะกอนและหลังของผูเรียน 
 
หนวยงาน จํานวน

ผูเรียน 
ผลการประเมิน 

จากแบบแบบวัดทักษะการแกไขปญหา 
ในสถานท่ีทํางาน 

/ชวงคะแนน (grad) 
(จํานวนคน) 

กอนเขารับการ 
เรียนรู 

 หลังเขารับการ

เรียนรู 
3 2 1 0  3 2 1 0 

หนวยงานภาคเหนือ 10 - 2 5 3  10 - - - 
หนวยงานภาคกลาง 7 - 2 4 1  4 3 - - 
หนวยงานภาคตะวันออกและ

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
13 - - - 13  13 - - - 

ภาคใต 15 - - - 15  10 4 1 - 
 
                             ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวา  

- หนวยงานภาคเหนือมีผลการทดสอบดานทักษะกอนเขารวม 
กระบวนการเรียนรู ดังนี้ มีผูเรียนสอบไดระดับ 2 จํานวน 2 คน  ระดับ 1 จํานวน 5 คน และระดับ 0  
(ไมผาน) จํานวน 3 คน และเม่ือเขารวมกระบวนการเรียนรูแลวมีผลการทดสอบผานทุกคน โดย
แบงเปนระดับ 3 จํานวน 10 คน   

- หนวยงานภาคกลางมีผลการทดสอบดานทักษะกอนเขารวม 
กระบวนการเรียนรู ดังนี้ มีผูเรียนสอบไดระดับ 2 จํานวน 2 คน  ระดับ 1 จํานวน 4 คน และระดับ 0  
(ไมผาน) จํานวน 1 คน และเม่ือเขารวมกระบวนการเรียนรูแลวมีผลการทดสอบผานทุกคน โดย
แบงเปนระดับ 3 จํานวน 4 คน และระดับ 2 จํานวน 3 คน 

- หนวยงานภาคตะวันออกและตะวันออกเฉียงเหนือ มีผลการ 
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ตารางท่ี  26  สรุปผลรวมของชวงคะแนน ดานทักษะ 
 

ชวงคะแนน 
(Grad) 

หนวยงาน(จํานวนคน) 
สรุปรวม

จํานวน

(คน) 

ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกและ

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ภาคใต 

ระดับ 3 6 1 7 5 19 
ระดับ 2 4 6 6 9 25 
 ระดับ 1 - - - 1 1 
ระดับ 0 (ไมผาน) - - - - - 
 
                   ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลทั้งหมดไดวา เม่ือผูเรียนท้ัง 4 หนวยงาน  คือหนวยงาน
ภาคเหนือ  หนวยงานภาคกลาง  หนวยงานภาคตะวันออกและตะวันออกเฉียงเหนือ  และภาคใต
รวมการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทาง

หลวงแลว ผูเรียนมีทักษะชวงคะแนน (grad) ในระดับ 3 จํานวน 19 คน   มีทักษะชวงคะแนน 
(grad)ในระดับ 2 จํานวน 25  คน และมีทักษะชวงคะแนน (grad) ในระดับ 1 จํานวน 1 คน   โดย
สามารถแสดงเปนแผนภูมิวงกลม  ดังนี้ 
 

 
 
 

ระดับ 3 (19 
คน)
42%

ระดับ 2 
(25 คน)

56%

ระดับ 1
(4 คน)

9%

ไมผาน(0)
0%

ชวงคะแนน (grad) ของผูเรียนดานทักษะ
ภายหลังจากการผานการกระบวนการเรียนรู



                                                                                                                                                          

 

2.4  สรุปผลการเรียนรูดานเจตคติของผูเรียน 
 
ตารางท่ี  27   สรุปผลการเรียนรูดานเจตคติของหนวยงานภาคเหนือ 
 
ชวง

คะแนน 
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนทางดานเจตคติ 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานเจตคติ 
(จํานวนคน) 

สรุปผลชวง

คะแนน 
(grad) 
ดานเจตคติ แบบวัด 

เจตคติเกีย่วกับ

แนวคิดในการ

แกไขปญหา 

แบบ

ประเมิน 
ผล

สะทอน

กลับโดย

ผูเรียน 

แบบ 
ประเมิน 
ผลงาน 
โดยผูบังคับ- 
บัญชา 

แบบ 
ประเมิน 
ผลงาน 
โดย 
ผูรวมงาน 

ระดับ 3 10 
 
 

10 7 5 4 7 
ระดับ 2 _ 2 2 6 3 
ระดับ 1 _ 1 3 _ _ 
ไมผาน _ - _ _ _ 

                       
                         ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคเหนือซ่ึงมีผูเรียน
จํานวน 10 คน สามารถผานการประเมินจากแบบวัดเจตคติเกี่ยวกับแนวคิดในการแกไขปญหา โดย
มีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 10 คน   และผานการประเมินผลจากแบบประเมินผล
สะทอนกลับโดยผูเรียน โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 7 คน  ระดับ 2 จํานวน  
2 คน    และระดับ  1 จํานวน 1  คน และผานการประเมินจากแบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชา
โดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ระดับ 3 จํานวน 5 คน ระดับ 2  จํานวน  2 คน   และ ระดับ  1 
จํานวน 3  คน  และผานการประเมินจากแบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน  โดยเห็นวาผูเรียนมีชวง
คะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน 4 คน คน และระดับ 2 จํานวน  6 คน    และเม่ือสรุปผลของการ
เรียนรูแลวพบวา ผูเรียนในสังกัดหนวยงานภาคเหนือมีผูท่ีผานในระดับ 3 จํานวน 7 คนและผาน
ดานทักษะในระดับ 2 จํานวน 3 คน   
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   28  สรุปผลดานเจตคติของหนวยงานภาคกลาง 
 
ชวง

คะแนน 
(grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนทางดานเจตคติ 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานเจตคติ 
(จํานวนคน) 

สรุปผล

ชวง

คะแนน 
(grad) 
ดานเจต

คติ 

แบบวัด 
เจตคติ

เกี่ยวกับ

แนวคิดใน

การแกไข

ปญหา 

แบบ

ประเมินผล

สะทอน

กลับโดย

ผูเรียน 

แบบ

ประเมินผล

งานโดย

ผูบังคับบัญชา 

แบบ

ประเมินผล

งานโดย

ผูรวมงาน 

ระดับ 3 7 7 7 1 1 3 
ระดับ 2 _ - - 3 4 
ระดับ 1 _ _ 6 3 _ 
ไมผาน _ _ _ _ _ 
 
                   ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคกลางซ่ึงมีผูเรียน
จํานวน 7 คน สามารถผานการประเมินจากแบบวัดเจตคติเกี่ยวกับแนวคิดในการแกไขปญหา โดยมี
ชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 7 คน   และผานการประเมินผลจากแบบประเมินผลสะทอน
กลับโดยผูเรียน โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 7 คน   และผานการประเมินจาก
แบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชาโดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน 1 คน    
และ ระดับ  1 จํานวน 6  คน  และผานการประเมินจากแบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน  โดยเห็น
วาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน 1 คน คน ระดับ 2 จํานวน  3 คน  และ ระดับ  1 
จํานวน 3  คน    และเมื่อสรุปผลของการเรียนรูแลวพบวา ผูเรียนในสังกัดหนวยงานภาคกลางมีผูท่ี
ผานดานเจตคติในระดับ 3 จํานวน 3 คนและผานในระดับ 2 จํานวน 4 คน   
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  29  สรุปผลการเรียนรูดานเจตคติของหนวยงานภาคตะวันออกและภา
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
ระดับ

สมรรถนะ 
จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนทางดานเจตคติ 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานเจตคติ 
(จํานวนคน) 

สรุปผลชวง

คะแนน (grad) 
ดานเจตคติ 

แบบวัด 
เจตคติเกีย่วกับ

แนวคิดในการ

แกไขปญหา 

แบบ

ประเมินผล

สะทอน

กลับโดย

ผูเรียน 

แบบ

ประเมินผล

งานโดย

ผูบังคับบัญชา 

แบบ

ประเมินผล

งานโดย

ผูรวมงาน 

ระดับ 3 13 13 12 8 9 13 
ระดับ 2 - 1 5 4 - 
ระดับ 1 _ - - _ _ 
ไมผาน _ _ _ _ _ 
                          
                          ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคตะวันออกและ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือซ่ึงมีผูเรียนจํานวน 13 คน สามารถผานการประเมินจากแบบวัดเจตคติ
เกี่ยวกับแนวคิดในการแกไขปญหา โดยมีชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 13 คน   และผาน
การประเมินผลจากแบบประเมินผลสะทอนกลับโดยผูเรียน โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ใน
ระดับ 3 จํานวน 12 คน  และระดับ 2 จํานวน 1 คน และผานการประเมินจากแบบประเมินผลงาน
โดยผูบังคับบัญชาโดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad)ระดับ 3 จํานวน 8 คน    และ ระดับ  2 
จํานวน 5  คน  และผานการประเมินจากแบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน  โดยเห็นวาผูเรียนมีชวง
คะแนน (grad)ระดับ 3 จํานวน 9 คน คน และระดับ 2 จํานวน  4 คน  และเม่ือสรุปผลของการเรียนรู
แลวพบวา ผูเรียนในสังกัดหนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือผานดานเจตคติ
ในระดับ 3 จํานวน 13 คน  
 
              
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   30   สรุปผลการเรียนรูดานเจตคติของหนวยงานภาคใต 
                     
ชวง

คะแนน 
(Grad) 

จํานวน

ผูเรียน 
สรุปผลของผูเรียนทางดานเจตคติ 

โดยวดัผลจากแบบประเมินดานเจตคติ 
(จํานวนคน) 

สรุปผลชวง

คะแนน 
(grad) 
ดานเจตคติ แบบวัด 

เจตคติ

เกี่ยวกับ

แนวคิดใน

การแกไข

ปญหา 

แบบ

ประเมินผล

สะทอน

กลับโดย

ผูเรียน 

แบบ

ประเมินผล

งานโดย

ผูบังคับบัญชา 

แบบ

ประเมินผล

งานโดย

ผูรวมงาน 

ระดับ 3 15 15 3 12 4 13 
ระดับ 2 - 11 3 11 2 
ระดับ 1 - 1 - _ - 
ไมผาน _ _ _ _ _ 
 
                       ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนสังกัดหนวยงานภาคใตซ่ึงมีผูเรียน
จํานวน 15 คน สามารถผานการประเมินจากแบบวัดเจตคติเกี่ยวกับแนวคิดในการแกไขปญหา โดย
มีชวงคะแนน (grad) ในระดับ 3 จํานวน 15 คน   และผานการประเมินผลจากแบบประเมินผล
สะทอนกลับโดยผูเรียน โดยผูเรียนมีชวงคะแนน (grad) ในระดับ 3 จํานวน 3 คน   ระดับ 2 จํานวน 
11 คน และระดับ 2 จํานวน 1 คน และผานการประเมินจากแบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชา
โดยเห็นวาผูเรียนมีชวงคะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน 12 คน    และ ระดับ  2 จํานวน 3  คน  และ
ผานการประเมินจากแบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน  โดยเห็นวาผู เ รียนมีชวงคะแนน 
(grad)ระดับ 3 จํานวน 4 คน คน และระดับ 2 จํานวน  11 คน  และเม่ือสรุปผลของการเรียนรูแลว
พบวา ผูเรียนในสังกัดหนวยงานภาคใตผานในระดับ 3 จํานวน 13 คน และระดับ 2 จํานวน 2 คน 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  31   สรุประดับชวงคะแนน  ดานเจตคติของผูเรียน  
 
แบบประเมินดาน

เจตคติ/ชวง
คะแนน (grad) 

 

สรุปผลของผูเรียนทางดานเจตคติ 
โดยวดัผลจากแบบประเมินดานเจตคติ 

(จํานวนคน) 
หนวยงาน

ภาคเหนือ 
(10) 

หนวยงาน

ภาคกลาง 
(7) 

หนวยงาน 
ภาคตะวันออกและ

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
(13) 

หนวยงาน

ภาคใต 
( 15) 

สรุปผล 
(45) 

แบบวัดเจตคติการแกไขปญหาในสถานท่ีทํางาน 
ระดับ 3 10 7 13 15 45 
ระดับ 2 - - - - - 
ระดับ 1 - - - - - 
ไมผาน - - - - - 
แบบประเมินผลสะทอนกลับ 
ระดับ 3 7 7 12 3 29 
ระดับ 2 2 - 1 11 14 
ระดับ 1 1 - - 1 2 
ไมผาน - - - - - 
แบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชา 
ระดับ 3 5 1 8 12 26 
ระดับ 2 2 - 5 3 10 
ระดับ 1 3 6 - - 9 
ไมผาน - - - - 0 
แบบประเมินผลงานโดยเพือ่นรวมงาน 
ระดับ 3 4 1 9 4 18 
ระดับ 2 6 3 4 11 24 
ระดับ 1 - 3 - - 3 
ไมผาน - - - - 0 



                                                                                                                                                          

 

                       ขอมูลของตาราง สามารถสรุปผลไดวา ผูเรียนท้ังหมด จํานวน 45 คน จากหนวยงาน
ภาคเหนือ  หนวยงานภาคกลาง  หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต 
สามารถสอบผานแบบวัดเจตคติการแกไขในสถานท่ีทํางาน โดยมีชวงคะแนน (grad) ในระดับ 3 
จํานวน 45 คน  และผานแบบแระเมินผลสะทอนกลับ ซ่ึงผูเรียนจะมีชวงคะแนน (grad) ในระดับ 3 
จํานวน 29 คน   ระดับ 2 จํานวน 14  คน  และระดับ 1 จํานวน  2 คน  และผานแบบประเมินผลงาน
โดยผูบังคับบัญชา  โดยผูเรียนมี ชวงคะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 26 คน ระดับ 2 จํานวน 10 
คน และ ระดับ 1 จํานวน 9 คน และผานแบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน โดยผูเรียนมี ชวง
คะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน 18 คน  ระดับ 2 จํานวน 24 คน  และระดับ 1 จํานวน  3 คน     
 
ตารางท่ี  32     ผลการประเมินเจตคติกอนและหลังของผูเรียน 
 
หนวยงาน จํานวน 

ผูเรียน 
ผลการประเมิน 

จากแบบประเมินเจตคติแนวคิดเกี่ยวกับแนวคิดใน

การแกไขปญหา 
/ชวงคะแนน (grad) 

(จํานวนคน) 
ระดับสมรรถนะ

กอนเขารวม

กระบวนการเรียนรู 

 ระดับสมรรถนะ

หลังเขารวม

กระบวนการเรียนรู 
3 2 1 0  3 2 1 0 

หนวยงานภาคเหนือ 10 1 4 3 2  10 - - - 
หนวยงานภาคกลาง 7 2 3 2 -  7 - - - 
หนวยงานภาคตะวันออก

และตะวันออกเฉียงเหนือ 
13 - 5 3 5  13 - - - 

ภาคใต 15 2 6 5 2  15 - - - 
 
                      
 
 



                                                                                                                                                          

 

 ขอมูลของตาราง สามารถสรุปไดวา  
- หนวยงานภาคเหนือมีผลการทดสอบดานเจตคติกอนเขารวม 

กระบวนการเรียนรู ดังนี้ มีผูเรียนสอบไดระดับ 3 จํานวน 1 คน ระดับ 2 จํานวน 4 คน  ระดับ 1 
จํานวน 3คน และระดับ 0  (ไมผาน) จํานวน 2 คน และเม่ือเขารวมกระบวนการเรียนรูแลวมีผลการ
ทดสอบผานทุกคน โดยแบงเปนระดับ 3 จํานวน 10 คน   
 

- หนวยงานภาคกลางมีผลการทดสอบดานเจตคติกอนเขารวม 
กระบวนการเรียนรู ดังนี้ มีผูเรียนสอบได ระดับ 3 จํานวน 2 คน ระดับ 2 จํานวน 3 คน  และระดับ 1 
จํานวน 2 คน และเม่ือเขารวมกระบวนกาเรียนรูแลวมีผลการทดสอบผานทุกคน โดยแบงเปนระดับ 
3 จํานวน 13 คน 

- หนวยงานภาคตะวันออกและตะวันออกเฉียงเหนือ มีผลการ 
ทดสอบดานเจตคติกอนเขารวมกระบวนการเรียนรูโดยมีผูเรียนสอบไดระดับ 2 จํานวน 5 คน  
ระดับ 1 จํานวน 3 คน ระดับ 0  (ไมผาน) จํานวน 5 คน และเม่ือเขารวมกระบวนการเรียนรูแลวมีผล
การทดสอบผานทุกคน โดยแบงเปนระดับ 3 จํานวน 13 คน   

- หนวยงานภาคใตมีผลการทดสอบดานเจตคติกอนเขารวม 
กระบวนการเรียนรูโดยมีผูเรียนระดับ 3 จํานวน 2 คน  ระดับ  2  จํานวน 6 คน  ระดับ 1  จํานวน 5 
คน  และระดับ 0  (ไมผาน) จํานวน 2 คน และเม่ือเขารวมกระบวนการเรียนรูแลวมีผลการทดสอบ
ผานทุกคน โดยแบงเปนระดับ 3 จํานวน 15 คนและสามารถแสดงเปนแผนภูมิ ดังนี้ 
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ระดับ 1

5

0

เมินกอน-ห
ใต ดานเจต

หลังการเรียนรู

                      

ระดับ 0

5
0

หลังของผูเรี
ันออกเฉียง

ระดับ 0

2

หลังของผูเรี
ตคติ

                      

รียน
งเหนือ 

0

รียน

              

 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี   33   สรุปผลรวมของชวงคะแนนดานเจตคติของผูเรียน 
 

ชวงคะแนน (grad) 
หนวยงาน 

(จํานวนคน) 
สรุปรวม 

ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกและ

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ภาคใต 

ระดับ 3 7 3 13 13 36 
ระดับ 2 3 4 - 2 9 
 ระดับ 1 - - - - - 
ระดับ 0 (ไมผาน) - - - - - 
 
                   ขอมูลของตารางสามารถสรุปผลทั้งหมดไดวา เม่ือผูเรียนท้ัง 4 หนวยงาน  คือหนวยงาน
ภาคเหนือ  หนวยงานภาคกลาง  หนวยงานภาคตะวันออกและตะวันออกเฉียงเหนือ  และภาคใต
รวมกระบวนการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรม

ทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูแลว ผูเรียนมีเจตคติชวง
คะแนน (grad)ในระดับ 3 จํานวน 36 คน   และมีเจตคติชวงคะแนน (grad)ในระดับ 2 จํานวน 9  คน 
โดยสามารถแสดงเปนแผนภูมิวงกลม  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
 

 
2.5 สรุปผลงานการแกไขปญหาของผูเรียน 
 
ก   สรุปผลจากกระบวนการแกไขปญหาจาการปฏิบัติงาน (ข้ันตอนท่ี 1-7) 
                                  การสรุปผลจากการทดลองการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะ
สําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรู ในหัวขอ การแกไขปญหา แลวนั้น  ผลของการทดลองทําใหสามารถสรุปผลงานจากการ
แกปญหาซ่ึงเปนผลงานจากการปฏิบัติการแกไขของหนวยงาน  โดย สามารถสรุปผลงานของการ
แกไขปญหาออกไดเปน 2 ระยะ คือ 
ระยะท่ี 1  ระยะท่ีมีแผนงานในการแกไขปญหา มีการลงมือแกไขปญหาแตผลงานยังไมแลวเสร็จ 
ระยะท่ี 2  ระยะท่ีมีแผนงานในการแกไขปญหา มีการลงมือแกไขปญหาและผลงานมีการแลวเสร็จ 

ระดับ 3 (36 
คน)
80%

ระดับ 2 
(25 คน)

56%

ระดับ 1
(4 คน)

9% ไมผาน(0)
0%

ชวงคะแนน( Grad) ของผูเรียนดานเจตคติ
ภายหลังจากการผานการเรียนรู



                                                                                                                                                          

 

(พิจารณาจาเกณฑ คะแนน ดังนี้ มีการประชุมเพื่อแกไขปญหา  = 20  คะแนน  มีแผนงาน = 20 
คะแนน  มีการลงมือแกไขปญหา = 20  คะแนน      มีการดําเนินการแกไขปญหาแลวเสร็จ = 30 
คะแนนและมีผลงาน เอกสารเผยแพร =10     และสามารถแสดงผลของการดําเนินการแกไขปญหา
ของแตละกลุมไดตามตารางดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  34   สรุปผลจากกระบวนการแกไขปญหาจาการปฏิบัติงาน (ข้ันตอนท่ี 1-7) 
ช่ือเร่ือง       ผลงาน คิดเทียบเปน (%) สรุปประเด็นการ

ปฏิบัติการแกไขปญหา

ในหนวยงาน 
ระยะท่ี 1 

มีแผนงานในการ

แก ไ ขปญหา  มี
การลงมือแกไข

ปญหาแตผลงาน

ยังไมแลวเสร็จ 
 

ระยะท่ี 2  
มีแผนงานใน

การแกไข

ปญหา มีการ
ลงมือแกไข

ปญหาและ

ผลงานมีการ

แลวเสร็จ 
1.การจัดทําแผนผังกําหนด
เคร่ืองหมายจราจรในเขต

ทางหลวง   

40%  - ตองใชระยะเวลาใน
การลงพ้ืนท่ีจริงในการ

ดํ า เนินการออกแบบ

แผนผัง 
2 . ก า ร กํ า ห น ด วิ ธี ก า ร

ปฏิบัติงานในการแกไขและ

ปองกันน้ําเซาะในเขตทาง

หลวง 

20%  - ตองใชระยะเวลาใน
ก า ร ป ร ะ ชุ ม กํ า หนด

วิธีการจากหลายฝายใน

การดําเนินการกําหนด

เปนวิธีการปฏิบัติงาน 
3 . ก า ร กํ า ห น ด ร หั ส /
หมวดหมู/ประเภทในการ
จัดเก็บเอกสาร   

     90% 
 

 -มีการปฏิบัติ 
งานแลวอยูในชวงของ

ก า ร ดํ า เ นิ น ก า ร เ ก็ บ

ร ว บ ร ว ม ข อ มู ล เ พื่ อ

จัดเปนเอกสารผลงาน 
4.การจัดทําระบบ
ประมวลผลขอมูลของงาน

การเงินและบัญชี   

             100% 
 

- ดําเนินการแลวเสร็จมี
ผลงานรายงานประกอบ 

 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  34   สรุปผลจากกระบวนการแกไขปญหาจาการปฏิบัติงาน (ข้ันตอนท่ี 1-7) (ตอ) 
ช่ือเร่ือง                    ชวงระยะเวลา สรุปประเด็นการ

ปฏิบัติการแกไขปญหา

ในหนวยงาน 
ระยะท่ี 1 
มีแผนงานในการ

แก ไ ขปญหา  มี
การลงมือแกไข

ปญหาแตผลงาน

ยังไมแลวเสร็จ 
 

ระยะท่ี 2  
มีแผนงานใน

การแกไข

ปญหา มีการ
ลงมือแกไข

ปญหาและ

ผลงานมีการ

แลวเสร็จ 
5..การจัดทําคูมือการ
ปฏิบัติงานสําหรับเจาหนาท่ี 
ของหมวดการทาง 

60% 
 

 -มีการดําเนินการ 
แลวอยูในชวงของการเก

เ ก็ บ ผ ล ง า น ต า ม

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
6.การเผยแพร
ประชาสัมพันธทางเว็บไซต

ของสํานักงานทางหลวง 

20%  - อยูในชวงของการ

ปรึกษาหารือในการราง 
แ บ บ เ ว็ บ ไ ซ ด จ า ก

ผูเช่ียวชาญ 
7.การจัดทําแนวทางการ
ปองกันโจรกรรมอุปกรณ

และวัสดไุฟฟาในเขตทาง

หลวง 

60%  - อยูในชวงการ

ประชาสัมพันธใหกับ

ประชาชนสองขางทาง

ทราบ 
8.การจัดทําแนวทางในการ
เคล่ือนยายครุภัณฑของ

แขวงการทาง  
 

90%  - อยูในชวงของการ

ประกาศข้ันตอนในการ

ดําเนินการแจงเวียนให

ทุกฝายไดรับทราบและ

ปฏิบัติ 
    

    



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  34   สรุปผลจากกระบวนการแกไขปญหาจาการปฏิบัติงาน (ข้ันตอนท่ี 1-7) (ตอ) 

ช่ือเร่ือง                    ชวงระยะเวลา สรุปประเด็นการ

ปฏิบัติการแกไขปญหา

ในหนวยงาน 
ระยะท่ี 1 
มีแผนงานในการ

แกไขปญหา มี
การลงมือแกไข

ปญหาแตผลงาน

ยังไมแลวเสร็จ 

ระยะท่ี 2  
มีแผนงานใน

การแกไข

ปญหา มีการ
ลงมือแกไข

ปญหาและ

ผลงานมีการ

แลวเสร็จ 
9.การจัดทําคูมือการจัดเก็บ
เอกสาร   

90%  - อยูในชวงของการ

รวบรวมผลงานใหเปน

เอกสารรูปเลม 
10.การจัดทําฐานขอมูล
กลางระบบบริหารงาน

บุคคล   

100%  - ดําเนินการแลวเสร็จมี
ผลงานรายงานประกอบ 
 

11.กระบวนการติดตามงาน
เอกสาร   

 40%  -อยูในชวงการประชุม
เพื่อกําหนดข้ันตอน 
วิธีการปฏิบัติงาน 

12.การประชาสัมพันธจุด
เส่ียงอันตรายบนทางหลวง

ของแขวงการทาง 

  20%  - อยูในชวงของการเก็บ
ขอมูลเกี่ยวกับอุบัติเหตุ

ท่ีเกิดขึ้นและลงสํารวจ

สถานท่ีจริง 
13. การแกไขในกรณีท่ีเกิด
ภัยพิบัตนิ้ําทวมในเขตทาง 
หลวง 

 20%  - อยู ใ นช ว ง ขอ งก า ร

ประชุมเ พ่ือจัดวิ ธีการ

ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
 
                      



                                                                                                                                                          

 

                   ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวาทุกหนวยงานไดมีการดําเนินการตามกระบวนการ
เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง โดย

สามารถเปรียบเทียบออกมาเปน % ท้ังนี้ข้ึนอยูกับกระบวนการแกไขปญหาในบางเร่ืองมีข้ันตอนใน
การปฏิบัติงานท่ีตองใชระยะเวลาและมีความเกี่ยวของกับบุคคลอื่นท่ีมิใชอยูในทีมงานของการ

ปฏิบัติการแกไขปญหา  ซ่ึงจากผลงานคิดเปน % นั้น สามารถแยกออกไดเปน กลุมชวง 80-100% 
ซ่ึงเปนการปฏิบัติการแกไขท่ีเนนภายในกลุมของตนเองในการแกไขปญหา ไดแก   

- การกําหนดรหัส/หมวดหมู/ประเภทในการจัดเก็บเอกสาร  
(90%) 

- การจัดทําแนวทางในการเคล่ือนยายครุภัณฑของแขวงการทาง

(90%) 
- การจัดทําคูมือการจัดเก็บเอกสาร  (90%) 
- การจัดทําระบบประมวลผลขอมูลของงานการเงินและบัญชี 

(100%) 
- และการจัดทําฐานขอมูลกลางระบบบริหารงานบุคคล (100%) 

และกลุมชวง 20-60% ท่ีปญหามีความเกี่ยวพันธและมีสวนเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืนท้ังภายในและ

ภายนอกหนวยงาน 
- การจัดทําแผนผังกําหนดเคร่ืองหมายในเขตทางหลวง  (40%) 
- การกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในการแกไขและปองกันน้ําเซาะใน

เขตทางหลวง (20%) 
-  การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานสําหรับเจาหนาท่ีหมวดการทาง

(60%) 
- การจัดทําแนวทางการปองกันโจรกรรมอุปกรณและวัสดุไฟฟา

ในเขตทางหลวง (60%) 
- การเผยแพรประชาสัมพันธทางเว็บไซดสํานักงานทางหลวง

(20%) 
- กระบวนการติดตามเอกสาร (20%) 
- การประชาสัมพันธจุดเส่ียงอันตรายบนทางหลวงของแขวงการ

ทาง  (20%) 
- และการแกไขกรณีท่ีเกิดภัยพิบัติน้ําทวมเขตทางหลวง  (20%) 



                                                                                                                                                          

 

ข  สรุปผลจากกระบวนการจัดการความรู (ข้ันตอนท่ี 7-11) 
                                  การสรุปผลจากการทดลองการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะ
การปฏิบัติของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการ

จัดการความรู ในหัวขอ การนําผลจากการแกไขปญหามาดําเนินการจัดการความรู นั้น  ผลของการ
ทดลองทําใหสามารถสรุปผลจากการจัดการความรูไดเปน 2 ระยะ คือ 
ระยะท่ี 1  ระยะท่ีมีการจัดการความรูในการแลกเปล่ียนความรูเพื่อรวมกันดําเนินการแกไข 
ระยะท่ี 2  ระยะท่ีผลงานการแกไขปญหาแลวเสร็จและสามารถนําองคความรูท่ีไดไปจัดการความรู
ได  และสามารถแสดงผลไดตามตารางดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  35 สรุปผลจากกระบวนการจัดการความรู (ข้ันตอนท่ี 7-11) 
ช่ือเร่ือง                    ชวงระยะเวลา 

ระยะท่ี 1  ระยะการแลกเปล่ียน
การเรียนรูเพื่อจัดการความรูใน

การรวมกันดําเนินการแกไข

ปญหา 
 

ระยะท่ี 2  ระยะของการ
แกไขปญหาแลวเสร็จมี

ผลงานและสามารถนํา

อ ง ค ค ว า ม รู ท่ี ไ ด ไ ป

จัดการความรู 
1.การจัดทําแผนผังกําหนด
เคร่ืองหมายจราจรในเขตทาง

หลวง   

- มีการจัดการความรูโดยการ
ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

2.การกําหนดวิธีการปฏิบัติงานใน
การแกไขและปองกันน้ําเซาะใน

เขตทางหลวง 

- มีการจัดการความรูโดยการ
ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

3 .การกํ าหนดรหัส /หมวดหมู /
ประเภทในการจัดเก็บเอกสาร   

-มีการจัดการความรูโดยการ
ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

4.การจัดทําระบบประมวลผล
ขอมูลของงานการเงินและบญัชี   

 - มีการจัดการความรู
โ ด ย ก า ร ป ร ะ ชุ ม

แลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงานและ

จั ด ทํ า เ ป น ผ ล ง า น

เผยแพรไปยังหนวยงาน

ภายนอก  
5.การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน
สําหรับเจาหนาท่ีของหมวดการ

ทาง   

มีการจัดการความรูโดยการ

ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

6.การเผยแพรประชาสัมพันธทาง
เว็บไซตของสํานักงานทางหลวง 

- มีการจัดการความรูโดยการ
ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  35 สรุปผลจากกระบวนการจัดการความรู (ข้ันตอนท่ี 7-11) (ตอ) 
ช่ือเร่ือง                    ชวงระยะเวลา 

ระยะท่ี 1  ระยะการแลกเปล่ียน
การเรียนรูเพื่อจัดการความรูใน

การรวมกันดําเนินการแกไข

ปญหา 
 

ระยะท่ี 2  ระยะของการ
แกไขปญหาแลวเสร็จมี

ผลงานและสามารถนํา

อ ง ค ค ว า ม รู ท่ี ไ ด ไ ป

จัดการความรู 
7.การจัดทําแนวทางการปองกัน
โจรกรรมอุปกรณและวัสดุไฟฟา

ในเขตทางหลวง 

- มีการจัดการความรูโดยการ
ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

8.การจัดทําแนวทางในการ
เคล่ือนยายครุภัณฑของแขวงการ

ทาง 

- มีการจัดการความรูโดยการ
ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

9.การจัดทําคูมือการจัดเก็บเอกสาร - มีการจัดการความรูโดยการ
ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

10.การจัดทําฐานขอมูลกลางระบบ
บริหารงานบุคคล   

 การจัดการความรูโดย

การประชุมแลกเปล่ียน

อ ง ค ค ว า ม รู ภ า ย ใ น

หนวยงานและจัดทําเปน

ผลงานเผยแพรไปยั ง

หนวยงานภายนอก         
11.กระบวนการติดตามงาน
เอกสาร   

มีการจัดการความรูโดยการ

ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

   
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางท่ี  35 สรุปผลจากกระบวนการจัดการความรู (ข้ันตอนท่ี 7-11) (ตอ) 
ช่ือเร่ือง                    ชวงระยะเวลา 

ระยะท่ี 1  ระยะการแลกเปล่ียน
การเรียนรูเพื่อจัดการความรูใน

การรวมกันดําเนินการแกไข

ปญหา 
 

ระยะท่ี 2  ระยะของการ
แกไขปญหาแลวเสร็จมี

ผลงานและสามารถนํา

อ ง ค ค ว า ม รู ท่ี ไ ด ไ ป

จัดการความรู 
12.การประชาสัมพันธจุดเส่ียง
อันตรายบนทางหลวงของแขวง

การทาง 

มีการจัดการความรูโดยการ

ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

13. การแกไขในกรณีท่ีเกิดภยัพิบัติ
น้ําทวมในเขตทางหลวง  

มีการจัดการความรูโดยการ

ประชุมแลกเปล่ียนองคความรู

ภายในหนวยงาน 

 

 
                        ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวาทุกหนวยงานไดมีการดําเนินการตามรูปแบบการ
เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตาม

แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู และในสวนของการจัดการความรูสามารถ
เปรียบเทียบออกมาเปนลักษณะของการจัดการความรู โดยสามารถแยกแยะไดดังน้ี 
                   1  หัวขอเร่ืองของปญหาท่ีมีการจัดการความรูภายในหนวยงานโดยมีการประชุม
แลกเปล่ียนองคความรูท่ีเกิดขึ้นจากการแกไขปญหา ไดแก   

- การกําหนดรหัส/หมวดหมู/ประเภทในการจัดเก็บเอกสาร   
- การจัดทําแนวทางในการเคล่ือนยายครุภัณฑของแขวงการทาง 
- การจัดทําคูมือการจัดเก็บเอกสาร   
- การจัดทําแผนผังกําหนดเคร่ืองหมายในเขตทางหลวง   
- การกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในการแกไขและปองกันน้ําเซาะใน

เขตทางหลวง  
-  การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานสําหรับเจาหนาท่ีหมวดการทาง 
- การเผยแพรประชาสัมพันธทางเว็บไซดสํานักงานทางหลวง 



                                                                                                                                                          

 

- การจัดทําแนวทางการปองกันโจรกรรมอุปกรณและวัสดุไฟฟา

ในเขตทางหลวง  
- กระบวนการติดตามเอกสาร  
- การประชาสัมพันธจุดเส่ียงอันตรายบนทางหลวงของแขวงการ

ทาง   
- และการแกไขกรณีท่ีเกิดภัยพิบัติน้ําทวมเขตทางหลวง 

                   2. หัวขอเร่ืองของปญหาท่ีมีการจัดการความรูภายในหนวยงานโดยมีการประชุม
แลกเปลี่ยนองคความรูท่ีเกิดข้ึนจากการแกไขปญหา และจัดทําเปนผลงานเผยแพรไปยังหนวยงาน
ภายนอกไดแก   

- การจัดทําระบบประมวลผลขอมูลของงานการเงินและบัญชี  
- และการจัดทําฐานขอมูลกลางระบบบริหารงานบุคคล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

2.6  สรุปผลเรียนรวมท้ังหมดของผูเรียน 
 
ตารางท่ี 36  สรุปผลรวมดานความรู  ดานทักษะและดานเจตคติของผูเรียน 
 

ผลรวม/ชวง
คะแนน (grad) 

หนวยงาน (จํานวนคน) 
สรุปรวม

(45)  
หนวยงาน

ภาคเหนือ 
(10) 

หนวยงาน

ภาคกลาง 
(7) 

หนวยงาน 
ภาคตะวันออกและ

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
(13) 

หนวยงาน

ภาคใต 
( 15) 

ดานความรู      
ระดับ 3 5 1 8 2 16 
ระดับ 2 5 4 3 13 25 
 ระดับ 1 - 2 2 - 4 
ระดับ 0 (ไมผาน) - - - - - 
ดานทักษะ      
ระดับ 3 6 1 7 5 19 
ระดับ 2 4 6 6 9 25 
 ระดับ 1 - - - 1 1 
ระดับ 0 (ไมผาน) - - - - - 
ดานเจตคติ      
ระดับ 3 7 3 13 13 36 
ระดับ 2 3 4 - 2 9 
 ระดับ 1 - - - - - 
ระดับ 0 (ไมผาน) - - - - - 
 
                     ขอมูลของตาราง สามารถสรุปไดวาผูเขารวมรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู ในหัวขอ 
สมรรถนะ การแกไขปญหานั้น มีผูเรียนท่ีไดชวงคะแนน (grad) ดานความรู ระดับ 3 จํานวน  16 
คน ระดับ 2 จํานวน 25 คน และระดับ 1 จํานวน 4 คน  และมีผูเรียนท่ีไดชวงคะแนน (grad) ดาน



                                                                                                                                                          

 

ทักษะระดับ 3 จํานวน  19  คน ระดับ 2 จํานวน 25 คน และระดับ 1 จํานวน 1 คน  และมีผูเรียนท่ีได
ชวงคะแนน (grad) ดานเจตคติระดับ 3 จํานวน  36  คน และระดับ 2 จํานวน 9 คน   
 
ตารางท่ี  37 สรุปผลเรียนรวมของผูเรียน 
 

สมรรถนะ/ชวง
คะแนน (grad) 

หนวยงาน (จํานวนคน) 
สรุปรวม

(45)  
หนวยงาน

ภาคเหนือ 
(10) 

หนวยงาน

ภาคกลาง 
(7) 

หนวยงาน 
ภาคตะวันออกและ

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
(13) 

หนวยงาน

ภาคใต 
( 15) 

ระดับ 3 7 1 11 14 33 
ระดับ 2 3 6 2 1 12 
 ระดับ 1 - - - -  
ระดับ 0 (ไมผาน) - - - - - 
      
                ขอมูลของตาราง สามารถสรุปในภาพรวมไดวา ผู เขารวมรูปแบบการเรียนรูเพื่อ
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรู

จากการปฏิบัติและการจัดการความรู ในหัวขอ สมรรถนะ การแกไขปญหา โยมีผูเรียนเปน
ขาราชการแขวงการทาง  สังกัด  หนวยงานภาคเหนือ   ภาคกลาง  ภาคตะวันออกและภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต นั้น มีผูเรียนท่ีได/สมรรถนะชวงคะแนน (grad) ระดับ 3 จํานวน  
33 คน สมรรถนะ/ชวงคะแนน (grad)ระดับ 2 จํานวน 12 คน โดยสามารถแสดงเปนแผนภูมิ ดังนี้ 
 



                                                                                                                                                          

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับ 3 
(33 คน) 
73%

ระดับ  2 
(12 คน)

27%

0%0%

สมรรถนะของผูเรียน

ระดับ 3 (33 คน) ระดับ 2 (12 คน) ระดับ 1 (0 คน) ไมผาน(0)



                                                                                                                                                          

 

                   ตอนท่ี  3     ผลของการศึกษาปจจัยและเงื่อนไขที่สงผลกระทบตอการนํารูปแบบการ
เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตาม
แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไปใช 
                   เนื่องจากกลุมตัวอยางในการดําเนินการทดลองมีจํานวน 4 กลุมตัวอยาง  14 หัวขอ
ปญหา  โดยผูวิจัยไดดําเนินการทดลองโดยการใชชุดการเรียนท้ัง 3 หนวยบทเรียนเหมือนกัน ซ่ึงผล
จากการกระบวนการเรียนรูท่ีไดมาจากกระบวนการแกไขปญหาท่ีไดออกมามีความแตกตางกัน  ซ่ึง
ในระหวางดําเนินการทดลองผูวิจัยไดดําเนินการสังเกตและเปรียบเทียบพฤติกรรมของผูเรียนและ

สามารถสรุปออกมาเปนปจจัยและเงื่อนไขท่ีสงผลกระทบตอการนํารูปแบบรูปแบบการเรียนรูเพ่ือ

เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไปใช ดังนี้ 
 
3.1 ผลของการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรูไปใชเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 
                  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการนํารูปแบบรูปแบบการเรียนรูเพื่อ
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไปใช  พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอรูปแบบการเรียนรูมี 2 
สวน คือ กระบวนการเรียนรู  และกระบวนการแกไขปญหา ดังมีรายละเอียด ดังนี้  
                    ก.กระบวนการเรียนรู ไดแก 
                    1. วิธีการเรียนรู   
                    เนื่องจากรูปแบบการเรียนรูยึดหลักแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรู โดยพัฒนาบนพื้นฐานของ สมรรถนะ “การแกไขปญหา” เปนการดําเนินเกี่ยวกับการแกไข
ปญหาท่ีเกิดเกิดข้ึนจริง ดังน้ัน เนื้อหาสาระของการเรียนรูจะเปนการพัฒนาการเรียนรูในดานทักษะ
กระบวนการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกรโดยวิธีการเรียนรูท่ีกําหนดใหผูเขาเรียนจัดแบงกลุมเอง

ดวยความสมัครใจ  กําหนดเลือกหัวขอเร่ืองในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร กําหนดข้ันตอน
และ แผนงาน  พรอมท้ัง ลงมือปฏิบัติแกไขปญหาดวยตนเอง  ดังนั้น เนื้อหาสาระจึงมีความ
สอดคลองตอความตองการและสภาพเหตุการณในการปฏิบัติงานของผูเรียน อีกท้ังแนวคิดเกี่ยวกับ
การจัดการความรู เปนส่ิงท่ีหนวยงานมีความตองการการเรียนรู เนื่องจากเปนนโยบายของภาครัฐ
ในการสนับสนุนใหหนวยงานนั้นไดมีการพัฒนาโดยการนําเอากระบวนการจัดการความรูไปใช   



                                                                                                                                                          

 

                     ดังนั้นเม่ือแนวคิดของการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูมาจัดเปนวิธีการ
เรียนรูก็ทําใหบุคลากรในหนวยงานแขวงการทาง กรมทางหลวง ใหความสนใจและยอมรับในการ
ดําเนินการตามกระบวนการเรียนรูท่ีกําหนดไว และในเร่ืองข้ันตอนในการแกไขปญหา ผูเรียนก็มี
ความเขาใจและสามารถนําขอมูลท่ีมีอยูมากําหนดหัวขอและดําเนินการแกไขปญหาไดทั้งซ่ึงผลงาน

ท่ีไดก็คือ กลุมตัวอยางจํานวน 4 หนวยงานไดกําหนดแผนงานปฏิบัติในการแกไขปญหา  ท้ังนี้
สามารถสรุปไดวา  รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและการจัดการความความรูไดสรางวิธีการเรียนรูท่ีเหมาะสมและความสอดคลองตรงตอ

ความตองการและสภาพเหตุการณในการปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรม 
             2. การกําหนดหัวขอ  ”สมรรถนะ ” (Competency) ในการเรียนรู 

                    รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการ
ทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูนั้นสรางใหผูเรียนมี
ความสนใจในกระบวนการเรียนรูและเขารวมการเรียนรูดวยความต้ังใจ ดังจะเห็นไดจาก การ
กําหนดหัวขอเร่ืองและแนวทางการกําหนดข้ันตอนในการแกไขปญหา ซ่ึงทุกหนวยงานเห็น

ความสําคัญของแนวทางการการแกไขปญหาท่ีผูสอนไดอธิบายและยินยอมในการทําตามแนวทางท่ี

ไดเรียนรูรวมกัน พรอมท้ังรวมกันสรางแผนงานในการปฏิบัติงานท้ัง 14 หัวขอ ท้ังนี้ เนื่องจาก
ผูวิจัยไดกําหนดการเรียนรูในหัวขอ “สมรรถนะการแกไขปญหา” ซ่ึงเปนหัวขอท่ีผูเขารับการอบรม
สนใจและสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานจริงได  ซ่ึงเปนการกําหนดหัวขอสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงจึงทําใหผูเขาเรียนมีความสนใจ 
                 3.ความสามารถของผูสอน 
                   สําหรับรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการ
แขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูมีหนวยการ
เรียนรูจํานวน 3 หนวยการเรียนรู  โดยแตละหนวยการเรียนรูกําหนดใหผูสอนดําเนินการเพื่อสราง
ใหเกิดกระบวรการเรียนรูโดยเนนใหผูเรียนลงมือปฏิบัติ โดยรูปแบบการเรียนรูดังกลาวจําเปนท่ี
จะตองอาศัยความสามารถของผูสอนเปนหลักสําคัญในการกระตุน สราง  เสริม พัฒนา ให
คําปรึกษา  คําช้ีแนะแกผูเรียนใหดําเนินการสรางกระบวนการเรียนรู ดังนั้น ผูสอนถือวาเปนสวน
สําคัญทําใหผูเรียนเกิดความเขาใจในกระบวนการเรียนรูและรวมสรางกระบวนการเรียนรูไป

ดวยกัน ผูสอนจึงตองมีความสามารถมากในเชิงวิเคราะห วิพากษ และสังเคราะหองคความรูท่ีไดจน
เปนรูปธรรมและเปนท่ียอมรับ ผูสอนตองมีเทคนิคในการสอนเชิงอภิปราย  มีการบรรยาย  อภิปราย
และการเรียงลําดับข้ันตอนและวิธีการในกระบวนการแกไขปญหาอยางเปนระบบและปฏิบัตไิดจริง   



                                                                                                                                                          

 

จึงจะทําใหผูเรียนยอมรับในความสามารถของผูสอน    รวมท้ังการผูสอนมีทักษะในการช้ีแนะ
แนวทางในกระบวนการแกไขปญหา และทักษะในการตอบคําถามท่ีมีความชัดเจนและเปน
รูปธรรม ซ่ึงความสามารถของผูสอนดังกลาวทําใหผูเขาเรียนเกิดความรู ความเขาใจและเกิด
แนวความคิดในการแกไขปญหาวาเปนเร่ืองท่ีสามารถทําไดและมีแนวทางในการกําหนดแนวทาง

และวิธีการในการปฏิบัติการแกไขปญหาท่ีชัดเจนและเปนรูปธรรม 
                   

                  ข.กระบวนการแกไขปญหา  ไดแก 
                   1.การกําหนดหัวขอเร่ืองในการแกไขปญหา 

การสรุปผลในการดําเนินการแกไขปญหาจากกลุมตัวอยาง จํานวน 4  หนวยงาน  
ปรากฏผลวามีจํานวน 2 เร่ืองมีการดําเนินการไดผลลัพธตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  2 หนวยงาน
ซ่ึงจากการสรุปผลกระบวนการแกไขปญหาจะพบวา มีหลายหัวขอท่ีดําเนินการแกไขไมแลวเสร็จ 
ท้ังนี้สืบเนื่องมาจากการกําหนดหัวขอเร่ืองในการแกไขปญหา  ซ่ึงการแกไขปญหาดังกลาวท่ีกลุม
ดําเนินการไมแลวเสร็จ  กลาวคือ ทุกกลุมท่ีดําเนินการไมแลวเสร็จโดยผลงานท่ีไดไมเห็นชัดเจน
และไมสามารถกําหนดเปนองคความรูท่ีสามารถไปดําเนินการจัดการความรูได   สาเหตุมาจากทุก
กลุมท่ีกําหนดหัวขอเร่ืองในการแกไขปญหามีการกําหนดข้ันตอนและรายละเอียดท่ีจะตองศึกษา

คนควาเปนจํานวนมากและการรวบรวมขอมูลเปนการรวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของกับบุคคลอื่นและ

หนวยงานอ่ืนมาก  จึงทําใหตองใชระยะเวลาในการแกไขปญหา จึงทําใหการแกไขปญหาไมแลว
เสร็จตามแผนท่ีกําหนดไว 

2.ความมุงม่ันของประธานกลุม 
                  เนื่องจากรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการ
แขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูเปนการ
กําหนดสมรรถนะ หัวขอเร่ือง  ทักษะการแกไขปญหา  โดยกระบวนการแกไขปญหาท่ีกําหนดข้ึน 
เปนกระบวนการทํางานท่ีเปนทีม ดังนั้นความมุงม่ันของประธานกลุมจึงมีความสําคัญมากในการ
นําพากลุมใหสามารถผานอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนระหวางการแกไขปญหา  และเนื่องจากสมรรถนะ
กําหนดเปนกระบวนการแกไขปญหา  ซ่ึงจากฐานขอมูลในการกําหนดหัวขอเร่ืองของปญหา ก็มา
จากปญหาท่ีมีอยูแลว  ดังนั้นประธานกลุมจึงตองมีความมุงม่ันท่ีจะแกไขปญหาระหวางท่ีเกิดข้ึนได 
เชน  สมาชิกไมมีเวลาในการรวมกันแกไขปญหาอยางจริงจัง      สมาชิกไมมีเวลาประชุมเพื่อ
ดําเนินการหรือตกลงในแนวทางการแกไขปญหา   เวลาแกไขปญหาอาจจะตองมีหนวยงานอ่ืน/
บุคคลอ่ืนเขาเกี่ยวของมากข้ึนกวาเดิมท่ีกําหนดไว  การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางดําเนินการ  



                                                                                                                                                          

 

การสรุปผลที่ไดออกมาเปนรูปธรรม  การกําหนดหัวขอเร่ืองในการแกไขปญหา และ การแกไข
ปญหาท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต  

3.ความรวมใจของสมาชิกในกลุม 
                      การพัฒนาใหเกิดกระบวนการการเรียนรูเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติสําหรับ
ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู  
ภายใตกรอบหัวขอเร่ืองของสมรรถนะ  ทักษะการแกไขปญหา นั้นตองเปนการกระทําในรูปของ
กระบวนการทํางานเปนทีม  ดังนั้น ทุกคนในกลุมจึงมีความสําคัญและเปนองคประกอบท่ีสําคัญใน
การทํางานรวมกันในการแกไขปญหา และจากการสังเกตพฤติกรรมของผูเขาเรียน จะพบวา กลุมใด
ท่ีมีความรวมใจในการทํางานแกไขปญหา กลุมนั้นจะประสบความสําเร็จในการแกไขปญหา  
              
3.2   ผลของการศึกษาเงื่อนไขท่ีสงผลกระทบตอการนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะ
การปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงการตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและการจัดการความรูไปใช     ไดแก 
                  1. การสนับสนุนจากผูบริหาร   
                    การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ในหัวขอสมรรถนะ  ทักษะการแกไขปญหา โดย
ใชรูปแบบการเรียนรูตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู นั้น เปน
กระบวนการเรียนรูโดยนําปญหามาเปนหลักสําคัญในการสรางและพัฒนาใหเกิดกระบวนการ

เรียนรู ดังนั้น ปญหาท่ีเกิดข้ึนจึงมีผลกระทบตอองคกร  เพราะปญหาเปนเร่ืองท่ีเกิดข้ึนภายใน
หนวยงาน ดังนั้นหัวหนาหนวยงานซ่ึงเปนผูบริหาร จึงนับเปนผูท่ีมีความสําคัญท่ีสุดในการอนุมัติ
ใหเกิดกระบวนการแกไขปญหา  เพราะการแกไขปญหาดังกลาวจําเปนตองอาศัยปจจัยอ่ืนๆเปน
สวนประกอบ เชน งบประมาณ การทํางานขามสายงาน การประสานงานภายนอกหนวยงาน  การ
สรรหาหรือจัดหาเจาหนาท่ีเพิ่มเติม  การเพ่ิมเติมหนาท่ีความรับผิดชอบ    ซ่ึงการไดรับการ
สนับสนุนจากผูบริหารจะเปนผลใหผูเรียนเกิดกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่องและทําใหการ

พัฒนาบุคลากรของหนวยงานตามรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน

สําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรูเปนไปโดยมีประสิทธิภาพสูงสุด 
                  2.ความเหมาะสมในการกําหนดเวลาของผูเรียนสําหรับการเขารวมดําเนินการใหเกิด
กระบวนการเรียนรู 



                                                                                                                                                          

 

                 รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสํารับขาราชการแขวงการทาง 
กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู  เปนกระบวนการเรียนรู
เพื่อพัฒนาสมรรถนะในการการแกไขปญหา  โดยปญหาท่ีกําหนดข้ึนเปนเร่ืองท่ีเกิดข้ึนภายใน
หนวยงาน  ดังนั้นการแกไขปญหาสามารถเกิดข้ึนไดตองอาศัยบุคลากรภายในหนวยงานหรือ
ทีมงานท่ีชวยกันแกไขปญหา  โดยจะตองรวมมือกันแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน เร่ิมตนจากการแสวงหา
ขอมูล  รวบรวม  วิเคราะห  สรางแนวทาง  กําหนดแนวทางการปฏิบัติ  ลงมือปฏิบัติ จนกระท่ัง
ไดรับผล  มีการทบทวนประเมินผล  จนสามารถสรุปเปนองคความรูและดําเนินการจัดการความรู
และเผยแพรความรูจนเกิดเปนองคความรู ท่ี เปนวงจรพัฒนาให เกิดองคความรูตอไป  ซ่ึง
กระบวนการพัฒนาใหเกิดกระบวนการเรียนรูดังกลาว ตองอาศัยระยะเวลาในการกําหนดกิจกรรม
ตางๆความเหมาะสมและความพรอมของผูเรียนในการกําหนดระยะเวลาที่เหมาะสมในการ                     
ดําเนินการกระบวนการเรียนรู   สําหรับการกําหนดความเหมาะสมในการกําหนดเวลาของผูเรียน
สําหรับการเขารวมดําเนินการใหเกิดกระบวนการเรียนรู จะเปนการกําหนดระยะเวลาในการแกไข
ปญหาโดยจะตองพิจารณาจากภาระงานในหนาท่ีความรับผิดชอบสวนอ่ืนท่ีเรงดวน   ความพรอม
ของสมาชิกในทีม  ระยะเวลาในการหาประชุมกันเพื่อแกไขปญหา  ระยะเวลาในการลงมือปฏิบัติ
เพ่ือแกไขปญหา และระยะเวลาในการจัดการความรู ซ่ึงการกําหนดระยะเวลาดังกลาวจําเปนท่ีทุก
คนในทีมจะตองมีความเห็นชอบรวมกันท้ังนี้เพื่อใหสมาชิกกลุมเกิดความชัดเจนเพื่อจะไดปฏิบัติ

ตามข้ันตอนการพัฒนาการเรียนรูสําหรับบุคลากรในหนวยงานนั้นตอไป   
               3.ความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศของผูเรียน 
                 เนื่องดวยรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการ
แขวงการทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูบนหัวขอ
สมรรถนะ  เร่ือง ทักษะการแกไขปญหา นั้นมีสวนท่ีเกี่ยวของกับการใชเทคโนโลยีสารสนเทศใน
การประกอบการเรียนรู นับต้ังแตการหาขอมูลเพื่อกําหนดหัวขอเร่ืองในการแกไขปญหา  การ
สืบคนแนวทางการแกไขปญหา  การจัดการความรูโดยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือ
ในการส่ือสารท่ีสะดวกและงายตอการติดตอส่ือสารเพื่อเผยแพรองคความรูท่ีไดเพื่อนําไปสูวงจร

แหงการเรียนรูท่ีใหญข้ึนเร่ือยๆ  ดังนั้น หากผูเรียนมีความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศก็จะทํา
ใหกระบวนการแกไขปญหาตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูมีการใช

ขอมูลท่ีมีแหลงอางอิง   สามารถคนหาขอมูลท่ีเกี่ยวของไดงายและสะดวก   รวมท้ังสามารถพัฒนา
ขอมูลองคความรูท่ีไดเผยแพรไปในวงกวางจนกอใหเกิดกระบวนการเรียนรูอยางตอไปอยางมี

ประสิทธิภาพสูงสุดตอไป 



 

 

บทท่ี  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
                  การศึกษาวิจัย  เร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการ
จัดการความรู มีวัตถุประสงคงานวิจัย  ดังนี้ 

1. เพื่อวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการท่ีสําคัญและจําเปนในการ 
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 

2. เพื่อพัฒนารูปแบบการเรียนรู เพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
3. เพื่อทดลองใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 

ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
4. เพื่อศึกษาปจจัยและเง่ือนไขในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ
และการจัดการความรู 
ท้ังนี้ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยออกเปน 3 ระยะ ดังนี้ 
ระยะท่ี  1    การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง  
กรมทางหลวง 
ระยะท่ี  2     การพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ

ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
- การสังเคราะหข้ันตอนรูปแบบการเรียนรู 
- การพัฒนาหนวยการเรียนรูของรูปแบบการเรียนรู 
- การทดลองใชรูปแบบการเรียนรู 
- การสรุปผลการเรียนรู 

ระยะท่ี  3    การศึกษาปจจัยและเง่ือนไขท่ีเปนผลกระทบที่เกิดจากการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อ
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
 



                                                                                                                                                          

 

สรุปผลการวิจัย 
1.   ผลการสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทาง
หลวง 
                  ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหสมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงจาก 
วิสัยทัศน  คานิยม  คานิยม  ยุทธศาสตรของกรมทางหลวง และมาตรฐานตําแหนงของขาราชการ
แขวงการทาง กรมทางหลวง พบวา สมรรถนะของขาราชการกรมทางหลวงสามารถแบงสมรรถนะ
ไดเปน 2  ระดับ  ไดแก    สมรรถนะระดับองคกร   ไดแก การพัฒนาความคิดเชิงระบบ    การ
พัฒนา 
คูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง  การใหบริการที่ดี   การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ   
ทักษะการติดตอส่ือสาร   การประชาสัมพันธเชิงรุก    การสรางมนุษยสัมพันธระดับองคกร        
ความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม   ทักษะการแกไขปญหา  การสอนงาน    การบริหารการเปล่ียนแปลง    
จิตบริการ    การบริหารเชิงกลยุทธระดับองคกร     ทักษะการปรับปรุงงาน   และการวางแผน
ระบบงาน  และสมรรถนะประจําตําแหนงของขาราชการ แขวงการทาง กรมทางหลวง  ประกอบ
ไปดวย  3 หมวด  ดังนี้  หมวดบริหาร   ไดแก   การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน     การ
สอนงาน       ภาวะผูนํา      การวางแผนงาน    เทคนิคการแกไขปญหา   และการบริหารความ
ขัดแยง    หมวดการพัฒนาตนเอง    ไดแก   เทคนิคการบริหารเวลา      เทคนิคการปรับปรุงงาน    
เทคนิคการนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ  การสรางมนุษยสัมพันธระดับหนวยงาน การ

ติดตอส่ือสาร   และการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค      และ หมวดการพัฒนากลุมงาน ไดแก 
การทํางานเปนทีม  การจัดการความรู    และการบริหารความเส่ียง ท้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสํารวจ
สมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงโดยสรางแบบสอบถามเพื่อสํารวจสมรรถนะ

ของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงพบวา สมรรถนะ “ทักษะการแกไขปญหา” ถือเปน
สมรรถนะท่ีมีความสําคัญและความจําเปนท่ีสุดท้ังในระดับองคกรและบุคคลสําหรับขาราชการ

แขวงการทางกรมทางหลวง 
 
2.   ผลของการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการ
แขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคดิการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
        2.1   ผลการสังเคราะหข้ันตอนของรูปแบบการเรียนรูเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรู 



                                                                                                                                                          

 

               ผูวิจัยดําเนินการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวของ  ไดแก ทฤษฏี  เอกสาร ตําราวารสารบทความ   
รายงานและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการเรียนรูจากการปฏิบัติ และดําเนินการสังเคราะหสรุปข้ันตอน
จากแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ และแนวคิดการจัดการความรู หลังจากนั้นผูวิจัยไดนํามา
สังเคราะหรวมกันและสามารถพัฒนาข้ันตอนไดดังนี้ 

1. การระบุปญห เปนการคนหาปญหาหรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนท่ีเปนปญหาใน

องคการ   
ท้ังนี้อาจไดมาจากการสํารวจลงพื้นท่ีจริง  หาสาเหตุท่ีเกิดการทํางานท่ีไดประสิทธิภาพลดลง  เกิด
ความขัดแยงในองคการ  การทํางานติดขัด  ผลงานไมไดตามเปาหมายท่ีกําหนด เปนตน 

2. การกําหนดวัตถุประสงคเม่ือพบปญหาท่ีเกิดข้ึนก็นํามาวิเคราะหกําหนด 
วัตถุประสงคหรือผลลัพธท่ีตองการจากการแกไขปญหานั้น 

3. การกําหนดสมาชิกเพื่อตัดสินใจวางแผนในการแกปญหาดวยการเรียนรูจากการ 
ปฏิบัติดําเนินกําหนดสมาชิกท่ีมีผลตอการกอใหเกิดปญหาท้ังทางตรงและทางออม เปนสมาชิกของ
กลุมในการดําเนินการแกไขปญหารวมกัน 

4. กลุมวิเคราะหปญหา  กลุมดําเนินการวิเคราะหปญหา หาขอมูล หาแนวทางแกไข 
ปญหาท่ีเกิดข้ึนโดยการสรางสมมุติฐานรวมกัน ผูท่ีเปนเจาของปญหาหรือฝายท่ีรับผิดชอบใหขอมูล
และเสนอปญหาขอเท็จจริงตางๆท่ีเกี่ยวของ   กลุมวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันหาแนว
ทางการแกไข   กลุมเกิดความเขาใจในปญหาท่ีเกิดข้ึนและรวมกันกําหนดเปาหมายของปญหาท่ี
เกิดข้ึน 

5. การวางแผนในการแกไขปญหา   กําหนดกลยุทธในการแกไขปญหา  กลุมกําหนด 
กลยุทธและวิธีการในการแกไขปญหา 

6. การลงมือปฏิบัติ  กลุมและผูท่ีเกี่ยวของลงมือปฏิบัติเพื่อแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 
พรอมท้ังเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน  เกิดกิจกรรมหรือประสบการณเปนผลให
เกิดการรับรูท่ีใหม 

7. การกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุปสรางเปน
องค 

ความรูใหม    มีการกําหนดความรูหลักท่ีจะตองนํามาพัฒนาใหเกิดสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงาน และจะตองสรางความรูเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรตามวิสัยทัศนขององคกร 
8. การสกัดความรูเปนการสรุปองคความรูท่ีตองการนํามาใชในการจัดการความรู  

เปนการคัดเลือกความรูท่ีจะนํามาใชใหเกิดความเหมาะสมและเปนท่ียอมรับของคนในองคการ 



                                                                                                                                                          

 

9. การประยุกตใชความรู  เปนการนําความรูท่ีไดไปประยุกตใช  เปนการสราง 
รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวางเพ่ือปรับเปล่ียนองคการใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อีกท้ัง

เปนการแลกเปลี่ยนการเรียนรู  เพื่อนํามาสูความรูหรือจัดหาความรูท่ีเหมาะสมกับกับบุคคลใน

องคการ  รวมท้ังเปนการประยุกตใชเคร่ืองมือทางดานเทคโนโลยีเพ่ือใหองคความรูมีประโยชน 
แพรหลายและเกิดกระบวนการทางความรูอยางเปนระบบ 

10. การจัดการความรู เปนการนําความรูท่ีอยูในตัวบุคคลมาประสานสัมพันธรวมกัน 
เพื่อใหเกิดการปรับเปล่ียนและนําไปสูองคความรูท่ีแทจริงของคนในองคกร  เปนกระบวนการ
ปรับเปล่ียนท่ีเกิดจาการยอมรับ และความรูสึกรวมกันของคนในองคกรอยางเปนระบบเพื่อใหเกิด
พลวัตรการเรียนรู และสามารถทําใหคนในองคการท่ีไดรับความรู   สามารถนําความรูท่ีไดไป
ประยุกตใชไดอยางเหมาะสม กอใหเกิดการพัฒนาในองคความรูอยางเปนระบบ 

11. การเผยแพรความรู  เปนการนําความรูท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรูท้ังหมด 
ไปเผยแพรเพื่อเปนตัวอยางอางอิงเพื่อใหเกิดการรับรู การจัดการความรู การปรับเปล่ียน และการ
ปรับใชอยางเปนพลวัตอยางตอเนื่อง  รวมท้ังมีการดําเนินการจดบันทึกเพื่ออางอิงและเพื่อเปน
ฐานขอมูลในการจัดการความรูตอไป 
     
               2.2  ผลการพัฒนาหนวยการเรียนรูของรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและ
การจัดการความรู 
                ผูวิจัยไดดําเนินการพัฒนาหนวยการเรียนรูของรูปแบบการเรียนรู เพื่อเสริมสราง

สมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจาก
การปฏิบัติและการจัดการความรูโดยสรางโครงสรางและองคประกอบของกระบวนการเรียนรู  
ประกอบไปดวย     แผนการเรียนรูโดยองคประกอบของแผนการเรียนรู ไดแก  วัตถุประสงคการ
เรียนรู  กลุมผูเรียน และชุดการเรียนการสอน จํานวน 3 หนวยการเรียน ไดแก 
                หนวยท่ี 1    กระบวนการแกไขปญหา 
                หนวยท่ี 2    กระบวนการแกไขปญหาในสถานการณจริง 
                หนวยท่ี 3    กระบวนการจัดการความรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะทักษะการแกไขปญหา
สําหรับขาราชการของแขวงการทาง กรมทางหลวง 



                                                                                                                                                          

 

                โดยองคประกอบของหนวยการเรียนรู  ประกอบไปดวย  จุดประสงคการเรียนรู   
จุดประสงคเชิงพฤติกรรม   เนื้อหาสาระ  กิจกรรมการเรียนการสอน  ระยะเวลา  ส่ือการเรียนรู  
เคร่ืองมือวัดผล และเกณฑการวัดและประเมินผล 
 
        2.3  ผลการทดลองใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ

ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
                  ผูวิจัยดําเนินการทดลองใชรูปแบบการเรียนรูฯกับกลุมตัวอยาง ไดแก 
-  ภาคเหนือ  จํานวน 1 หนวยงาน  คือ แขวงการทางเชียงใหมท่ี 3 โดยมีจํานวนประชากร 10 คน     
และดําเนินการทดลองระหวางวันท่ี 12 กรกฎาคม – 16 กันยายน 2554 
-   ภาคกลาง จํานวน 1 หนวยงาน  คือ  สํานักงานบํารุงทางธนบุรี  โดยมีจํานวนประชากร 7 คน     
และดําเนินการทดลองระหวางวันท่ี 11 กรกฎาคม – 22 กันยายน 2554 
-   ภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 1 หนวยงาน คือ แขวงการทางปราจีนบุรี  
โดยมีจํานวนประชากร 13 คน  และดําเนินการทดลองระหวางวันท่ี 8 กรกฎาคม – 20 กันยายน 
2554 
- ภาคใต  จํานวน 1 หนวยงาน คือ  แขวงการทางราชบุรีโดยมีจํานวนประชากร 15 คน และ

ดําเนินการทดลอง ระหวางวันท่ี 19 กรกฎาคม – 16 กันยายน 2554 
                    รวมจํานวนกลุมตัวอยางเปนแขวงการทางจํานวน 4 หนวยงานตามภูมิภาค และมี
จํานวนประชากรที่เขารวมกระบวนการเรียนรูจํานวนท้ังหมด 45 คน 
 
2.4     สรุปผลการเรียนรู 

1. สรุปผลการเรียนรูดานความรู  ทักษะและเจตคติของผูเรียน ปรากฏวา   ผูเรียน 
ท้ังหมด 45 คน มีผูเรียนท่ีไดชวงคะแนน  ระดับ 3 จํานวน 33 คนและระดับ 2 จํานวน 12 คน โดยมี
รายละเอียด  ดังนี้ 
ดานความรู 
- หนวยงานภาคเหนือ มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 5 คนและระดับ 2 จํานวน 5 คน 
- หนวยงานภาคกลาง มีผลการประเมินระดับระดับ 3 จํานวน 1 คน ระดับ 2 จํานวน 4 คนและระดับ 
1  จํานวน 2 คน 
- หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 8 คน 
ระดับ 2 จํานวน 3 คนและระดับ 1  จํานวน 2 คน 



                                                                                                                                                          

 

- หนวยงานภาคใต มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 2 คนและระดับ 2 จํานวน 13 คน 
ดานทักษะ 
- หนวยงานภาคเหนือ มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 6 คน  และระดับ 2 จํานวน 4 คน 
- หนวยงานภาคกลาง มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 1 คน และระดับ 2 จํานวน 6 คน 
- หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 7 คน
และระดับ 2  จํานวน 6 คน 
- หนวยงานภาคใต มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 5 คน   ระดับ 2 จํานวน 9 คนและระดับ 3 
จํานวน 1 คน 
ดานเจตคติ 
- หนวยงานภาคเหนือ มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน  7 คน และระดับ 2 จํานวน 3 คน 
- หนวยงานภาคกลาง มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 3 คน  ระดับ 2 จํานวน 4 คน 
- หนวยงานภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 13 คน 
- หนวยงานภาคใต มีผลการประเมินระดับ 3 จํานวน 13 คน  และระดับ 2 จํานวน 2 คน 

 
                   2.5   สรุปจํานวนปญหาท่ีเปนผลจากการทดลองตามรูปแบบการเรียนรูเพื่อ 
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู ดังนี้ 

- การกําหนดรหัส/หมวดหมู/ประเภทในการจัดเก็บเอกสาร 
- การจัดทําระบบประมวลผลขอมูลของงานการเงินและบัญชี 
- การเผยแพรประชาสัมพันธทางเว็บไซดสํานักงานบํารุงทางธนบุรี 
- การจัดทําแนวทางการเคล่ือนยายครุภัณฑของแขวงการทาง

ปราจีนบุรี 
- การจัดทําคูมือการจัดเก็บเอกสาร 
- การจัดทําฐานขอมูลกลางระบบบริหารงานบุคคล 
- กระบวนการติดตามงาน 
- การจัดทําแผนผังกําหนดเคร่ืองหมายจราจรในเขตทางหลวง 
- การจัดทําแนวทางการปองกันโจรกรรมอุปกรณและวัสดุไฟฟาใน

เขตทางหลวง 



                                                                                                                                                          

 

- การประชาสัมพันธจุดเส่ียงอันตรายบนทางหลวงของแขวงการ

ทางราชบุรี 
- การกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในการแกไขและปองกันน้ําเซาะใน

เขตทางหลวง 
- การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานสําหรับเจาหนาท่ีหมวดการทาง 
- การแกไขกรณีท่ีเกิดภัยพิบัติน้ําทวมในเขตทาง 

และสําหรับผลงานท่ีมีการแกไขปญหาแลวเสร็จไดแก การจัดทําระบบประมวลผล   ขอมูลของงาน
การเงินและบัญชี  และ การจัดทําฐานขอมูลกลางระบบบริหารงานบุคคล 
 
3. ผลของการศึกษาปจจัยและเงื่อนไขในการใชรูปแบบการเรียนรู เพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและ
การจัดการความรู 
                    ผูวิจัยไดดําเนินการสังเกตและเปรียบเทียบพฤติกรรมของผูเรียนท้ังหมด และสามารถ
สรุปผลปจจัยและเง่ือนไขในการใชรูปแบบการเรียนรู เพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรูดังนี้ 

3.1  การสรุปผลของการศึกษาปจจัยในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะ
การปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ
และการจัดการความรูโดยผูวิจัยไดแบงปจจัยออกเปน 2 สวนไดแก  สวนแรก คือ  กระบวนการ
เรียนรู ไดแก  วิธีการเรียนรูแบบผูใหญ  การกําหนดหัวขอ  ”สมรรถนะ ” (Competency) ใน
กระบวนการเรียนรู  และความสามารถของผูสอน  และสวนท่ีสอง คือ กระบวนการแกไขปญหา  
ไดแก การกําหนดหัวขอเร่ืองในการแกไขปญหา   ความมุงม่ันของประธานกลุมในการแกไขปญหา   
และความรวมใจของสมาชิกในกลุม 
           3.2 การสรุปผลของการศึกษาเง่ือนไขท่ีสงตอการนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจาก
การปฏิบัติและการจัดการความรูการฝกอบรมไปใชเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  ไดแก  การ
สนับสนุนจากผูบริหาร  ความเหมาะสมในการกําหนดเวลาของผูเรียนสําหรับการเขารวม
ดําเนินการใหเกิดกระบวนการเรียนรู  และความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศของผูเรียน 

 



                                                                                                                                                          

 

การอภิปรายผลการวิจัย 
ประเด็นของการอภิปรายผลจะดําเนินการตามวัตถุประสงคงานวิจัย  ดังนี้ 

1. การวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการท่ีสําคัญและจําเปน 
ในการเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 

2. การพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
                            3.    การทดลองใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  ตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
                            4.     การศึกษาปจจัยและเงื่อนไขในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง ตามแนวคิดการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติและการจัดการความรู 
 

1. การอภิปรายผลของการวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการที่สําคัญและ 
จําเปนในการเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 
               ผลของการสํารวจสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงได
ใหความสําคัญกับการพัฒนาสมรรถนะ “การแกไขปญหา” ซ่ึงความสําคัญของการพัฒนา

สมรรถนะดังกลาวจะสามารถเปนพื้นฐานและเปนองคประกอบใหเกิดสมรรถนะอื่นๆตามมา   ซ่ึง
หากพิจารณาจากสมรรถนะของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงจะเห็นไดวา  การมี
สมรรถนะ “การแกไขปญหา”จะกอใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะในระดับองคกร  ไดแก  การพัฒนา
ความคิดเชิงระบบ  การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ   การสรางมนุษยสัมพันธในองคกร    การ
บริหารการเปล่ียนแปลงการบริหารเชิงกลยุทธ  ทักษะการปรับปรุงงาน  การวางแผนระดับ
หนวยงาน และกอใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะในระดับบุคคล  ไดแก  เทคนิคการปรับปรุงงาน  การ
พัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรคและการทํางานเปนทีม   ดังนั้น  การพัฒนาสมรรถนะ“การแกไข
ปญหา”จึงกอใหเกิดผลประโยชนท้ังระดับบุคคลและองคกร  แมวาการพัฒนาสมรรถนะน้ัน จะไม
ลุลวงตามเปาหมายท่ีกําหนดไว คือ การแกไขปญหา แตส่ิงท่ีสามารถเพ่ิมพูนและพัฒนาสมรรถนะก็
คือ กระบวนการแกไขปญหา ท่ีเหมือนกระบวนการฉายภาพจริงท่ีเกิดข้ึน  และเม่ือมีการสราง
กระบวนการแกไขอีกคร้ังหนึ่ง ก็จะสามารถทําใหบุคคลนั้นหลีกเล่ียงขอผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึนได
และสําหรับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะภายใตตําแหนงนั้นควรจะมีทบทวนทุก 3  ป เนื่องจาก
ขอมูลท่ีเกี่ยวของกับวิสัยทัศน  พันธกิจ  คานิยม และยุทธศาสตร รวมท้ังมาตรฐานการปฏิบัติงาน



                                                                                                                                                          

 

อาจจะมีการเปล่ียนแปลง  อีกท้ังความคิดเห็นของผูบริหารและ/หรือบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงควรจะมีการ

เปล่ียนแปลงปรับปรุงเนื่องดวยลักษณะการทํางานตองปรับเปล่ียนไปและในขณะเดียวกันส่ิงท่ีควร

คํานึงถึงเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะนั้น สมรรถนะบางเร่ืองอาจมีความเกี่ยวพันธกับ
สมรรถนะเร่ืองอ่ืนดวย เพราะฉะน้ันกระบวนการจัดทําแนวทางการพัฒนาสมรรถนะน้ันจําเปนตอง
มีผูเชี่ยวชาญในการจัดทําสมรรถนะนั้นโดยตรง จึงจะทําใหผลของการพัฒนาสมรรถนะนั้นเปนไป
ในทิศทางเดียวกับท่ีองคกรตองการ 
 
2. การอภิปรายการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 

             ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับวัยผูใหญ  ลักษณะผูเรียนวัยผูใหญ  ทฤษฏีการ
เรียนรูของผูใหญ โดย   Knowles (1980) รูปแบบการเรียนรูผูใหญ  และวิธีการจัดการเรียนรูสําหรับ
ผูใหญ  รวมท้ังการศึกษาในเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบัติงาน   ผูวิจัยขอสรุป ดังนี้   
             2.1   ลักษณะของรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการ
แขวงการทางกรมทางหลวงนั้น จะอยูในรูปของการพัฒนาวัยผูใหญเพื่อสรางเสริมใหบุคลากรของ
ขาราชการแขวงการทางเกิดกระบวนการเรียนรูท่ีจะสามารถถายทอดความรูผานรูปแบบการเรียนรู 
ซ่ึงจากการศึกษาในรูปแบบการเรียนรูท่ีจะพัฒนาการเรียนรูในวัยผูใหญ  ควรจะมีรูปแบบท่ียึดหยุน 
และมีความงายตอการนําไปปฏิบัติเพราะลักษณะงานของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงมี

ลักษณะเปนงานวิชาการดานวิศวกรรมงานทาง ซ่ึงองคความรูและแนวทางการปฏิบัติงานเปน
ลักษณะของการปฏิบัติงานท่ีตองลงปฏิบัติงานจนเห็นผลรวมท้ังสามารถตรวจสอบผลจากการ

ปฏิบัตินั้น  ประกอบกับงานในปจจุบันนี้มีขอบการขยายงานกวางข้ึน  เปนผลใหผูปฏิบัติงาน
จําเปนตองมีการปฏิบัติงานท่ีใชองคความรูท่ีมากข้ึน โดยองคความรูดังกลาวจะตองเปนองคความรู
ท่ีลึกและมาจากฐานของการปฏิบัติงานจริง ดังนั้นรูปแบบการเรียนรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานจึงจําเปนตองมีรูปแบบการเรียนรูอยางหลากหลาย      มีรูปแบบการเรียนรูเพื่อการพัฒนา
ท่ีมีแนวคิดท่ีชัดเจน  รวมท้ังการเปดโอกาสใหผูเรียนไดมีโอกาสออกแบบหรือรวมในการออกแบบ
การเรียนรูก็จะสามารถตอบสนองตอการเรียนรูของกลุมขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงไดดี  
ซ่ึงรูปแบบการเรียนรูจะสามารถสรุปผลเพื่อการนํามาใชไดท้ังหมด 8 รูปแบบ ซ่ึงไดแก การเรียนรู
ดวยการชี้นําตนเอง    การเรียนรูจากประสบการณ    การเรียนรูจากสถานการณ  การเรียนรูโดยการ
สรางองคความรู  การเรียนรูจากการปฏิบัติ    การเรียนรูแบบรวมมือรวมใจ  และรูปแบบการเรียนรู



                                                                                                                                                          

 

แบบการเรียนรูรวมกัน  โดยรูปแบบท้ังหมดนั้นถือไดวาเปนรูปแบบการเรียนรูท่ีสามารถนําไปใช
กับผูใหญได เพราะเปนรูปแบบการเรียนรู ท่ีมีฐานการเรียนรูมาจากตนเองแลวพัฒนามาสู

กระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม และเปนการเรียนรูท่ีมีการพัฒนาการในดานการพัฒนาความคิด 
ซ่ึงรูปแบบท้ังหมดสามารถตอบสนองความตองการในการเรียนรูของผูใหญ ท่ีเนนใหผูเรียนคือ
ผูใหญเปนศูนยกลางแหงการเรียนรู  มีการจัดรูปแบบที่เนนเนื้อหาไปตามแตละบุคคลโดยเฉพาะ
ความแตกตางระหวางผูเรียน  รวมไปถึงการพัฒนาการเรียนรูท่ีเปนไปตามประสบการณของผูเรียน
และความตองการของผูเรียน ซ่ึงการเรียนรูท้ังหมด สามารถแบงลักษณะของรูปแบบของการเรียนรู
ออกไดเปน 2 ระดับ  ระดับแรกจะเปนการพัฒนาการเรียนรูท่ีเร่ิมตนมาจากตนเอง ถือเปนการเรียนรู
ท่ีพัฒนาใหเกิดความรูจากภายในตนเอง คือ การเรียนรูดวยการชี้นําตนเอง  การเรียนรูโดยการสราง
องคความรู การเรียนรูจากประสบการณ และการเรียนรูจากสถานการณ  ระดับท่ีสอง จะเปนการ
พัฒนาความรูท่ีไดมาจากการปฏิสัมพันธในรูปแบบกลุม  คือ การเรียนรูจากการปฏิบัติ   การเรียนรู
แบบรวมมือรวมใจ   การเรียนรูแบบมีสวนรวม  และการเรียนรูแบบเรียนรูรวมกัน   
               2.2 การศึกษาวิธีการจัดการเรียนรูท้ังหมด ผูวิจัยไดเลือกวิธีการจัดการเรียนรูท่ีสามารถ
พัฒนาผูใหญไดโดยเนนวิธีการเรียนรูในแบบที่มีเปาหมายหรือผลผลิตของวิธีการเรียนรูท่ีชัดเจน  มี
วิธีการเรียนรูท่ีเปนรูปธรรม มีความเขาใจงายในวิธีการใชรูปแบบการเรียนรูและวิธีการเรียนรู
เหลานั้นจะตองเปนวิธีการเรียนรูท่ีเคยปฏิบัติแลว จะมีผลทําใหผูเรียนวับผูใหญมีความเขาใจใน
กระบวนการวิธีการเรียนรูไดงาย  ท้ังนี้จากขอมูลท่ีผูวิจัยไดศึกษามา  สามารถสรุปไดวา  วิธีการ
จัดการเรียนรูมี 3 ลักษณะ คือ วิธีการเรียนรูท่ีเนนความรูสงใหกับผูเรียนโดยตรง ไดแก การบรรยาย  
การเรียนแบบ Story line และ การสาธิต   วิธีการเรียนรูท่ีเนนความรูผานกระบวนการกลุม  ไดแก 
การอภิปรายกลุมยอยและกลุมใหญ   รูปแบบกระบวนการ  กระบวนกลุม  และวิธีการเรียนรูท่ีสราง
เนื้อหาผานส่ือรูปแบบตางๆ   เชน  การแสดงบทบาทสมมุติ  การแสดงละคร การสรางสถานการณ
จําลอง  การใชเกม  การใชคําถาม การใชปญหาเปนฐาน  การเรียนรูแบบโครงงาน  ซ่ึงผูวิจัยไดเลือก
วิธีการจัดการเรียนรูท้ัง 3 ลักษณะมาใชในงานวิจัย คือ การบรรยาย  การเรียนแบบ story line   การ
อภิปรายกลุมเล็กและกลุมใหญ  กระบวนการกลุม  การใชคําถามนํา   และการเรียนรูแบบโครงงาน 
            2.3  สําหรับผลจากการศึกษาและวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติของขาราชการแขวงการทาง
กรมทางหลวงผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหสมรรถนะระดับองคกรโดยการนําขอมูลมาจาก

วิสัยทัศน  พันธกิจ คานิยม และกลยุทธของกรมทางหลวงมาจัดทําตารางเปรียบเทียบโดยหัวขอ
สมรรถนะท่ีเลือกมาจะตองเปนสวนสําคัญทําให วิสัยทัศน  พันธกิจ คานิยมและกลยุทธของกรม
ทางหลวงสําเร็จตามแผนยุทธศาสตรของกรมทางหลวง  และผูวิจัยทําการวิเคราะหสมรรถนะระดับ



                                                                                                                                                          

 

บุคคลจากมาตรฐานการปฏิบัติงานในตําแหนงของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง โดย
จัดทําตารางเปรียบเทียบโดยหัวขอสมรรถนะท่ีเลือกมาจะตองเปนสวนสําคัญทําใหงานในความ

รับผิดชอบของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามมาตรฐานการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานสูงสุด  ซ่ึงจากกระบวนการวิเคราะหดังกลาว ผูวิจัยจึงกําหนดสมรรถนะของ
ขาราชการกรมทางหลวงออกเปน 2 ระดับดังนี้ 
                                      -  สมรรถนะระดับองคกรกรมทางหลวง  คือ การพัฒนาความคิดเชิงระบบ    
การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงานของระบบทางหลวง    การใหบริการท่ีดี    การพัฒนาความคิดเชิง
บูรณาการ   ทักษะการติดตอส่ือสาร   การประชาสัมพันธเชิงรุก    การสรางมนุษยสัมพันธระดับ
องคกร   ความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม  ทักษะการแกไขปญหา   การสอนงาน   การบริหารการ
เปล่ียนแปลง  จิตบริการ   การบริหารเชิงกลยุทธระดับองคกร  ทักษะการปรับปรุงงาน  และการ
วางแผนระบบงาน 
                                         - สมรรถนะระดับบุคคลท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงขาราชการแขวงการทาง 
กรมทางหลวง มี  3 หมวด  คือ หมวดบริหาร   หมวดการพัฒนาตนเอง และหมวดการพัฒนากลุม
งาน ซ่ึงมีรายละเอียด  ดังนี้ 
                           ก   หมวดบริหาร  ไดแก  การบริหารงานเชิงกลยุทธระดับหนวยงาน   การสอน
งาน     ภาวะผูนํา    การวางแผนงาน   เทคนิคการแกไขปญหา   และการบริหารความขัดแยง 
                           ข   หมวดการพัฒนาตนเอง   ไดแก  เทคนิคการบริหารเวลา   เทคนิคการปรับปรุง-
งาน     เทคนิคการ นําเสนออยางมีประสิทธิภาพ   การสรางมนุษยสัมพันธระดับหนวยงาน   การ
ติดตอส่ือสาร   การพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และความรับผิดชอบในหนาท่ี 
                            ค   หมวดการพัฒนากลุมงาน ไดแก  การทํางานเปนทีม   การจัดการความรูและ
การบริหารความเส่ียง 

                     ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยโดยนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ 
ปฏิบัติงาน หัวขอเร่ือง “ทักษะการแกไขปญหา” สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตาม
แนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไปดําเนินการวิจัยแลวพบวา 
                      1. รูปแบบการเรียนรูสําหรับผูใหญจําเปนตองหลากหลายรูปแบบและรูปแบบการ

เรียนรูจะมีประสิทธิภาพถาผูเรียนผูใหญมีความพึงพอใจและมีความพรอมในการเรียน  ดังนั้น
รูปแบบการเรียนรูของผูใหญควรจะมีอยางหลายรูปแบบ และใหอิสระแกผูเรียนท่ีเปนผูใหญในการ
เลือกใช ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด   Knowles (1980) ไดกําหนดหลักการและแนวทางของ 
Andragogy นั้นจะตองประกอบดวย 



                                                                                                                                                          

 

                                       -     มโนทัศนของผูเรียน (Self Concept)    ผูใหญตองการที่จะตัดสินใจ
และทําอะไรไดดวยตนเอง  สามารถนําตนเองได (Self Directing) 

- ประสบการณของผูเรียน (Experience) ท่ีเปนผูใหญจะเปนตัวตอ 
เช่ือมใหเกิดการบูรณาการความรูใหมๆไดงาย 

- ความพรอมในการเรียน (Readiness to Learn)  ผูใหญพรอมท่ี 
จะเรียนและจะเรียนดีท่ีสุดเม่ือเขามีความตองการที่จะเรียนส่ิงเหลานั้น 

- การเห็นคุณคาของเวลา (Time Perspective)   ผูใหญจะใชเวลาใน 
การเรียนรู ถาส่ิงนั้นเปนการเรียนรูเพื่อนนําความรูไปใชประโยชนในปจจุบัน 
                        2.วิธีการจัดการเรียนรูสําหรับผูใหญควรจะตองมีอยางหลากหลายและใหผูเรียนท่ี
เปนผูใหญเลือกวิธีการเรียนรวมกับผูสอน ท้ังนี้ ผูสอนควรจะอยูในบทบาทของนักวิชาการผู
รวบรวมวิธีการพัฒนาการเรียนรูและรวมประชุมกับผูเรียนเพื่อเลือกรูปแบบการเรียนรูและแนว

ทางการเรียนรูท่ีเหมาะสม 
                         ผูวิจัยไดนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  โดยนําเอาแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรูซ่ึงมีอยู  11  ข้ันตอน ปรากฏผลพบวารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติ
สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ

ความรูดังกลาวสามารถทําใหผูเรียนมีความรู  ทักษะและเจตคติในดานสมรรถนะ หัวขอ “ทักษะ
การแกไขปญหา” เพิ่มมากข้ึนทุกคน  ซ่ึงจากกรณีดังกลาวแสดงใหเห็นวารูปแบบการเรียนรูเพื่อ
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการ

เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูนั้นมีลักษณะท่ีเปนจุดเดนท่ีกอใหเกิดการพัฒนาตอ

ผูเขารวมกระบวนการเรียนรู ดังนี้ 
                      รูปแบบการเรียนรู ท่ี มีกระบวนการปฏิบัติและการลงมือปฏิบัติจริง  (Action  
Learning) กระบวนการเรียนรูท่ีไดผลมาจากการปฏิบัติ    จะกอใหเกิดความรูท่ีลึกลงไป เปนผลให
เกิดการพัฒนาความรู ความจํา และการนําไปใชโดยผานประสบการณตรงท่ีไดจากการกระทําลงมือ
ปฏิบัติจริง  เปนประสบการณท่ีผูเรียนสามารถรับรูไดดวยตนเองจากประสาทสัมผัสท้ังหา ท่ีเกิด

จากการไดปฏิบัติกิจกรรมและไดเขาไปอยูในสถานการณจริง (Dale, 1969)     อีกท้ังสอดคลองกับ 
คํากลาวของ Bettina ( 1996) ท่ีกลาวา  การเรียนรูจากการปฏิบัติจะเปนกระบวนการเรียนรูท่ีเกิดจาก
สถานการณท่ีเปนปญหา โดยสมาชิกของกลุมจะรวมกันแกไขปญหาและจัดการปญหานั้นรวมกัน 
ดังนั้น กระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติจะเปนการนําเอาปญหาท่ีเกิดข้ึนจริง นํามาวิเคราะห 



                                                                                                                                                          

 

สังเคราะหภายใตกลุมงานท่ีเกี่ยวของกับปญหาดังกลาว  เพื่อรวมกันหาแนวทางในการแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้นโดยผานการปฏิบัติจริง  ซ่ึงในการปฏิบัติงานจริงจะนําไปสูองคความรูท่ีสามารถแกไขและ
ยุติไดโดยการรวมมือแลกเปล่ียนความรูระหวางกัน และนํามาซ่ึงการลงมือปฏิบัติในการแกไข
ปญหา  ดังคํากลาวของ  Marquard (1999) ที่กลาววา เคร่ืองมือท่ีมีคามากท่ีสุดสําหรับการเรียนรูใน
องคกรคือ การเรียนรูจากการปฏิบัติซ่ึงเปนกระบวนการแลกเปล่ียนการเรียนรูระหวางผูท่ีแกปญหา
รวมกัน 
                       รูปแบบการเรียนรูท่ีกําหนดขึ้นมาจากสภาพความเปนจริงของปญหาท่ีเกิดขึ้นใน
องคกร (Real Situation) ซึ่งขนาดของปญหาตางๆเปนไปไดท้ังในลักษณะท่ีเปนปญหาท่ีแกไขได
งาย  ปญหาท่ีมีขนาดใหญท่ีตองการผูรวมงานในการแกไขปญหาจํานวนมาก  ปญหาท่ีมีขนาดกวาง
ท่ีมีผลกระทบตอผูอ่ืน  และปญหาท่ีมีขนาดลึก   โดยปญหานั้นจะไดรับแกไขโดยผูท่ีเกี่ยวของกับ
ปญหา ซ่ึงปญหานั้นเปนปญหาท่ีทางกลุม/ทีมงานท่ีเปนผูเลือก  ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ  New  
South  Wales  Department of  Education  and  Training ( 1999) ท่ีใหความหมายของ การเรียนรู
จากการปฏิบัติท่ีหมายถึงวิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงท่ีมีลักษณะของการเรียนรูเพื่อกระตุน

ใหคนในองคกรหาทางพัฒนาโดยอยูบนพ้ืนฐานและบริบทของปญหาท่ีเกิดข้ึน   ดังนั้นการเลือก

ปญหาท่ีจะนํามาแกไขก็ตองเปนปญหาท่ีเกิดข้ึนจริง ซ่ึงกระบวนการข้ันตอนดังกลาวจะทําใหได
ขอมูลท่ีไดมาจากสภาพความเปนจริงท่ีเกิดข้ึน 
                        รูปแบบการเรียนรูท่ีสรางประสบการณตรงตอผูเรียน  (Experience Learning)เพราะ
การลงมือปฏิบัติจะเปนแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจริง  ซ่ึงผลจากการแกไขจะเห็นไดชัดเจนโดย
เปรียบเทียบกับจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว  และวิธีการแกไขก็อาจมีการปรับเปล่ียนและพัฒนา
แนวทางในการแกไขปญหา  โดยในระหวางการดําเนินการแกไข  การปรับเปล่ียนวิธีการก็นับวา
เปนการสรางประสบการณตรงรวมกันในการแกไขปญหาสอดคลองกับคํากลาวของ  McGill , Ian 
and  Beaty (1995)  ท่ีกลาวเกี่ยวกับการเรียนรูจากการปฏิบัติวาเปนกระบวนการตอเนื่องท้ังการ
เรียนรูและการสะทอนความคิดท่ีดําเนินการโดยผูรวมกระบวนการเพ่ือท่ีจะทําใหกระบวนการนั้น

บรรลุวัตถุประสงค เปนการเรียนรูจากการทํางานในปญหาท่ีเกิดข้ึนและสะทอนประสบการณจริงท่ี
เกิดข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ อาชัญญา รัตนอุบล ( 2547) ท่ีกลาววาการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติเปนการเรียนรูท่ีมีพื้นฐานจากการท่ีบุคคลไดเผชิญกับปญหาจริงท่ีเกิดข้ึนและพยายามแกไข

ปญหาเหลานั้น 
                         รูปแบบการเรียนรูท่ีสรางกระบวนการคิดและกระบวนการแลกเปล่ียนความรูท่ีเปน
รูปธรรม (Tangible)โดยลักษณะของกระบวนการคิดจะเปนลักษณะของการคิดรวมกัน สรุปผล 



                                                                                                                                                          

 

วิจารณ  วิเคราะห สังเคราะหและนําไปสูการลงมือปฏิบัติ  โดยลักษณะดังกลาวสอดคลอง กับ
แนวคิดของ  Revan ( 1982)   และ Marquard ( 1999) ท่ีกลาววา การเรียนรูจะเกิดข้ึนเม่ือผูเขารวม
ประบวนการมีการต้ังคําถามเพ่ือกระตุนใหผูเรียนรูไดคิดใครครวญถึงเร่ืองที่กําลังเรียนรูและมีการ

ปฏิบัติควบคูกันไปในแตละข้ันตอนของกระบวนการเรียนรู  โดยกระบวนการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนจะ

ผานกระบวนการคิดเปนการคิดจากสภาพขอเท็จจริงท่ีเกิดข้ึน  อีกท้ังเปนการคิดเพื่อประเมิน
แนวทางในการแกไขปญหาและเพื่อนําไปประยุกตใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดจริง รวมท้ัง
เปนการคิดเพื่อประเมินแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเปนไปได มีความถูกตอง เหมาะสมและเปน
ประโยชน  และเม่ือ มีการลงมือปฏิบัติ ก็จะเกิดเปนความรูท่ีลึกและเปนความรูท่ีคงทน เพราะผาน
ประสบการณตรง  และผลท่ีไดในระหวางการลงมือปฏิบัติก็จะเกิดกระบวนการแลกเปล่ียนการ
เรียนรูเพื่อนําไปสูการแกไขปญหาท่ีเปนรูปธรรมและชัดเจนข้ึนจนกระท่ังไดผลสําเร็จของการ

แกไขปญหาและไดองคความรูท่ีติดมาพรอมกับการแกไขปญหาแลวเสร็จ  ซ่ึงการลงมือปฏิบัติจึง
กอใหเกิดกระบวนการเรียนรูดังนี้ 

ก. กระบวนการเรียนรูท่ีผานจากประสบการณตรงในการลงมือแกไขปญหา 
ข. กระบวนการเรียนรูท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนการเรียนรูระหวางบุคคลใน

ทีมงาน/กลุม 
ค. กระบวนการเรียนรูเกี่ยวกับแนวทางในการแกไขปญหาท่ีแลวเสร็จ 

                      รูปแบบการเรียนรูท่ีสรางองคความรูไดชัดเจนและเปนรูปธรรม ( Real Knowledge) 
เพราะความรูท่ีมาจากการลงมือปฏิบัติจะนําสูการพัฒนาขององคความรู  โดยเฉพาะองคความรูท่ี
สกัดไดจาการแกไขปญหาแลวก็มีนําความรูนั้นไปพัฒนาโดยกระบวนการจัดการความรูรวมกับ

ผูอ่ืนมารวมและประสานกันเพื่อใหไดความรูเบ็ดเสร็จเพื่อนําไปพัฒนาใหเกิดองคความรูอ่ืนๆท่ีมี

ประโยชนตอไป   สอดคลองกับคํากลาวของ  อาชัญญา  รัตนอุบล ( 2547)  วา ผูเรียนจะนํา
ประสบการณท่ีเปนผลมาจากการบูรณาการระหวางความรูเดิมหรือประสบการณเดิมและความรู

ใหมหรือประสบการณใหมมาสูการสรุปและสรางเปนองคความรูใหม โดยผูเรียนสามารถนํา
ความรูใหมหรือประสบการณท่ีไดไปประยุกตใชในชีวิตจริงของตนและสามารถนําไปใชแกปญหา

ท่ีเกิดขึ้นในชีวิตประจําวันของตนได และอาจจะมีผลนําไปสูการปรับเปล่ียนมโนทัศนหรือความคิด
ของตนเองแลวนําสูการเปลี่ยนแปลงท่ีถาวรตอไป   ดังนั้นกระบวนการจัดการความรูจึงเปน
กระบวนการสรางฐานองคความรูท่ีมีอยูใหเปนระบบโดยเร่ิมตนจากระดับบุคคล  ไปสูระดับหลาย
บุคคล  นําไปสูระดับองคกรและระดับสังคม  ซ่ึงการจัดการความรูในแตละระดับจะตองไดรับการ



                                                                                                                                                          

 

ยอมรับจึงจะเกิดการพัฒนา และการพัฒนาความรูท่ีไดนี้จะสามารถพัฒนาเปนองคความรูและเปน
ทฤษฎีแหงความรูนั้นๆ 
                     รูปแบบการเรียนรูท่ีสอดคลองความตองการของผูเรียน (Needs Learners ) จากผล
การทดลองจะพบวา ผูเรียนเปนผูท่ีกําหนดหัวขอเร่ืองในการลงมือปฏิบัติ โดยผานกระบวนการ
สรางกลุม/ทีมงานรวมกันเพื่อการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน มีกําหนดข้ันตอนในการแกไขปญหา ท้ังนี้ 
เนื่องจากในการปฏิบัติงานเปนเร่ืองธรรมชาติท่ีทุกหนวยงานจะตองเกิดปญหา  เพราะบุคคลท่ีมา
ทํางานมีความแตกตางกัน ดังนั้น เม่ือมีกระบวนการทําใหเกิดการแกไขปญหาจึงเปนส่ิงท่ี

ผูปฏิบัติงานทุกคนตองการ  เพราะจะนํามาซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบของตนเองไดดีข้ึน ซ่ึงการเรียนรูของผูใหญจะเกิดผลดีท่ีสุดถาส่ิงนั้นเช่ือมโยงสอดคลอง
กับความตองการและความจําเปนของตนเอง  โดยในกรณีการเรียนรูจากการปฏิบัติจะเปน
กระบวนการเรียนรูท่ีใชปญหาท่ีเกิดข้ึนจริงเปนตัวการสําคัญท้ังหมดในการเกิดกระบวนการเรียนรู  
โดยกระบวนการท่ีเกิดปญหา ยอมเปนผลมาจาการทํางานรวมกัน  ดังนั้น จึงเปนความตองการของ
บุคคลทุกคนท่ีจะรวมกันแกไขปญหา เพื่อจะไดทําใหการปฏิบัติงานนั้นสําเร็จลุลวงตามภาระหนาท่ี
ของตนเอง  และเม่ือมีกระบวนการเรียนรูท่ีใชปญหาเปนหลักในการเชื่อมโยงใหเกิดกระบวนการ
เรียนรูแบบกลุม โดยมีจุดประสงคเพ่ือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจริงจากสถานท่ีทํางาน  จึงทําใหผูเรียน
มีความสนใจและสามารถตอบสนองความตองการเรียนของผูเรียนได  สอดคลองกับ คํากลาวของ   
Knowles ( 1980)  ท่ีกําหนดคุณลักษณะสําคัญของผูใหญ วา  เมื่อผูใหญตระหนักวาการเรียนรู
สามารถตอบสนองความตองการและความสนใจของตน นั่นหมายถึง ผูใหญถูกกระตุนใหพรอมท่ี
จะเรียน  และจะเกิดกระบวนการเรียนรูท่ีผลตอการสรางองคความรูท่ีถาวรตอไป  โดยเฉพาะเม่ือ
ผูเรียนรูสึกวาส่ิงท่ีตองการเรียนรูนั้นมีความจําเปนและเปนประโยชนตอบทบาทและภาระหนาท่ี

ความรับผิดชอบของตนเอง 
                        รูปแบบการเรียนรูท่ีมีความเปนยึดหยุนและมีความอิสระ(Flexibility and Freedom 
)ในการกําหนดหัวขอปญหาและการกําหนดแนวทางในการแกไขปญหา  ซ่ึงสอดคลองกับการเรียนรู
ของวัยผูใหญ เพราะเปนการเปดโอกาสใหผูเรียนท่ีเปนวัยผูใหญช้ีนําหรือกําหนดตนเอง มีความเปน
อิสระในการกําหนดแนวคิดในการปฏิบัติ  และการกําหนดวิธีการปฏิบัติ   ซ่ึงเปนวิธีการการเรียนรู
ท่ีดีที่สุดก็เม่ือการเรียนรูนั้นตนเองเปนผูกําหนดเหตุผลของการเรียนรู โดยลักษณะดังกลาว

สอดคลอง คํากลาวของ  Malcom Knowles ( 1980)  ท่ีวา เม่ือผูใหญเจริญเติบโตข้ึนท้ังรางกายและ
จิตใจ  มีวุฒิภาวะสูง  มโนทัศนตอตนเองจะพัฒนาจากการพ่ึงพาผูอ่ืนไปสูการนําตนเอง โดยผูใหญ
ตองการท่ีจะตัดสินใจและทําอะไรดวยตนเอง และสามารถนําตนเองได 



                                                                                                                                                          

 

                        รูปแบบการเรียนรูโดยในแตละขั้นตอนมีการสรางเปาหมายท่ีเปนผลผลิตและ/หรือ
ผลลัพธท่ีชัดเจน (Aim of formal ) หลังจากกระบวนการแกไขปญหาแลวเสร็จ การสรางเปาหมายท่ี
ชัดเจนทําใหกระบวนการแกไขปญหามีข้ันตอนในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และเม่ือดําเนินการแลว
จะสามารถตรวจสอบผลลัพธหรือผลผลิตท่ีได  ซ่ึงทําใหผูเรียนไดรับทราบผลรวมกันในทุกระยะ 
และสามารถปรับเปล่ียนแลกเปล่ียนแนวคิดซ่ึงกอใหเกิดการเรียนรูโดยผานกระบวนการแลกเปลีย่น

การเรียนรูซ่ึงกันและกัน เพราะการเรียนรูแลกเปล่ียนกันจะเกิดข้ึนตอเม่ือผูใหญแตละคนมีการใช
ประสบการณจากการเคยผานปฏิบัติ  การคิด รวมกัน   ซ่ึงลักษณะดังกลาวสอดคลองกับคํากลาว
ของ  Malcom  Knowles (1980)  ท่ีกลาววา ผูใหญท่ีเขามาเรียนเพื่อนําความรูไปใชประโยชน
ในทันที เพราะผูใหญเห็นคุณคาของเวลา  ซ่ึงจากการเรียนรูท่ีมีการกําหนดข้ันตอนและเปาหมาย/
จุดประสงครวมกัน จะเปนผลใหผูใหญทราบถึงผลลัพธท่ีไดและสามารถนําเอาผลลัพธท่ีไดจากการ
ปฏิบัติแกไขปญหานําไปใชและสามารถปรับเปล่ียนแนวทางโดยผานกระบวนการแกไขปญหาได

ตามความตองการของกลุม 
               ดังนั้นผูวิจัยจึงขอเสนอองคประกอบของรูปแบบการเรียนรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะสําหรับ
ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
ดังนี้ 

1. รูปแบบการเรียนรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะตองมีความเปนอิสระและมีความยึดหยุน 
2. รูปแบบการเรียนรูจะตองมีการนําไปปรับใชใหสอดคลองกับลักษณะพฤติกรรม  ความคิด 

ความรูสึกและความตองการของผูเรียน 
3. รูปแบบการเรียนรูตองเปดโอกาสใหผูเรียนไดแสดงออกใหดานความคิดและการกระทํา  

เนนใหมีลักษณะการเรียนรูแบบช้ีนําตนเอง 
4. การสรางทิศทางการเรียนรูรวมกันระหวางผูเรียนและผูสอนถือวาเปนสวนสําคัญในการ

เกิดกระบวนการเรียนรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะใหเกิดในการปฏิบัติท่ีคงทนถาวร 
5. วิธีการสรางกรอบการเรียนรูในแตละคร้ังของการเรียนรู ถือวาเปนส่ิงท่ีสําคัญใน

กระบวนการเรียนรูสําหรับการพัฒนาสมรรถนะใหกับขาราชการแขวงการทางกรมทาง

หลวง 
6. วิธีการวัดและประเมินการเรียนรูในดานสมรรถนะควรจะออกมาในลักษณะการเปน

รูปธรรม 
 
 



                                                                                                                                                          

 

3. การอภิปรายผลของทดลองใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
สําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ
ความรู 
             สําหรับรูปแบบของการการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
ซ่ึงผลจากการทดลองสามารถอภิปรายผลได สามารถสรุปไดวาข้ันตอนในการดําเนินการ
จัดรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรม

ทางหลวงนั้นมีการดําเนินการ 3  ระยะ ดังน้ี 

   ระยะท่ี 1 ข้ันการเตรียมการสรางกระบวนการเรียนรู  ประกอบไปดวย 
1. การกําหนดหัวขอเร่ืองในการเรียนรู  โดยผูสอนจะตองมีการวิเคราะหเกี่ยวกับ 

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน โดยวิเคราะหเทียบเคียงกับนโยบายของ
องคกร จุดมุงหมายขององคกร วิสัยทัศนขององคกร และมาตรฐานการปฏิบัติงาน แลวคนหาหัวขอ
เร่ืองท่ีจะนํามากําหนดในกระบวนการเรียนรู  ซ่ึงในการกําหนดหัวขอเร่ืองของสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร  อาจจะกําหนดเปนกลุมของสมรรถนะรวมได หากสมรรถนะ
บางขอมีความเกี่ยวพันธกับสมรรถนะตัวอ่ืนดวย 

2. การกําหนดเนื้อหาในการเรียนรู เม่ือไดหัวขอเร่ืองในการเรียนรูแลว ผูสอนจะตอง 
กําหนดเนื้อหาในการเรียนรู โดยการสรางเนื้อหาในการเรียนรูสามารถสรางในรูปแบบของหนวย
การเรียนรูโดยกําหนดรูปแบบการเรียนรูใหสอดคลองกับเนื้อหาที่ตองการเรียนรู  ดังนั้น การ
กําหนดเนื้อหาในกระบวนการเรียนรูจะมีความสัมพันธกับรูปแบบการเรียนรู  และการกําหนด
เนื้อหาจะตองมีการวิเคราะหถึงความตองการของผูเรียนเปนส่ิงสําคัญ  การกําหนดเนื้อหาจะตองอยู
บนพ้ืนฐานของขอมูลและสภาพเหตุการณจริงท่ีเกิดข้ึน  ดังนั้นการสรางเน้ือหาเพ่ือสอดรับกับ
ผูเรียนจึงเปนส่ิงท่ีมีความจําเปนและความสําคัญยิ่งตอกระบวนการเรียนรู 

3. การกําหนดวิธีการในการเรียนรู ตองมีความสอดคลองกับเนื้อหาโดยบางคร้ังหัวขอ 
ของสมรรถนะอาจจะประกอบไปดวยรูปแบบการเรียนรูท่ีหลากหลาย ท้ังนี้ข้ึนอยูกับลักษณะของ
ผูเรียน  พฤติกรรมและความรูสึกนึกคิด ตลอดรวมไปถึงสภาพเหตุการณ และปจจัยตางๆท่ีอยู
แวดลอมของผูเรียนก็เปนปจจัยสําคัญในการกําหนดรูปแบบการเรียนรู 

4. การกําหนดวิธีการประเมินผล ถือเปนสวนสําคัญยิ่งท่ีจะทําใหรูปแบบการเรียนรูนี้ 
ประสบผลสําเร็จ เนื่องจากการประเมินผลเปนการประเมินผลถึงความคืบหนาของกลุมในการ
แกไขปญหา ซ่ึงรูปแบบการเรียนรูตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูจะ



                                                                                                                                                          

 

เนนท่ีกระบวนการแกไขปญหา ซ่ึงการแกไขปญหาในบางเร่ืองอาจจะตองมีการทดลองทําการ
แกไขหลายครั้ง เพราะฉะน้ันหากมีการประเมินผลถึงความคืบหนาในการดําเนินการแกไขปญหา
และกําหนดตัวช้ีวัดอยางเปนรูปธรรม จะทําใหกระบวนการตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ
และการจัดการความรูมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน  รวมท้ังสามารถเก็บขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินการ
แกไขปญหาเพื่อหาขอผิดพลาดและขอบกพรอง ซ่ึงจะทําใหผูเรียนเกิดการพัฒนาในกระบวนการ
คิดอยางเปนรูปธรรม 

 ระยะท่ี  2 เปนการดําเนินการตามรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติ 
งานตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 11 ข้ันตอน  ไดแก 
              ข้ันตอนท่ี  1  การระบุปญหา เปนการคนหาปญหาหรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนท่ีเปนปญหาใน
องคการ  
               ข้ันตอนที่   2  การกําหนดวัตถุประสงคเม่ือพบปญหาท่ีเกิดข้ึนก็นํามาวิเคราะหกําหนด
วัตถุประสงคหรือผลลัพธท่ีตองการจากการแกไขปญหานั้น 
               ข้ันตอนท่ี   3   การกําหนดสมาชิกเพื่อตัดสินใจวางแผนในการแกปญหาดวยการเรียนรู
จากการปฏิบัติ   ดําเนินการกําหนดสมาชิกที่มีผลตอการกอใหเกิดปญหาท้ังทางตรงและทางออม  
              ข้ันตอนท่ี   4    กลุมวิเคราะหปญหา  หาขอมูล หาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนโดยการ
สรางสมมุติฐานรวมกัน  ผูท่ีเปนเจาของปญหาหรือฝายท่ีรับผิดชอบใหขอมูลและเสนอปญหา
ขอเท็จจริงตางๆท่ีเกี่ยวของ   
             ขั้นตอนท่ี  5  การวางแผนในการแกไขปญหา    กําหนดกลยุทธในการแกไขปญหา  กลุม
กําหนดกลยุทธและวิธีการในการแกไขปญหา  
             ข้ันตอนท่ี  6  การลงมือปฏิบัติ   กลุมและผูท่ีเกี่ยวของลงมือปฏิบัติเพื่อแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน
พรอมท้ังเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน   เกิดกิจกรรมหรือประสบการณใหม เกิด
กิจกรรมหรือประสบการณในการรับรูท่ีใหม 
             ข้ันตอนท่ี  7  การกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหา หรือพบแนวทางใหมพรอมสรุปสราง
เปนองคความรูใหม   โดยเปนการกําหนดความรูหลักท่ีจะตองนํามาพัฒนาใหเกิดสมรรถนะหลัก
ในการปฏิบัตงิาน และจะตองสรางความรูเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรตามวิสัยทัศนขององคกร 
            ข้ันตอนท่ี  8 การสกัดความรู เปนการสรุปองคความรูท่ีตองการจํานํามาใชในการจัดการ
ความรู เปนการคัดเลือกความรูท่ีจะนํามาใชใหเกิดความเหมาะสมและเปนท่ียอมรับของคนใน
องคกร 



                                                                                                                                                          

 

           ข้ันตอนท่ี  9  การประยุกตใชความรู เปนการนําความรูท่ีไดไปประยุกตใช  เปนการสราง
รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวางเพ่ือปรับเปล่ียนองคการใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อีกท้ัง

เปนการแลกเปล่ียนการเรียนรูเพื่อนํามาสูความรูหรือจัดหาความรูท่ีเหมาะสมกับกับบุคคลใน

องคการ  รวมท้ังเปนการประยุกตใชเคร่ืองมือทางดานเทคโนโลยีเพ่ือใหองคความรูมีประโยชน 
แพรหลายและเกิดกระบวนการทางความรูอยางเปนระบบ 

             ข้ันตอนท่ี  10   การจัดการความรู   เปนการนําความรูท่ีอยูในตัวบุคคลมาประสานสัมพันธ
รวมกันเพื่อใหเกิดการปรับเปล่ียนและนําไปสูองคความรูท่ีแทจริงของคนในองคกร   
             ขั้นตอนท่ี  11  การเผยแพรความรู เปนการนําความรูท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรู
ท้ังหมดไปเผยแพรเพื่อเปนตัวอยางอางอิงเพ่ือใหเกิดการรับรู การจัดการความรู การปรับเปล่ียน 
และการปรับใชอยางเปนพลวัตอยางตอเนื่อง  รวมท้ังมีการดําเนินการจดบันทึกเพ่ืออางอิงและเพื่อ
เปนฐานขอมูลในการจัดการความรูตอไป 
             ผลจากการทดลองสามารถแสดงใหเห็นไดวา รูปแบบการเรียนรู 11 ข้ันตอนนี้  สามารถทํา
ใหผูเรียนมีสมรรถนะของตนเองเพ่ิมข้ึนในดานทักษะการแกไขปญหาโดยมีความรู ทักษะ และเจต
คติในเร่ืองทักษะการแกไขปญหา อีกท้ังผลของการทดลองยังมีผูเรียนบางกลุมสามารถดําเนินการ
ไปจนไดผลลัพธท่ีเปนผลมาจากการดําเนินการในข้ันตอนท่ี 11 ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา 
รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทาง

หลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูท้ังหมดมี 11 ข้ันตอนโดยการ

ดําเนินการจัดกระบวนการเรียนรูจะตองดําเนินการตามลําดับข้ันตอนท่ี 1 จนถึงข้ันตอนที่ 11  จึงจะ
ทําใหผูเรียนเกิดสมรรถนะการปฏิบัติงานในดานความรู  ทักษะและเจตคติเกี่ยวกับการพัฒนา
สมรรถนะไดเพิ่มมากข้ึน 

ระยะท่ี 3 การประเมินผลและการสรุปผล  เปนการประเมินผลและการสรุปผลของ 
รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ

ความรู 11 ข้ันตอน โดยแตละข้ันตอนจะตองมีการกําหนดตัวชี้วัดหรือผลลัพธท่ีตองการใหเกิดข้ึน 
ซ่ึงหากผลลัพธท่ีกําหนดไวเกิดข้ึนไมได ก็จําเปนท่ีจะตองมีการทบทวนเพื่อเปล่ียนแปลงหรือปรับ
ตัวช้ีวัดหรือผลลัพธใหมีความเปนไปได ท้ังนี้เนื่องจากรูปแบบการเรียนรูในลักษณะของผูใหญนั้น
จะตองมีความเปนอิสระและมีความยึดหยุน ซ่ึงผูใหญท่ีเปนผูเรียนแตละคนก็มีความหลากหลายท้ัง
ในดานความรู  พฤติกรรม  ทัศนะ  ความรูสึกและ ความนึกคิด เพราะฉะน้ันเม่ือมารวมกลุมกันเพื่อ
ดําเนินการแกไขปญหาจึงจําเปนตองมีกระบวนการประเมินผลและมีการทบทวนเพื่อปรับเปล่ียน

ใหผูเรียนไดเกิดกระบวนการเรียนรูภายใตการประเมินอยางเปนระบบ  ดังนั้น การประเมินผลและ



                                                                                                                                                          

 

การทบทวนจะตองมีการกําหนดเปนตัวช้ีวัดหรือจุดมุงหมายในแตละข้ันตอนของการเรียนรู  ซ่ึง
หากผูเรียนดําเนินการไมไดจําเปนตองมีการทบทวนเพื่อเปล่ียนแปลงหรือปรับใหสอดคลองกับ

ความตองการของผูเรียน รวมท้ังการกําหนดตัวช้ีวัดหรือผลลัพธในแตละข้ันตอนของรูปแบบการ
เรียนรูแลว จะตองมีการกําหนดอยางเปนลําดับข้ันตอนต้ังแตข้ันตอนท่ี `1-11 โดยการกําหนดใหมี
ความสอดคลองและตอเนื่องอยางเปนระบบเพ่ือสรางกระบวนการเรียนรูสําหรับผูเรียนอยางเปน

เอกภาพ 
ซ่ึงการกําหนดแนวทางในการสรางรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน

สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงน้ัน ผูวิจัยขอเสนอเปนแผนภาพ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

ขั้นตอนท่ี  8  การสกัดความรู 

ขั้นตอนท่ี  11 การเผยแพรความรู 

ขั้นตอนท่ี  10  การจัดการความรู 

ขั้นตอนท่ี 2  การกําหนดวัตถุประสงคในการ
แกไขปญหา  

ขั้นตอนท่ี  7   กระทําซํ้าจนกระท่ังหมด 
ปญหา 

ขั้นตอนท่ี  6  การลงมือปฏบิัต ิ

ขั้นตอนท่ี 5 การวางแผนงานการแกไขปญหา 

ขั้นตอนท่ี 4  กลุมวิเคราะหปญหา 

ขั้นตอนท่ี 3   การกําหนดสมาชิก 
ท่ีเก่ียวของกับการแกไขปญหา 

ขั้นตอนท่ี 1 ระบุปญหา 

ขั้นตอนท่ี  9 การประยุกตใชความรู 

รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัตงิานสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรม
ทางหลวงตามแนวคิดการเรยีนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 

1. กําหนดหัวขอเร่ืองในการเรียนรู 

2.กําหนดเน้ือหาในการเรียนรู 

3.กําหนดวิธีการในการจัดการเรียนรู 

4.กําหนดวิธีการประเมินผล 

ระยะท่ี  2 

การ

ดําเนินการ

ตามรูปแบบ

การเรียนรู 

ระยะท่ี 1 การ

เตรียม 

การสราง

กระบวนการ

ระยะท่ี 3

ประเมินผล/
ทบทวน 

   ประเมินผล/ทบทวน 

ประ 

เมิน

ผล/
ทบ 

ทวน 



                                                                                                                                                          

 

4. การอภิปรายผลของศึกษาปจจัยและเงื่อนไขในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะ
การปฏิบัติงานตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
 
4.1  การอภิปรายผลของศึกษาปจจัยในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
       ผูวิจัยไดแบงปจจัยในการใชรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทางตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู ออกเปน 2 
สวนไดแก   คือ 

ก. กระบวนการเรียนรู 
วิธีการเรียนรูแบบผูใหญ    ถือเปนสวนท่ีสําคัญยิ่งตอกระบวนการเรียนรู  และใน 

งานวิจัยคร้ังนี้ มีวิธีการเรียนการสอน โดยผูวิจัยไดจัดทําหนวยการเรียนรู ดังนี้ 
- หนวยการเรียนรูท่ี 1    กระบวนการแกไขปญหา  มีวิธีการเรียนการสอนแบบ Story  

line เปนลักษณะการสอนโดยเนน “คําถามหลัก” เพื่อสรางความตระหนักและกระตุนใหผูเรียนเกิด
กระบวนการคิดความเขาใจในความสําคัญและแนวทางในการแกไขปญหา รวมท้ังการใหผูเรียน
ยกตัวอยางท่ีเห็นภาพจริง เปนองคประกอบของการเรียนท่ีทําใหวิธีการการเรียนการสอนมีความ
ชัดเจน และกอใหเกิดแนวคิดในกระบวนการแกไขปญหา โดยวิธีการเรียนรูของหนวยการเรียนชุด
นี้จะมีลักษณะการเรียนรูแบบผูใหญโดยเปดโอกาสใหผูเรียนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและ

เนนการอภิปรายเพื่อเปนการเรียนรูรวมกันระหวางผูสอนและผูเรียน   
- หนวยการเรียนรูท่ี 2    กระบวนการแกไขปญหาในสถานการณจริง  มีวิธีการเรียนรู 

แบบโครงงานและแฟมสะสมผลงาน  โดยวิธีการเรียนรูแบบนี้จะเปนการสรางความเปนอิสระและ
ความเปนเอกภาพของกลุมผูเรียนท่ีรวมกันกําหนดแนวทางการแกไขปญหาและลงมือปฏิบัติในการ

แกไขปญหา   เปนการสรางประสบการณตรงในการแกไขปญหารวมกัน และเปนการสราง
กระบวนการแลกเปล่ียนการเรียนรูท่ีเปนเปนรูปธรรม 

- หนวยการเรียนรูท่ี 3    กระบวนการจัดการความรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะ “ทักษะการ 
แกไขปญหา” สําหรับขาราชการของแขวงการทาง กรมทางหลวง มีวิธีการเรียนรูแบบกลุมสัมพันธ  
เปนวิธีการเรียนรูท่ีนําเอาผลงานการแกไขปญหาของกลุมมาแลกเปล่ียนเรียนรู บนแนวทางการ
แกไขปญหาท่ีเห็นภาพไดชัดเจน  ดังนั้นกระบวนการเรียนรูจะเกิดข้ึนไดงายเพราะมีความเขาใจใน
กระบวนการแกไขปญหาต้ังแตตนจนจบกระบวนการแกไขปญหา 



                                                                                                                                                          

 

                      ผลของการดําเนินการทดลองตามรูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ

ความรู ไดมีการจัดทําหนวยการเรียนรูท้ัง 3 หนวยโดยจัดทําใหมีความสอดคลองและตอเนื่อง โดย
แตละหนวยบทเรียนสามารถสรางความรู ความเขาใจ และผลผลิตใหผูเขารับการอบรมไดในแต
หนวยบทเรียน จึงสามารถสรางความตอเนื่องและเกิดกระบวนการเรียนรูผานสมรรถนะ “ การ
แกไขปญหา” ดังนั้น การกําหนดกระบวนการเรียนรูจึงมีความสําคัญตอรูปแบบการเรียนรูเพื่อ
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการ

เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรู 
 
                  การกําหนดหัวขอ  ”สมรรถนะ ” (Competency) ในการเรียนรู ถือวาเปนสวนสําคัญใน
การกําหนดเนื้อหาในการเรียนรู  สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ไดมีการสํารวจสมรรถนะท่ีมีความสําคัญ
และจําเปนสําหรับขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง  และผลของการสํารวจ ผูตอบ
แบบสอบถามซ่ึงมาจากผูบริหารและผูปฏิบัติงานแขวงการทางกรมทางหลวงไดเห็นความสําคัญ

และความจําเปนและเลือก หัวขอ สมรรถนะ “ การแกไขปญหา ” ซ่ึงหัวขอดังกลาวถือวาสอดคลอง
ตรงตอความตองการของผูเรียน ซ่ึงการกําหนดหัวขอท่ีมีพื้นฐานมาจากความตองการของผูเรียน
และเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึน ณ  สถานการณจริงก็จะทําใหผูเรียนเกิดความเขาใจ  มีความพรอม มีการ
ยอมรับและปฏิบัตติาม  อีกท้ังผลของการเรียนรูสามารถพัฒนาใหเกิดความรู ความเขาใจ ทักษะและ
เจตคติใหแกผูเรียนไดอยางเปนรูปธรรมแลว ผลผลิตท่ีไดก็สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
องคกรไดอีกดวย 
 
                 ความสามารถของผูสอน  ถือเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญท่ีทําใหกระบวนการเสริมสราง 
สมรรถนะ  “การแกไขปญหา” บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว เพราะวิธีการสอนท้ัง 3 หนวยการเรียน
ตองอาศัยวิทยากรในการสรางความเขาใจในและแนวคิดในการสรางกระบวนการแกไขปญหา 
รวมท้ังเปนสวนสรางความตอเนื่องใหเกิดเปนรูปธรรม  ดังนั้น ความสามารถของผูสอนในดานการ
ใหคําแนะนํา   ช้ีแนะแนวทางการแกไขปญหาจึงมีความสําคัญตอกระบวนการสรางและพัฒนา
ผูเรียน  ลักษณะของผูสอนจะเปนลักษณะของการเขารวมในกระบวนการสืบคน ( Mutual Inquiry) 
มากกวาการเรียนรูในลักษณะของการเรียนรูโดยผูสอนเปนผูถายทอดเนื้อหาและวัดจากปริมาณของ

เนื้อหาท่ีผูเรียนไดรับจากผูสอน (Knowles ,1980)   ดังนั้นผูสอนจึงตองมีการชี้แนะแนวทางในการ



                                                                                                                                                          

 

แกปญหา การอธิบายตองมีความชัดเจน รวมทั้งตองสามารถตอบขอคําถามจนผูเขาเรียนมีความรู
ความเขาใจและสามารถนําความรู ความเขาใจท่ีไดไปพัฒนาในกระบวนการแกไขปญหาได 
 

ข. กระบวนการแกไขปญหา 
การกําหนดหัวขอเร่ืองในการแกไขปญหา     เปนทิศทางในการกําหนดแนวทางการ 

ปฏิบัติงานของกระบวนการแกไขปญหา   ซ่ึงการกําหนดปญหาตองมาจากการยอมรับของกลุมผู
แกไขปญหารวมกัน  การกําหนดหัวขอเร่ืองปญหาเปนเร่ืองท่ียากพอสมควร เพราะแตละคนมี
ประสบการณ มีความความรู  ความเขาใจในแนวทางท่ีหลากหลายเปนผลใหเกิดการมองปญหาตาง
มุม  ดังนั้น การกําหนดหัวขอเร่ืองของปญหาจึงควรกําหนดโดยยึดพื้นฐานความเขาใจและการ
ยอมรับรวมกันของสมาชิกภายในกลุม เพื่อจะนําไปสูแนวทางการปฏิบัติการแกไขปญหา  ซ่ึงการ
กําหนดหัวขอเร่ืองของปญหาไมจําเปนตองเปนหัวขอเร่ืองท่ีใหญหรือหัวขอเร่ืองท่ีเล็กแตควรจะมา

จากความสมัครใจของกลุมเปนหลักสําคัญ 
 
            ความมุงม่ันของประธานกลุมในการแกไขปญหา        เปนตัวกระตุนใหเกิดการพัฒนาการ
ของกลุม   ประธานเปนแรงผลักดันและแรงสนับสนุนในการแกไขปญหาของกลุม  เพราะในชวง
ระหวางการดําเนินการแกไขปญหา อาจจะพบกับปญหาท่ีแทรกซอนข้ึนมา ดังนั้น บทบาทของ
ประธานกลุมในการดําเนินการแกไข ผลักดันจึงมีความสําคัญในการแกไขปญหาของสมาชิกกลุม
ใหลุลวงไปตามแผนงานท่ีเตรียมไว  นอกจากนั้น ประธานกลุมตองมีความสามารถในการ
บริหารงาน บริหารเวลาและบริหารสมาชิกในกลุมใหสามารถปฏิบัติงานแกไขใหแลวเสร็จ 
 
             ความรวมใจของสมาชิกในกลุม  เปนปจจัยท่ีสําคัญในการดําเนินการแกไขปญหาของกลุม
ซ่ึงมีผลตั้งแตการกําหนดหัวขอเร่ืองของปญหา  การวางแผนการแกไขปญหา การแกไขปญหา และ
การสรุปผลการแกไขปญหา  ดังนั้น หากขาดความรวมใจของสมาชิกกลุม  กลุมก็จะไมสามารถ
ดําเนินการแกไขปญหาของกลุมได 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

4.2  การอภิปรายผลของการศึกษาเงื่อนไขท่ีสงผลกระทบตอการนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อ
เสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงเพ่ือเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 
 
              การสนับสนุนจากผูบริหาร    เปนสวนท่ีมีความสําคัญและมีผลทําใหองคกรนั้นเกิด
กระบวนการแกไขปญหาเพื่อนํามาสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร   เพราะ
ผูบังคับบัญชาถือเปนบุคคลสําคัญในการบริหารงานในองคกร  และหากผูบังคับบัญชาตองการให
เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ก็จะสงตอมายังการกําหนดนโยบายท่ีจะสนับสนุน
องคกรใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะตามท่ีตองการได   
 
              ความเหมาะสมในการกําหนดเวลาของผูเรียนสําหรับการเขารวมดําเนินการใหเกิด
กระบวนการเรียนรู  ถือเปนเง่ือนไขท่ีสําคัญเพราะการสรางกระบวนการเรียนรูตามแนวคิดการ
เรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูจะเปนลักษณะการเรียนรูโดยผานกระบวนการกลุม 
ดังนั้น หากผูเรียนมีการกําหนดเวลาในการเขารวมกระบวนการไมเหมาะสมก็อาจจะเกิดปญหา
เกี่ยวกับการปฏิบัติภารกิจอ่ืนๆในตําแหนงของตนเอง รวมท้ังการมีปญหาในเร่ืองเวลาท่ีไม

เหมาะสมท่ีจะเกิดแกเพื่อนรวมกลุม  ดังนั้นความเหมาะสมในการกําหนดเวลาของผูเรียนในการเขา
รวมกระบวนการเรียนรู ผูเรียนจะตองเปนผูพิจารณาถึงความเหมาะสมท้ังในสวนของตนเองและใน
สวนของเพื่อนรวมกลุม  เพื่อนําไปสูการสรางกระบวนการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพตอไป  
 
               ความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศของผูเรียน  การนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไปใชใหได

ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น  ผู เรียนมีความจําเปนตองมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศไปใชใน
กระบวนการสรางความรู  ซ่ึงการใชเทคโนโลยีสารสนเทศจะชวยทําใหไดขอมูลท่ีมีมิติมากยิ่งข้ึน 
ชวยในการคนหาขอมูลในเชิงประจักษไดสะดวกและรวดเร็วข้ึน รวมท้ัง การใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในการติดตอส่ือสารเช่ือมสรางองคความรูของแตละองคกรใหแพรหลายกระจายได

อยางรวดเร็วและนํามาซ่ึงประสิทธิภาพในกระบวนการสรางการเรียนรูและประสิทธิภาพในการ

พัฒนาสมรรถนะของผูเรียนไดสูงข้ึน 

 



                                                                                                                                                          

 

ขอเสนอแนะ 

        ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจัย 

1. ผลการวิจัย พบวา  กระบวนการพัฒนาใหบุคลากรเกิดการเรียนรูเพื่อพัฒนานําไปสู

สมรรถนะการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ันจําเปนตองมีการวิเคราะหปจจัย

และองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน รวมท้ังการสรางกระบวนการสืบคนขอมูล
ท่ีเปนขอเท็จจริงเพื่อสรางกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในหนวยงาน  ดังนั้น 
ผูวิจัย จึงขอเสนอแนะวา รูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับ
ขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการ

ความรูเปนอีกทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรของกรมทางหลวงใหมีสมรรถนะใน

การตองมีการกําหนดสมรรถนะเพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ   ซ่ึง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชารกรมทางหลวงจะนับเพื่อเปนกลไกสําคัญในการ

สรางความปลอดภัยใหแกประชาชนผูใชทางและสงผลสูความเปนสังคมแหงความ

ปลอดภัยและเปนสุขของประชาชนตอไป 

2. ผลจาการวิจัยพบวา  กระบวนการเรียนรูในการพัฒนาผูใหญวัยทํางานตองมีการสรางและ
กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรอยางเปนเอกภาพ  ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา
แนวทางในการกําหนดแนวทางและรูปแบบการเรียนรูเพื่อพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน

ของแตละองคกรตองมีการสรางกรอบแนวทางการเรียนรู โดยมีองคประกอบหลักมาจาก
ความตองการในการเรียนรูของบุคลากรเปนเง่ือนไขสําคัญของกระบวนการเรียนรู 
หลังจากนั้นตองมีการสรางทิศทางโดยการศึกษาองคประกอบและ เง่ือนไขตางๆในสวน
ของการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของ และตองมีการดําเนินการวิเคราะหและสังเคราะหภายใต
กรอบของการเรียนรูบนพื้นฐานของทฤษฏีการเรียนรู เพ่ือสรางเปนกรอบแนวคิดท่ีชัดเจน
พรอมท้ังกําหนดวัตถุประสงคท่ีสามารถวัดเพื่อนําไปเปนรูปแบบหนึ่งของการพัฒนา

สมรรถนะของผูปฏิบัติงานไดอยางเปนรูปธรรมตอไป 

3. ผลการวิจัยพบวา   กระบวนการเรียนรูของผูใหญในวัยทํางานจะเกิดข้ึนไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมีความยั่งยืน หากผูเรียนไดมีการลงมือปฏิบัติจริง  ดังนั้นผูวิจัยจึงขอ
เสนอแนะวา การสรางกระบวนการเรียนรูใหเกิดข้ึนของผูใหญทุกรูปแบบควรสราง
รูปแบบการเรียนรูท่ีมีการลงมือปฏิบัติ เพราะการลงมือปฏิบัติจริงจะทําใหผูเรียนไดรับการ



                                                                                                                                                          

 

เรียนรูท่ีผานประสบการณจริง และมีการแกไขปญหาภายใตสถานการณตางๆ ซ่ึงรวมไป
ถึงการลองผิดลองถูก  และกิดกระบวนการเรียนรูภายในตนเองของผู เ รียน  และ
กระบวนการเรียนรูโดยผานการเรียนรูจากการปฏิบัติจะสงผลสําคัญตอการสราง และ
พัฒนาใหผูเรียนเกิดสมรรถนะตามท่ีองคกรตองการได 

4. ผลการวิจัยพบวา   การสรางกระบวนการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพจะตองสราง
กระบวนการเรียนรูบนพื้นฐานของบริบทและสภาวะเหตุการณของสภาพเปนจริงท่ีเกิดข้ึน  
พรอมท้ังสรางความสัมพันธเพื่อเกิดระบบโครงขายโยงใยความสัมพันธเกี่ยวเนื่องอยาง

เปนระบบและเปนรูปธรรม  ดังนั้นผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา การสรางกระบวนการเรียนรูที่
สามารถนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตองมีการศึกษาองคประกอบ

บนบริบทตางๆท่ีเกิดข้ึนจริงท้ังในสวนของบุคลากรผูเขารวมกระบวนการเรียนรู เพื่อน
ผูรวมงาน  สภาพเหตุการณตางๆท่ีเกิดข้ึน  รวมไปถึงนโยบายและเปาหมายขององคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                                                          

 

        ขอเสนอแนะในการทํางานวิจัยในครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาวิจัยโดยกําหนดหัวขอสมรรถนะเพ่ิมเติมใหครอบคลุมกับการปฏิบัติงานสําหรับ

ตําแหนงของขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 

2. ควรนํารูปแบบการเรียนรูเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติสําหรับขาราชการแขวงการ

ทาง กรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจัดการความรูไปใชกับ
กลุมประชากรกลุมอ่ืนเพื่อพัฒนาใหเปนรูปแบบการเรียนรูเพื่อการพัฒนาตอไป 

3. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบท่ีเกิดข้ึนหลังจากการนํารูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสราง

สมรรถนะการปฏิบัติสําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรู

จากการปฏิบัติและการจัดการความรู และนําขอมูลของผลกระทบดังกลาวมาสังเคราะห 
และสกัดเพ่ือใหไดขอมูลท่ีจะนําไปพัฒนารูปแบบการเรียนรูดังกลาวใหมีประสิทธิภาพ

ยั่งยืนเปนวงจรของการพัฒนารูปแบบการเรียนรูตอไป 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบรูปแบบรูปแบบการเรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบตัิ
สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัตแิละการจัดการ
ความรู 

1. รศ. ดร. อาชัญญา  รัตนอุบล ภาควิชาการศึกษาตลอดชีวติ 
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

2. รศ.ดร. วิกร  ตณัฑวุฑโฒ   ภาควิชาอาชีวศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

3. ผศ.ดร.วุฒิพล สกลเกยีรติ   ภาควิชาการศึกษาตอเนื่อง 
คณะศึกษาศาสตร    มหาวิทยาลัยรามแหง 

4. ผศ.ดร. จิรัชฌา  วิเชียรปญญา  
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ   มหาวิทยาลัยรังสิต 

5. ดร. มาฆะ  ภูจนิดา     สํานักพัฒนาระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทน 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน . 

 . 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



                                                                                                                                                          

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเร่ือง  การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



                                                                                                                                                          

 

คําชี้แจงสําหรับแบบสอบถาม  
เร่ือง  การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัตงิาน 

ของขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 

                      
                                เนื่องจากผูวิจยั   นางอาพันธชนิตร  สูพานิช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการศึกษา
นอกระบบ   คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยกําลังดําเนินการวิจัยระดับดุษฏีบัณฑิต     
เร่ือง การพัฒนารูปแบบการฝกอบรมตามแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติและการจดัการความรู
เพื่อเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการแขวงการทาง  กรมทางหลวง   โดยผูวิจัย
ตองรวบรวมขอมูลจากการใชสมรรถนะในการปฏิบัติงานและสภาพจริงท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน  
ดังนั้น ผูวจิัยจงึไดจัดทําแบบสอบถามเพ่ือสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการแขวงการทาง กรมทางหลวง 
 
สวนประกอบของแบบสอบถาม 
                        แบบสอบถามฯ ประกอบไปดวย 
                         สวนท่ี  1     ขอมูลทั่วไป  โดยใหผูตอบฯระบุตําแหนงท่ีปฏิบัติงานและระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆในปจจุบัน   
                         สวนท่ี  2      การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
แขวงการทาง  กรมทางหลวง  โดยใหผูตอบฯประเมินสมรรถนะในปจจุบัน  และความตองการใน
อนาคต พรอมระบุรายละเอียด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

นิยามของสมรรถนะ 
                         สําหรับการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดจดัทําตารางกําหนดนยิามของ
สมรรถนะฯประกอบการตอบแบบสอบถาม  ดังนี ้
 

สมรรถนะ คํานิยาม 

สมรรถนะระดับองคกร 
1.การพัฒนาความคิดเชิงระบบ กระบวนการคิดท่ีมีข้ันตอน มีความสัมพันธตอเน่ืองระหวาง

กันภายในองคกรและพัฒนาจนเกดิความรูท่ีมีประโยชนแก

องคกร 
2. การพัฒนาคูมือการปฏิบัติงาน
ของระบบทางหลวง 

กระบวนการจดัทําคูมือประกอบการปฏิบัติงานของแขวงการ

ทาง กรมทางหลวง 
3. การพัฒนาความคิดเชิง 
บูรณาการ 

กระบวนการคิดแบบองครวมและพัฒนาเปนองคความรูท่ีมี

ประสิทธิภาพในองคกร  
4. ทักษะการตดิตอส่ือสาร กระบวนการสรางความเขาใจหรือส่ือสารจากบุคคลหน่ึงไปยัง

บุคคลหน่ึงหรือหนวยงานหนึ่งไปยังหนวยงานหนึ่ง  
5.  การประชาสัมพันธเชิงรุก กระบวนการสรางและจัดการเพ่ือใหเกิดความสัมพันธท่ีดีอยาง

ตอเน่ือง 
6. การสรางมนุษยสัมพนัธระดับ
องคกร 

กระบวนการเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

7. ความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม กระบวนการพัฒนาความรูทางดานงานวศิวกรรมงานทาง 
8. ทักษะการแกไขปญหา กรบวนการแกไขปญหาท่ีเกดิข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ 
9. การสอนงาน กระบวนการการเรียนรูท่ีไดมาจากการปฏิบัติงานจริง และมี

ผูสอนงานท่ีชํานาญเปนผูช้ีแนะอยางมีข้ันตอน 
10. การบริหารการเปล่ียนแปลง กระบวนการบริหารงานและการวางแผนเพ่ือรับกับสภาพการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนและสามารถตอบสนองตอการ

เปล่ียนแปลงนัน้ไดอยางเปนระบบ 
11. จิตบริการ กระบวนการเสริมสรางใหเกิดจิตสํานกึและพฤติกรรมท่ีดีใน

การใหบริการ 
 



                                                                                                                                                          

 

สมรรถนะ คํานิยาม 
12. การบริหารเชิงกลยุทธระดับ
องคกร 

กระบวนการจดัวางกลยุทธในการบริหารงานเพื่อใหเกดิ

ผลสัมฤทธ์ิตามจุดมุงหมายขององคกร 
13.ทักษะการปรับปรุงงาน กระบวนการวเิคราะหงานเพ่ือนําไปสูการปรับปรุงข้ันตอน

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
สมรรถนะระดับบุคคล 

หมวดบริหาร 
1. การบริหารงานเชิงกลยุทธ
ระดับหนวยงาน 

กระบวนการจดัวางกลยุทธในการบริหารงานเพื่อใหเกดิ

ผลสัมฤทธ์ิตามจุดมุงหมายของหนวยงาน 
2. การสอนงาน กระบวนการการเรียนรูท่ีไดมาจากการปฏิบัติงานจริง และมี

ผูสอนงานท่ีชํานาญเปนผูช้ีแนะอยางมีข้ันตอน 
3. ภาวะผูนํา กระบวนการสรางและพัฒนาผูนําในองคกร 
4. การวางแผนงาน กระบวนการวางแผนการทํางานโดยการใชทรัพยากรทีมี่อยู

อยางคุมคา 
5. เทคนิคการแกไขปญหา กระบวนการแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร 
6. การบริหารความขัดแยง กระบวนการบริหารความขัดแยงท่ีมีอยูใหกลายมาเปน

ความคิดสรางสรรคในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
หมวดการพัฒนาตนเอง 
7. เทคนิคการบริหารเวลา กระบวนการเรียนรูเพื่อใชเวลาในการปฏิบัติงานใหได

ประโยชนสูงสุด 
8. เทคนิคการปรับปรุงงาน กระบวนการวเิคราะหงานเพ่ือนําไปสูการปรับปรุงข้ันตอน

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
9. เทคนิคการนําเสนออยางมี
ประสิทธิภาพ 

กระบวนการรวบรวมขอมูลเพื่อการนําเสนออยางมี

ประสิทธิภาพ 
10. มนุษยสัมพันธ กระบวนการพัฒนาสัมพันธภาพในการทํางาน 
11. การติดตอส่ือสาร กระบวนการสรางความเขาใจหรือส่ือสารจากบุคคลหน่ึงไปยัง

บุคคลหน่ึง หรือหนวยงานหน่ึงไปยังหนวยงานหนึ่ง  
12. การพัฒนาความคิดริเร่ิม
สรางสรรค 

กระบวนการสรางสรรคส่ิงใหมท่ีประโยชนตอการปฏิบัติงาน 



                                                                                                                                                          

 

สมรรถนะ คํานิยาม 
13. การทํางานเปนทีม กระบวนการประสานและรวมมือในการปฏิบัติงานระหวาง

บุคคลในองคกร 
 

14. การจัดการความรู กระบวนการเสริมสรางและพัฒนาองคความรูในการ

ปฏิบัติงาน 
15.  การบริหารความเส่ียง กระบวนการการลดความเส่ียงหรือความสูญเสียท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคกร 
 
                                        สุดทายนี้   ผูวจิัยขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานท่ีใหขอมูลในการ
ตอบแบบสอบถามเพื่อพัฒนาในการวิจยัตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 



                                                                                                                                                          

 

แบบสอบถาม เร่ือง การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบตัิงาน 
ของขาราชการแขวงกรทาง กรมทางหลวง 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปสําหรับผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  / หนาขอท่ีสอดคลองกับการปฏิบตัิงานของทาน 
 

1. ตําแหนงท่ีปฏิบัติงานในปจจบัุน 
 
                  ระดับอธิบดี                                          ระดับรองอธิบดี 
 
                  ระดับวิศวกรใหญ                                    
 
                   ระดับผูอํานวยการสํานักทางหลวง/ผูอํานวยการสํานักงานทางหลวง 

 
                                 ระดับผูอํานวยการแขวงการทาง/ผูอํานวยการสํายกับริหารบํารุงทาง 
 
                                  ระดับหวัหนาฝายบริหารงานท่ัวไป 
 
                                   ระดับเจาหนาท่ีสังกดัฝายบริหารงานท่ัวไป 
 
                                  ระดับหวัหนาฝายวิศวกรรม (ฝายชาง) 
 
                                   ระดับเจาหนาท่ีสังกดัฝายวิศวกรรม 
 
                                  ระดับหวัหนาฝายปฏิบัติการ(ฝายหมวดการทาง) 
 
                                   ระดับเจาหนาท่ีสังกดัฝายปฏิบัติการ(ฝายหมวดการทาง) 
 
 



                                                                                                                                                          

 

2. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันและ/หรือตําแหนงท่ีคลายคลึงกับตําแหนง
ท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน 
 
                  0-1 ป                                          
 
                  1-5 ป 
 
                   5-10 ป 

 
                                 15-20 ป 
 
                                  มากกวา 20 ป 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

โปรดทําเคร่ืองหมาย    /   หนาขอท่ีสอดคลองกับความคดิเห็นของทาน และระบุขอมูลท่ีเก่ียวของ 
สวนท่ี 2   การสํารวจสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบตัิงานของขาราชการแขวงการทาง  
                กรมทางหลวง 
 
เกณฑการใหคะแนน 0 – ไมมีเลย/นอยมาก 1 – มีนอย 2 – มีระดับปานกลาง  
                                         3 – มีในระดับท่ีด ี 4 – มีในระดับที่ดีมาก 

หัวขอสมรรถนะ การประเมินตนเอง ขอใหระบุ
รายละเอียดวิธีการ

องคกรท่ี  
มีอยู หรือกําลังทําอยู 

 

ขอใหระบุสิ่งท่ี
ตองการ/หรือสิ่งท่ี
คาดหวังอยากให
องคกรทําใน

อนาคตเก่ียวกับ
การพัฒนา
สมรรถนะ 

สภาพปจจุบัน
ของหนวยงาน 

สภาพความ
คาดหวัง 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

สมรรถนะระดับองคกร 
1. การพัฒนาความคิด

เชิงระบบ 
 
 

           
 
 
 

 

 2.การพัฒนาคู มือการ

ปฏิบัติงานของระบบ

ทางหลวง 
 
 
 
 

           
 
 
 
 

 
 
 

3. การพัฒนาความคิด

เชิงบูรณาการ 
 
 
 

            



                                                                                                                                                          

 

หัวขอสมรรถนะ การประเมินตนเอง ขอใหระบุ
รายละเอียดวิธีการ

องคกรท่ี  
มีอยู หรือกําลังทํา

อยู 
 

ขอใหระบุส่ิงท่ี
ตองการ/หรือส่ิง
ท่ีคาดหวังอยาก
ใหองคกรทําใน
อนาคตเก่ียวกับ
การพัฒนา
สมรรถนะ 

สภาพปจจุบัน
ของหนวยงาน 

สภาพความ
คาดหวัง 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

4. ทักษะการ
ติดตอส่ือสาร 
 
 
 

           
 
 

 
 
 
 

5. การประชาสัมพันธ
เชิงรุก 

           
 
 
 
 

 

6 .   ก า รสร า ง มนุ ษ ย
สัมพันธระดับองคกร 
 
 
 

            

7.. ความเช่ียวชาญทาง
วิศวกรรม 
 
 
 
 
\ 

           
 
 
 

 



                                                                                                                                                          

 

หัวขอสมรรถนะ การประเมินตนเอง ขอใหระบุ
รายละเอียดวิธีการ

องคกรท่ี  
มีอยู หรือกําลังทํา

อยู 
 

ขอใหระบุส่ิงท่ี
ตองการ/หรือส่ิง
ท่ีคาดหวังอยาก
ใหองคกรทําใน
อนาคตเก่ียวกับ
การพัฒนา
สมรรถนะ 

สภาพปจจุบัน
ของหนวยงาน 

สภาพความ
คาดหวัง 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

8. ทักษะการแกไข
ปญหา 
 
 
 
 

            

9. การสอนงาน 
 
 
 

            

1 0 .  ก า รบ ริห า รก า ร

เปล่ียนแปลง 
 
 
 
 

           
 
 

 
 
 
 
 

11. จิตบริการ 
 
 
 
 
 

           
 
 
 

 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

หัวขอสมรรถนะ การประเมินตนเอง ขอใหระบุ
รายละเอียดวิธีการ

องคกรท่ี  
มีอยู หรือกําลังทํา

อยู 
 

ขอใหระบุส่ิงท่ี
ตองการ/หรือส่ิง
ท่ีคาดหวังอยาก
ใหองคกรทําใน
อนาคตเก่ียวกับ
การพัฒนา
สมรรถนะ 

สภาพปจจุบัน
ของหนวยงาน 

สภาพความ
คาดหวัง 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

12.การบริหารเชิงกลบ
ยุทธระดับองคกร 
 
 

           
 
 
 

 

13. ทักษะการปรับปรุง
งาน 

           
 
 

 
 
 
 
 

สมรรถนะระดับบุคคล 

หมวดบริหาร 
1.  การบริหารงาน
เชิงกลยุทธระดับ

หนวยงาน 
 
 
 

            

2.การสอนงาน 
 
 
 
 

            



                                                                                                                                                          

 

หัวขอสมรรถนะ การประเมินตนเอง ขอใหระบุ
รายละเอียดวิธีการ

องคกรท่ี  
มีอยู หรือกําลังทํา

อยู 
 

ขอใหระบุส่ิงท่ี
ตองการ/หรือส่ิง
ท่ีคาดหวังอยาก
ใหองคกรทําใน
อนาคตเก่ียวกับ
การพัฒนา
สมรรถนะ 

สภาพปจจุบัน
ของหนวยงาน 

สภาพความ
คาดหวัง 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

3. ภาวะผูนํา 
 
 
 
 
 
 

            

4. การวางแผนงาน 
 
 
 
 
 
 

            

5. เทคนิคการแกไข
ปญหา 
 
 
 
 
 
 

            



                                                                                                                                                          

 

หัวขอสมรรถนะ การประเมินตนเอง ขอใหระบุ
รายละเอียดวิธีการ

องคกรท่ี  
มีอยู หรือกําลังทํา

อยู 
 

ขอใหระบุส่ิงท่ี
ตองการ/หรือส่ิง
ท่ีคาดหวังอยาก
ใหองคกรทําใน
อนาคตเก่ียวกับ
การพัฒนา
สมรรถนะ 

สภาพปจจุบัน
ของหนวยงาน 

สภาพความ
คาดหวัง 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

6. การบริหารความ
ขัดแยง 
 
 
 
 
 

            

หมวดการพัฒนาตนเอง 
7.เทคนิคการบริหาร
เวลา 
 
 
 
 

            

8. เทคนิคการปรับปรุง
งาน 
 
 
 
 
 
 

            



                                                                                                                                                          

 

หัวขอสมรรถนะ การประเมินตนเอง ขอใหระบุ
รายละเอียดวิธีการ

องคกรท่ี  
มีอยู หรือกําลังทําอยู 

 

ขอใหระบุสิ่งท่ี
ตองการ/หรือสิ่งท่ี
คาดหวังอยากให
องคกรทําใน

อนาคตเก่ียวกับ
การพัฒนา
สมรรถนะ 

สภาพปจจุบัน
ของหนวยงาน 

สภาพความ
คาดหวัง 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

9. เทคนิคการนําเสนอ
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 

            

10. มนุษยสัมพันธ 
 
 
 
 
 
 
 

            

11. การติดตอส่ือสาร 
 
 
 
 
 
 

            



                                                                                                                                                          

 

หัวขอสมรรถนะ การประเมินตนเอง ขอใหระบุ
รายละเอียดวิธีการ

องคกรท่ี  
มีอยู หรือกําลังทําอยู 

 

ขอใหระบุสิ่งท่ี
ตองการ/หรือสิ่งท่ี
คาดหวังอยากให
องคกรทําใน

อนาคตเก่ียวกับ
การพัฒนา
สมรรถนะ 

สภาพปจจุบัน
ของหนวยงาน 

สภาพความ
คาดหวัง 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

หมวดการพัฒนากลุมงาน 
12. การพัฒนาความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค 
 
 
 

            

13. การทํางานเปนทีม 
 
 
 
 

            

14. การจัดการความรู 
 
 
 
 
 

            

15. การบริหารความ
เส่ียง 
 
 
 
 

            



                                                                                                                                                          

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 

 

สรุปผลความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเรื่องความตรงเชิงเนื้อหา 
ของแผนการเรียนรูและชดุการเรียนรู หนวยท่ี 1-3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางสรุปผลความคิดเหน็ของผูเช่ียวชาญเร่ืองความตรงเชิงเนื้อหา 
แผนการเรียนรูกับวัตถุประสงคการวิจัย 

 
ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คา IOC /
แปลผล 

-1 0 1 
1. ความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคของงานวิจยัและวตัถุประสงคของแผนการเรียนรู 

วัตถุประสงคของงานวิจยั 
- เม่ือขาราชการของแขวง

การทางไดรับการพัฒนาโดย

ผานการเรียนรูเพื่อเสริมสราง

สมรรถนะการปฏิบัติงาน

สําหรับขาราชการ แขวงการ
ทางกรมทางหลวงตาม

แนวคิดการเรียนรูจากการ

ปฏิบัติและการจัดการความรู 
แลว  ขาราชการของแขวง

การทาง  กรมทางหลวงจะมี
ความรู  ทักษะ และเจตคติ
เกี่ยวกับสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานสูงกวากอนการ

เขารับการเรียนรู 

จุดประสงคของแผนการ

เรียนรู 
1.  ดานความรู  :  
เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมี

ความรูความเขาใจใน

กระบวนการจดัการ

ความรูและสามารถ

ประยุกตใชกบั

หนวยงานเพ่ือพัฒนา

ทักษะการแกไขปญหา

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  5 1.00 (ใชได) 

2.  ดานทักษะ :  
เพื่อพัฒนาทักษะในการ

จัดการความรูไดอยางมี

ข้ันตอน 

  5 1.00 (ใชได) 

3.  ดานเจตคติ :  
เพื่อพัฒนาเจตคติของ

ผูเรียนเกีย่วกับ

กระบวนการจดัการ

ความรูอยางมี

ประสิทธิภาพ 

  5 1.00 (ใชได) 

2. ความเหมาะสมของกลุมผูเรียน   5 1.0 (ใชได) 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คา IOC /
แปลผล 

-1 1 0 
3. วิธีการจัดการเรียนรูของหนวยการเรียนรู 

หนวยท่ี 1 กระบวนการแกไขปญหา 
วิธีการจัดการเรียนรู: แบบ Storyline และการอภิปราย
กลุม 

  5 1.00 (ใชได) 

หนวยท่ี 2 กระบวนการแกไขปญหาในสถานการณจริง 
วิธีการจัดการเรียนรู: แบบโครงงาน/รายงาน/แฟมสะสม
งาน 

  5 1.00 (ใชได) 

หนวยท่ี 3 กระบวนการจัดการความรูเพื่อพฒันา
สมรรถนะทักษะการแกไขปญหาสําหรับขาราชการ

แขวงการทาง กรมทางหลวง 
วิธีการจัดการเรียนรู : แบบกลุมสัมพันธและ
กระบวนการจดัการความรู 

  5 1.00 (ใชได) 

4.  ความเหมาะสมและระยะเวลาของหนวยการเรียนรู 
หนวยท่ี 1 กระบวนการแกไขปญหา   5 1.00 (ใชได) 
หนวยท่ี 2 กระบวนการแกไขปญหาในสถานการณจริง   5 1.00 (ใชได) 
หนวยท่ี 3 กระบวนการจัดการความรูเพื่อพฒันา
สมรรถนะทักษะการแกไขปญหาสําหรับ ขาราชการ
แขวงการทางกรมทางหลวง 

  5 1.00 (ใชได) 

5 ความเหมาะสมของแบบประเมินในดานความรู  1 4 0.80 (ใชได) 
5.1ความเหมาะสมของเกณฑประเมินผลของแบบ
ประเมินในดานความรู  

 1 4 0.80 (ใชได) 
 

5.2ความเหมาะสมของเกณฑประเมินผลของแบบ
ประเมินในดานความรู  

 1 4 0.80 (ใชได) 

5.3ความเหมาะสมของการใหคะแนนของแบบประเมิน
ในดานความรู  
 

 1 4 0.80 (ใชได) 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คา IOC /
แปลผล 

-1 0 1 
5 
(ตอ) 

5.4ความเหมาะสมของการใหคะแนนของแบบทดสอบ
รายบุคคล  

 1 4 0.80 (ใชได) 

5.5ความเหมาะสมของการใหคะแนนของแบบ
ประเมินผลงานโดยผูสอน  

 1 4 0.80 (ใชได) 

6. ความเหมาะสมของแบบประเมินในดานทักษะ   1 4 0.80 (ใชได) 
6.1ความเหมาะสมของเกณฑประเมินผลของแบบ
ประเมินในดานทักษะ  

 1 4 0.80 (ใชได) 

6.2ความเหมาะสมของการใหคะแนนของแบบประเมิน
ในดานทักษะ  

 1 4 0.80 (ใชได) 

6.3ความเหมาะสมของการใหคะแนนของแบบบันทึก
พฤติกรรม  

 1 4 0.80 (ใชได) 

7 ความเหมาะสมของแบบประเมินในดานเจตคติ   1 4 0.80 (ใชได) 
7.1ความเหมาะสมของเกณฑประเมินผลของแบบ
ประเมินในดานเจตคติ  

 1 4 0.80 (ใชได) 

7.2ความเหมาะสมของการใหคะแนนของแบบประเมิน
ในดานเจตคติ  

 1 4 0.80 (ใชได) 

8 ความเหมาะสมและความครอบคลุมของการกําหนด

นิยามสมรรถนะ : การแกไขปญหา 
  5 1.00 (ใชได) 

9 ความเหมาะสมของการแสดงความสัมพันธระหวาง

จุดประสงคการเรียนรูกับสมรรถนะการแกไขปญหา  
  5 1.00 (ใชได) 

10 ความเหมาะสมของการแสดงความสัมพันธระหวาง

กระบวนการเรียนรู 3 ดานกบัเคร่ืองมือวัดผล  
  5 1.00 (ใชได) 

11 ความเหมาะสมของการแสดงความสัมพันธระหวาง

จุดประสงคการเรียนรูกับสมรรถนะการแกไขปญหา 
  5 1.00 (ใชได) 

ความเหมาะสมของการแสดงความสัมพันธระหวาง

จุดประสงคการเรียนรูกับสมรรถนะการแกไขปญหา  
 1 4 0.80 (ใชได) 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คา IOC /
แปลผล 

-1 0 1 
12. ความเหมาะสมของการแปรผลคะแนนไปสูระดับ

สมรรถนะการแกไขปญหา ดานความรู  
 1 4 0.80 (ใชได) 

13. ความเหมาะสมของการแปรผลคะแนนไปสูระดับ

สมรรถนะการแกไขปญหา ดานทักษะ  
 1 4 0.80 (ใชได) 

14. ความเหมาะสมของการแปรผลคะแนนไปสูระดับ

สมรรถนะการแกไขปญหา ดานเจตคติ  
 1 4 0.80 (ใชได) 

15. ความเหมาะสมของการแปรผลคะแนนชวงคะแนนของ

แบบประเมิน  
 1 4 0.80 (ใชได) 

16.. ความสอดคลองของตารางแสดงความสัมพันธระหวางจดุประสงคการเรียนรูและหนวย

การเรียนรู 
16.1 ดานความรู   1 4 0.80 (ใชได) 
16.2 ดานทักษะ   1 4 0.80 (ใชได) 
16.3ดานเจตคติ   1 4 0.80 (ใชได) 

17. ความสอดคลองของตารางแสดงความสัมพันธระหวางสมรรถนะการแกไขปญหากบั

จุดประสงคการเรียนรู  

17.1 สมรรถนะการแกไขปญหา ระดับ L 1   1 4 0.80 (ใชได) 
17.2 สมรรถนะการแกไขปญหา ระดับ L 2   1 4 0.80 (ใชได) 
17.3 สมรรถนะการแกไขปญหา ระดับ L 3  1 4 0.80 (ใชได) 

18. 
 

ความสอดคลองของตารางแสดงความสัมพันธระหวางจดุประสงคการเรียนรูกับการ

ประเมินผล  
18..1 หนวยท่ี 1 กระบวนการแกไขปญหา  1 4 0.80 (ใชได) 
18.2 หนวยท่ี 2 กระบวนการแกไขปญหาในสถานการณ
จริง 

 1 4 0.80 (ใชได) 

18.3 หนวยท่ี 3 กระบวนการจัดการความรูเพื่อพัฒนา
สมรรถนะทักษะการแกไขปญหาสําหรับขาราชการ

แขวงการทางกรมทางหลวง 

 1 4 0.80 (ใชได) 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คา IOC /
แปลผล 

-1 1 0 
19. 

(ตอ) 
ความสอดคลองของตารางแสดงความสัมพันธระหวาง

ระดับสมรรถนะการแกไขปญหาและการประเมินผล  
    

19.1 สมรรถนะการแกไขปญหา ระดับ L 1 (หนา 59)  1 4 0.80 (ใชได) 
19.2 สมรรถนะการแกไขปญหา ระดับ L 2 (หนา 59-60)  1 4 0.80 (ใชได) 
19.3 สมรรถนะการแกไขปญหา ระดับ L 3 (หนา 60)  1 4 0.80 (ใชได) 

20. ความสอดคลองของตารางรายการประเมินและเคร่ืองมือวัดผล  
20.1 ดานความรู (หนา 61)  1 4 0.80 (ใชได) 
20.2 ดานทักษะ (หนา 61-62)  1 4 0.80 (ใชได) 
20.3 ดานเจตคติ (หนา 62)  1 4 0.80 (ใชได) 

 
                    ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวาผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตรงเชิง
เนื้อหาของแผนการเรียนรูกับวัตถุประสงคการวิจัย โดยเฉล่ียอยูในระดับ ใชได (1.00-0.80)  ท้ังนี้
ผู เ ช่ียวชาญมีความคิดเห็นในเร่ืองความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคของงานวิจัยและ

วัตถุประสงคของแผนการเรียนรู  ความเหมาะสมของกลุมผูเรียน  วิธีการจัดการเรียนรูของหนวย
การเรียนรู  ความเหมาะสมและระยะเวลาของหนวยการเรียนรู   ความเหมาะสมและความ

ครอบคลุมของการกําหนดนิยามสมรรถนะ : การแกไขปญหา   และความเหมาะสมของการแสดง
ความสัมพันธระหวางจุดประสงคการเรียนรูกับสมรรถนะการแกไขปญหา  โดยผูเช่ียวชาญมีความ
คิดเห็นในระดับ 1.00 (ใชได)   
                    และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของแบบประเมินในดานความรู  ความ
เหมาะสมของแบบประเมินในดานทักษะ  ความเหมาะสมของแบบประเมินในดานเจตคติ  ความ
เหมาะสมของการแสดงความสัมพันธระหวางกระบวนการเรียนรู 3 ดานกับเคร่ืองมือวัดผล  ความ
เหมาะสมของการแสดงความสัมพันธระหวางจุดประสงคการเรียนรูกับสมรรถนะการแกไขปญหา 
ความเหมาะสมของการแปรผลคะแนนไปสูระดับสมรรถนะการแกไขปญหา ดานความรู         ดาน 
ทักษะและดานเจตคติ    ความเหมาะสมของการแปรผลคะแนนเปนชวงคะแนนของแบบประเมิน    
ความสอดคลองของตารางแสดงความสัมพันธระหวางจุดประสงคการเรียนรูและหนวยการเรียนรู 
ดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติ    ความสอดคลองของตารางแสดงความสัมพันธระหวาง



                                                                                                                                                          

 

สมรรถนะการแกไขปญหากับจุดประสงคการเรียนรู     ความสอดคลองของตารางแสดง
ความสัมพันธระหวางจุดประสงคการเรียนรูกับการประเมินผล ความสอดคลองของตารางแสดง
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะการแกไขปญหากับการประเมินผล  และความสอดคลองของ
ตารางรายการประเมินกับเคร่ืองมือวัดผล  ดานความรู  ดานทักษะ และดานเจตคติ  ซ่ึงผูเช่ียวชาญมี
ความคิดเห็นในระดับ ใชได (0.80) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางสรุปผลความคิดเหน็ของผูเช่ียวชาญเร่ืองความตรงเชิงเนื้อหา 
หนวยการเรียนท่ี 1 กระบวนการแกไขปญหา 

 
ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คาIOC / 
แปลผล 

-1 0 1 
1. ความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคของงานวิจยัและ

วัตถุประสงคของหนวยการเรียนท่ี 1  
  5 1.00 (ใชได) 

จุดประสงคของแผนการเรียนรู จุดประสงคของหนวย

การเรียนท่ี 1 
    

1.1 ดานความรู  :   
เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีความรู

ความเขาใจในกระบวนการ

จัดการความรูและสามารถ

ประยุกตใชกบัหนวยงานเพ่ือ

พัฒนาทักษะการแกไขปญหาได

อยางมีประสิทธิภาพ 

1.1 ดานความรู  : 
ผูเรียนสามารถอธิบาย

ข้ันตอนในการแกไข

ปญหาได 

  5 1.00 
(ใชได) 
 
 

1.2  ดานทักษะ :  เพื่อพัฒนา
ทักษะในการจดัการความรูได

อยางมีข้ันตอน 

1.2 ดานทักษะ   
:ผูเรียนสามารถ
กําหนดแนวทาง 
หรือวิธีการในการ

แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน

ในหนวยงานได 

  5 1.00 (ใชได) 

 1.3 ดานเจตคติ : ดานเจตคติ :เพื่อ
พัฒนาเจตคตขิองผูเรียนเกีย่วกับ

กระบวนการจดัการความรูอยางมี

ประสิทธิภาพ 

1.3 ดานเจตคติ  : 
ผูเรียนเหน็คุณคาและ

ประโยชนของการ

แกไขปญหาใน 
หนวยงาน  
 

  5 1.00 
(ใชได) 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คาIOC / 
แปลผล 
 -1 0 1 

    2 ความเหมาะสมของเน้ือหา   5 1.00 (ใชได) 
2.1 ความหมายของปญหา   5 1.00 (ใชได) 
2.2  ความสําคัญของปญหา   5 1.00  (ใชได) 
2.3 กระบวนการ/วิธีการในการแกไขปญหา   5 1.00 (ใชได) 
2.4 เทคนิคในการคิดวิเคราะหปญหา   5 1.00 (ใชได) 
2.5 บุคคลท่ีเกี่ยวของกับปญหาในหนวยงาน   5 1.00  (ใชได) 
2.6 วิเคราะหกระบวนการแกปญหาในหนวยงาน   5 1.00 (ใชได) 
2.7 เหตุการณท่ีเกิดขึ้นจริง   5 1.00 (ใชได) 
2.8ขอสังเกตในการแกปญหาท่ีไมประสบผลสําเร็จ   5 1.00 (ใชได) 

3. ความสอดคลองกับวิธีการจดัการเรียนการรูกับเนื้อหา   5 1.00 (ใชได) 
4. ความเหมาะสมของระยะเวลาท่ีใชในการจัดการเรียนรู 

 (12 ช.ม.) 
  5 1.00 (ใชได) 

5. ความเหมาะสมของส่ือการเรียนรู   5 1.00 (ใชได) 
6. ความเหมาะสมของเอกสารประกอบการบรรยาย   5 1.00 (ใชได) 
7.  ความเหมาะสมของเคร่ืองมือในการวัดผลการเรียนรู  1 4 0.80 (ใชได) 

7.1 การประเมินดานความรู 
-  แบบประเมินรายบุคคล  

 1 4 0.80 (ใชได) 

7.2 การประเมินดานทักษะ 
-แบบวัดทักษะการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ี 

 1 4 0.80 (ใชได) 

7.3 การประเมินดานทักษะ 
-แบบบันทึกพฤติกรรม 

 1 4 0.80 (ใชได) 

7.4  การประเมินดานเจตคติ 
-แบบวัดเจตคติเกี่ยวกับแนวคิดในการแกไขปญหา 

 1 4 0.80 (ใชได) 

8. ความเหมาะสมของเกณฑการใหคะแนน  1 4 0.80 (ใชได) 
8.1 การประเมินดานความรู 
-  แบบประเมินรายบุคคล  

 1 4 0.80 (ใชได) 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คาIOC / 
แปลผล 
 -1 0 1 

8. 
(ตอ) 

8.2 การประเมินดานทักษะ 
-แบบวัดทักษะการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ี 

 1 4 0.80 (ใชได) 

8.3 การประเมินดานทักษะ 
-แบบบันทึกพฤติกรรม 

 1 4 0.80 
(ใชได) 

8.4  การประเมินดานทักษะ 
-แบบวัดเจตคติเกี่ยวกับแนวคิดในการแกไขปญหา 

 1 4 0.80 
(ใชได) 

 
              ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวาผูเช่ียวชาญมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความตรงเชิงเนื้อหา
ของหนวยการเรียนท่ี 1 กระบวนการแกไขปญหา  โดยเฉล่ียอยูในระดบั ใชได (1.00-0.80)  ท้ังนี้
ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกีย่วกับความตรงเชิงเนื้อหาระหวางวัตถุประสงคของงานวิจัยและ

วัตถุประสงคของหนวยการเรียนท่ี 1 ความเหมาะสมของเน้ือหา ความสอดคลองกับวิธีการจัดการ
เรียนรูกับเนื้อหา    ความเหมาะสมของระยะเวลาท่ีใชในการจัดการเรียนรู ( จํานวน 12 ช.ม.)  ความ
เหมาะสมของส่ือการเรียนรู  ความเหมาะสมของเอกสารประกอบการบรรยาย อยูในระดบั ใชได 
(1.00)     และมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความเหมาะสมของเคร่ืองมือในการวัดผลการเรียนรู และความ
เหมาะสมของเกณฑการใหคะแนน อยูในระดับ ใชได (0.80)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางสรุปผลความคิดเหน็ของผูเช่ียวชาญเร่ืองความตรงเชิงเนื้อหาของหนวยการเรียนท่ี 2 
กระบวนการแกไขปญหาจากสถานการณจริง 

 
ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ  

คิดเห็น 
คาIOC / 
แปลผล 

-1 0 1 
1. 
 

ความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคของงานวิจยัและ

วัตถุประสงคของหนวยการเรียนท่ี 2  
  5 1.00 

(ใชได) 
จุดประสงคของแผนการ

เรียนรู 
จุดประสงคของหนวยการ

เรียนท่ี 2 
    

1.1  ดานความรู  :  เพื่อ
พัฒนาผูเรียนใหมีความรู

ความเขาใจในกระบวนการ

จัดการความรูและสามารถ

ประยุกตใชกบัหนวยงาน

เพื่อพัฒนาทักษะการแกไข

ปญหาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

1.1 ดานความรู   
1.1.1  ผูเรียนมีความรูความ
เขาใจในกระบวนการ

แกไขปญหาและสามารถ

นําความรูไปใชให

เหมาะสมกับสถานการณ

ได 

  5 1.00 (ใชได) 

1.1.2ผูเรียนสามารถ
วิเคราะหสภาพของปญหา 
และสามารถสรางแนวทาง

ในการแกไขปญหาได 

  5 1.00 (ใชได) 

1.1.3ผูเรียนสามารถ
สรุปผลและประเมินผลท่ี

ไดจากการแกไขปญหา 

  5 1.00 
(ใชได) 

1.2 ดานทักษะ :  เพื่อพัฒนา
ทักษะในการจดัการความรู

ไดอยางมีข้ันตอน 
 

1.2 ดานทักษะ   
1.2.1 ผูเรียนสามารถพัฒนา
ทักษะในการแกไขปญหา

กับสถานการณจริงไดอยาง

เหมาะสม 

  5 1.00 (ใชได) 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ  
คิดเห็น 

คาIOC / 
แปลผล 

-1 0 1 
1
(ตอ) 

จุดประสงคของแผนการ

เรียนรู 
จุดประสงคของหนวยการ

เรียนท่ี 2 
    

   1.3 ดานเจตคติ : เพื่อ

พัฒนาเจตคตขิองผูเรียน

เกี่ยวกับกระบวนการจัดการ

ความรูอยางมีประสิทธิภาพ 

1.3 ดานเจตคติ   
1.3.1 ผูเรียนเห็นคุณคาและ
ประโยชนของการแกไข

ปญหาในหนวยงาน 

  5 1.00 (ใชได) 

2 ความเหมาะสมของเน้ือหา   5 1.00  (ใชได) 
2.1 การระบุปญหาในสถานการณจริง   5 1.00  (ใชได) 
2.2  การกําหนดวัตถุประสงคเพื่อแกไขปญหา   5 1.00 (ใชได) 
2.3 การกําหนดสมาชิกในการแกไขปญหา   5 1.00 (ใชได) 
2.4 กลุมวิเคราะหปญหา   5 1.00 (ใชได) 
2.5  กลุมกําหนดกลยุทธในการแกไขปญหา   5 1.00 (ใชได) 
2.6   กลุมลงมือปฏิบัติในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนใน
องคกร 

  5 1.00 (ใชได) 

2.7  กลุมกระทําซํ้าจนกระท่ังหมดปญหาและสรุปสราง
เปนองคความรูใหม 

  5 1.00 (ใชได) 

3 ความสอดคลองกับวิธีการจดัการเรียนรูกบัเนื้อหา   5 1.00 (ใชได) 
4 ความเหมาะสมของระยะเวลาท่ีใชในการจัดการเรียนรู 

 (84 ช.ม.) 
  5 1.00 (ใชได) 

5 ความเหมาะสมของส่ือการเรียนรู   5 1.00(ใชได) 
6 ความเหมาะสมของเคร่ืองมือในการวัดผลการเรียนรู  1 4 0.80(ใชได) 

6.1 การประเมินดานความรู  1 4 0.80(ใชได) 
      6.1.1  แบบประเมินผลดวยตนเอง  1 4 0.80(ใชได) 
      6.1.2  แบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชา  1 4 0.80(ใชได) 
      6.1.3   แบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน  1 4 0.80 (ใชได) 

        6.1.4  แบบประเมินผลงานโดยผูสอน  1 4 0.80 (ใชได) 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ  
คิดเห็น 

คาIOC / 
แปลผล 

-1 0 1 
6 
(ตอ) 

6.2 การประเมินดานทักษะ  1 4 0.80 (ใชได) 
      6.2.1 แบบวัดทักษะการแกไขปญหาในหนวยงานโดย
ผูบังคับบัญชา 

 1 4 0.80 (ใชได) 

     6.2.2แบบวดัทักษะการแกไขปญหาในหนวยงานโดย
ผูรวมงาน 

 1 4 0.80  (ใชได) 

6.3 การประเมินดานเจตคติ  1 4 0.80 (ใชได) 
     6.3.1  แบบประเมินผลสะทอนกลับโดยผูสอน  1 4 0.80 (ใชได) 
     6.3.2  แบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชา  1 4 0.80 (ใชได) 
ความเหมาะสมของการใหคะแนนของแบบประเมินผล  1 4 0.80 (ใชได) 

7. 7.1 การประเมินดานความรู  1 4 0.80 (ใชได) 
      7.1.1  แบบประเมินผลดวยตนเอง  1 4 0.80  (ใชได) 
      7.1.2  แบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชา  1 4 0.80  (ใชได) 
      7.1.3   แบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน  1 4 0.80  (ใชได) 
       7.1.4  แบบประเมินผลงานโดยผูสอน  1 4 0.80  (ใชได) 
7.2 การประเมินดานทักษะ  1 4 0.80  (ใชได) 
      7.2.1 แบบวัดทักษะการแกไขปญหาในหนวยงานโดย
ผูบังคับบัญชา 

 1 4 0.80 (ใชได) 

      7.2.2แบบวัดทักษะการแกไขปญหาในหนวยงาน โดย
ผูรวมงาน 

 1 4 0.80  (ใชได) 

7.3  การประเมินดานเจตคติ  1 4 0.80 (ใชได) 
      7.3.1  แบบประเมินผลสะทอนกลับโดยผูสอน  1 4 0.80 (ใชได) 
      7.3.2  แบบประเมินผลงานโดยผูบังคับบัญชา  1 4 0.80(ใชได) 
      7.3.3  แบบประเมินผลงานโดยผูรวมงาน  1 4 0.80 (ใชได) 

 
 
 



                                                                                                                                                          

 

                ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวาผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตรงเชิงเนื้อหา
ของหนวยการเรียนท่ี 2 กระบวนการแกไขปญหาจากสถานการณจริง  โดยเฉล่ียอยูในระดับ ใชได 
(1.00-0.80)  ท้ังนี้ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตรงเชิงเนื้อหาระหวางวัตถุประสงคของ
งานวิจัยและวัตถุประสงคของแผนการเรียนรู   ความเหมาะสมของเน้ือหา    ความสอดคลองกับ
วิธีการจัดการเรียนรูกับเนื้อหา   ความเหมาะสมของระยะเวลาท่ีใชในการจัดการเรียนรู ( จํานวน 84 
ช.ม.) ความเหมาะสมของส่ือการเรียนรู  อยูในระดับ ใชได (1.00) และผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความเหมาะสมของเครื่องมือในการวัดผลการเรียนรู และความเหมาะสมของเกณฑการให
คะแนนของแบบประเมินผลอยูในระดับ ใชได (0.80)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ตารางสรุปผลความคิดเหน็ของผูเช่ียวชาญเร่ืองความตรงเชิงเนื้อหาของหนวยการเรียนท่ี 3  
กระบวนการจดัการความรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะทักษะการแกไขปญหา 

สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวง 
ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คาIOC/ 
แปลผล 

-1 0 1 
1 ความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคของงานวิจยั

และวัตถุประสงคของหนวยการเรียนท่ี 3 
  5 1.00 (ใชได) 

จุดประสงคของแผนการ

เรียนรู 
จุดประสงคของหนวย

การเรียนท่ี 3 
    

1.1  ดานความรู : ดาน
ความรู  :  เพื่อพัฒนา
ผูเรียนใหมีความรูความ

เขาใจในกระบวนการ

จัดการความรูและ

สามารถประยุกตใชกับ

หนวยงานเพ่ือพัฒนา

ทักษะการแกไขปญหาได

อยางมีประสิทธิภาพ 

1 ดานความรู   
1.1  ผูเรียนสามารถนํา

ความรูท่ีไดมาจาก

กระบวนการแกไข

ปญหามาสรางเปน

กระบวนการจดัการ

ความรูได 

  5 1.00 (ใชได) 

1.2 ดานทักษะ :  เพื่อ
พัฒนาทักษะในการ

จัดการความรูไดอยางมี

ข้ันตอน 
 

2 ดานทักษะ   
2.1ผูเรียนสามารถ
กําหนดแนวทางหรือ

วิธีการในการสราง

กระบวนการจดัการ

ความรูเพื่อรองรับองค

ความรูท่ีมาจาก

กระบวนการแกไข

ปญหาไดอยางเหมาะสม

และมีประโยชนตอ 

  5 1.00 (ใชได) 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คาIOC /
แปลผล 

-1 0 1 
  หนวยงาน     
1
(ตอ) 

จุดประสงคของแผนการ

เรียนรู 
จุดประสงคของหนวย

การเรียนท่ี 3 
    

1.3 ดานเจตคติ : เพื่อ

พัฒนาเจตคตขิองผูเรียน

เกี่ยวกับกระบวนการ

จัดการความรูอยางมี

ประสิทธิภาพ 

1.3 ดานเจตคติ   
1.3.1 ผูเรียนเห็นคุณคา

และประโยชนของ

กระบวนการจดัการ

ความรูในการนํามาเปน

เคร่ืองมือเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของ

ขาราชการแขวงการทาง  
กรมทางหลวง  

  5 1.00 (ใชได) 

2 ความเหมาะสมของเน้ือหา   5 1.00 (ใชได) 
2.1การสรางความรู(องคความรูท่ีไดมาจาก
กระบวนการแกไขปญหา) 

  5 1.00 (ใชได) 

2.2  การสกัดความรู   5 1.00 (ใชได) 
2.3 การประยกุตใช   5 1.00 (ใชได) 
2.4 การจัดการความรู   5 1.00 (ใชได) 
2.5 การเผยแพรความรู   5 1.00 (ใชได) 

3 ความสอดคลองกับวิธีการจดัการเรียนรู 
กับเนื้อหา 

  5 1.00 (ใชได) 

4. ความเหมาะสมของระยะเวลาท่ีใชในการจัดการ

เรียนรู (54 ชม) 
  5 1.00 (ใชได) 

5. ความเหมาะสมของส่ือการเรียนรู   5 1.00 (ใชได) 
6. ความเหมาะสมเอกสารประกอบการบรรยาย   5 1.00 (ใชได) 



                                                                                                                                                          

 

ขอท่ี รายการประเมิน ระดับความ

คิดเห็น 
คาIOC /
แปลผล 

   
 7 ความเหมาะสมของเคร่ืองมือในการวัดผลการเรียนรู  1 4 0.80 (ใชได) 

7.1 การประเมินดานความรู  
-  แบบประเมินรายบุคคล  

 1 4 0.80 (ใชได) 

7.2 การประเมินดานทักษะ 
-แบบวัดทักษะการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ี 

 1 4 0.80 (ใชได) 

7.3 การประเมินดานทักษะ 
-แบบบันทึกพฤติกรรม 

 1 4 0.80 (ใชได) 

7.4  การประเมินดานเจตคติ 
- แบบวัดเจตคติเกี่ยวกับแนวคิดในการแกไขปญหา 

 1 4 0.80 (ใชได) 

8 ความเหมาะสมของเกณฑการใหคะแนนของแบบ

ประเมินผล 
 1 4 0.80 (ใชได) 

8.1 การประเมินดานความรู  
-  แบบประเมินรายบุคคล  

 1 4 0.80 (ใชได) 

8.2 การประเมินดานทักษะ 
-แบบวัดทักษะการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ี 

 1 4 0.80 (ใชได) 

8.2 การประเมินดานทักษะ  
- แบบบันทึกพฤติกรรม 

 1 4 0.80 (ใชได) 

8.3  การประเมินดานทักษะ 
- แบบวัดเจตคติเกี่ยวกับแนวคิดในการแกไขปญหา 

 1 4 0.80 (ใชได) 

 
                ขอมูลของตารางสามารถสรุปไดวาผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตรงเชิงเนื้อหา 
ของหนวยการเรียนท่ี 3 กระบวนการจัดการความรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะทักษะการแกไขปญหา 
สําหรับขาราชการแขวงการทางกรมทางหลวงโดยเฉล่ียอยูในระดับ ใชได (1.00-0.80)   ท้ังนี้
ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตรงเชิงเนื้อหาระหวางวัตถุประสงคของงานวิจัยและ

วัตถุประสงคของหนวยการเรียน ท่ี 3  ความเหมาะสมของเนื้อหา   ความเหมาะสมระหวางวิธีการ
จัดการเรียนรูกับเนื้อหา     ความเหมาะสมของระยะเวลาท่ีใชในการจัดการเรียนรู ( จํานวน 78 ช.ม.)   



                                                                                                                                                          

 

ความเหมาะสมของส่ือการเรียนรู   ความเหมาะสมของเอกสารประกอบการบรรยาย อยูในระดับ 
ใชได (1.00) และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของเครื่องมือในการวัดผลการเรียนรู และ
ความเหมาะสมของเกณฑการใหคะแนนของแบบประเมินผล อยูในระดับ ใชได (0.80)   
 
 
        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                          

 

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
นางอาพันธชนิตร  สูพานิช เกิดที่ กรุงเทพมหานคร เรียนหนังสือ ระดับประถมศึกษา-ระดับ
มัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนซางตาครูสคอนแวนท  ฝงธนบุรี  และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.
ศ.4-5 ศิลปคํานวณ โรงเรียนเซนตฟรังซิสซาเวียรคอนแวนต สามเสน  สําเร็จการศึกษาระดบั

ปริญญาตรี (ศิลปศาสตรบัณฑิต) คณะสังคมศาสตร สาขารัฐศาสตร ป พ.ศ.2526 จาก

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท (ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต) คณะ
ศึกษาศาสตร ป พ.ศ. 2534 จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  และเขาศึกษาตอระดบัปริญญาเอก  
หลักสูตรครุศาสตรดุษฏีบัณฑิต  สาขาการศึกษานอกระบบโรงเรียน คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  โดยเขาศึกษาในป พ.ศ. 2550  และปจจบัุน ป พ.ศ. 2555  ทํางานอยูกองฝกอบรม  
กรมทางหลวง 
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