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บทคดัย่อ 
  การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาวธิกีารพฒันาศกัยภาพบุคลากร ปัญหาและอุปสรรคในการ
พฒันาศกัยภาพบุคลากร และแนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรของส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ 
จากการวเิคราะหข์อ้มลูเอกสารและการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูหลกั จ านวน 10 คน ผลการวจิยั พบว่า 1) วธิกีาร
พฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด ไดแ้ก่ 
การปฐมนิเทศ การสอนงาน การแลกเปลีย่นหมุนเวยีนงาน การศกึษาต่อ การฝึกดว้ยตนเอง การระดมความคดิ 
การสมัมนา และการฝึกอบรม 2) ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานขาดงบประมาณ ขาดการส่งเสรมิและ
การสนับสนุนของผู้บริหาร จ านวนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับปริมาณงาน ขาดเทคโนโลยีในการท างาน  
ขาดความชดัเจนของรปูแบบการเรยีนรูแ้ละการพฒันาทีม่เีป้าหมาย 3) แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค
ในการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด 
ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารต้องมกีารก าหนดนโยบายและก าหนดแนวทางในการพฒันาบุคลากรใหถ้อืปฏบิตัอิย่างชดัเจน 
มกีารวางแผนการพฒันาบุคลากรเพื่อก าหนดแนวทางในการพฒันา การพฒันาบุคลากรควรจดัใหเ้หมาะสม
ตามต าแหน่ง ตามความเชีย่วชาญของบุคลากรแต่ละคน มกีารสนับสนุนและส่งเสรมิใหน้ าเทคโนโลยมีาใช้ 
ในการท างาน 
 
ค าส าคญั : การพฒันาบุคลากร ; พฒันาศกัยภาพ ; ส านักงานอยัการสงูสุด 
 
                                          . 
*บทความน้ีเรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเรื่อง การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี ส านักบริหาร
ทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด 
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บทน า 
  ปัจจุบนัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ มคีวามส าคญัต่อองค์การต่าง ๆ ทัง้หน่วยงานภาครฐั 
และภาคเอกชน เพราะไม่ว่าองคก์ารจะปรบัปรุงหรอืเปลี่ยนแปลงไปทางใดย่อมมคีวามเกีย่วขอ้งกบัตวับุคคล
ทัง้สิ้น หรอือาจจะกล่าวได้ว่า ตวัชี้วดัความส าเร็จขององค์การนัน้อยู่ที่ “คุณภาพของบุคลากร” ในองค์การ
ทรพัยากรมนุษยจ์งึถอืว่าเป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่าและมคีวามส าคญัต่อการปฏบิตังิาน การพฒันาทรพัยากรมนุษย์
จึงถูกก าหนดให้มีความส าคัญและจัดเป็นยุทธศาสตร์หลักขององค์การต่าง ๆ สิ่งหนึ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ง  
ในการสรา้งองคก์ารใหแ้ขง็แกร่ง มัน่คง นัน่คอืการเสรมิสรา้งและพฒันาบุคลากร 

 การพฒันาบุคลากร คอื กระบวนการทีมุ่่งเปลี่ยนแปลงวธิกีารท างาน ความรู้ความสามารถ ทกัษะ
และทศันคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีขึ้น เพื่อให้บุคลากรที่ได้รบัการพฒันาแล้วนัน้ปฏิบตัิงานได้ผล  
ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นกระบวนการหนึ่งของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ทีจ่ะช่วยใหอ้งค์การไดบุ้คลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถ
เขา้มาปฏิบตัิงาน เพื่อสร้างความก้าวหน้าและความมัน่คงใหแ้ก่องค์การ รวมทัง้พร้อมรบัการเปลี่ยนแปลง  
ของยุคปัจจุบนัได ้

 ส านักงานอัยการสูงสุด เป็นองค์กรอื่นตามรัฐธรรมนูญ ซึ่งมีหน้าที่เกี่ยวกับการด าเนินคดีอาญา 
ด าเนินคดแีพ่ง และใหค้ าปรกึษาดา้นกฎหมายแก่รฐับาลและหน่วยงานของรฐัตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็น
อ านาจหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านักงานอัยการสูงสุด นอกจากหน้าที่หลัก คือการด าเนินคดี 
ในส่วนต่าง ๆ และใหค้ าปรกึษาดา้นกฎหมายแลว้นัน้ ยงัมกีารบรกิารดา้นงานบุคคล การงบประมาณ และการ
ด าเนินการอื่น ๆ อกี โดยโครงสรา้งส านักงานอยัการสูงสุด แบ่งออกเป็น ส่วนราชการส่วนกลาง ส่วนราชการ
ต่างจงัหวดั และส่วนราชการธุรการ  

  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นหน่วยงานหนึ่งในส่วนราชการธุรการ มีอ านาจและหน้าที่
รบัผดิชอบงานการจดัวางระบบและวางแผนการบรหิารงานบุคคล งานสรรหาและเลอืกสรร งานบรรจุและ
แต่งตัง้ งานประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ งานอตัราเงนิเดอืน ค่าจา้งค่าตอบแทน และประโยชน์ตอบแทนอื่น 
งานขอตัง้งบประมาณดา้นอตัราก าลงัประจ าปี งานเก็บรกัษาทะเบยีนประวตัิ การเกษียณอายุ และบ าเหน็จ
ความชอบต่าง ๆ รวมทัง้งานสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการธรุการ พนักงานราชการ และลูกจา้ง
ของส านักงานอยัการสงูสุด เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปตามเป้าหมายทีว่างไวข้ององคก์าร 

 การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร จงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อการขบัเคลื่อนองค์การ เพราะบุคลากร 
ถือเป็นทรพัยากรที่ส าคญัที่สุดในการบรหิารงาน องค์การหรอืหน่วยงานใด ๆ ก็ตาม จะปฏิบตัิงานให้บรรลุ
เป้าหมายได้ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพและศกัยภาพของบุคลากร จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพฒันา
บุคลากร โดยการเพิ่มศกัยภาพที่จ าเป็นในด้านความรู้ ความสามารถ และสร้างทกัษะในการปฏิบตัิงาน 
ตลอดจนการสรา้งแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ  

  ยุทธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. 2561 - 2580) ไดก้ าหนดเป้าหมายเพื่อพฒันาคนในทุกมติแิละในทุกช่วงวยั
ใหเ้ป็นคนด ีคนเก่ง มคีุณภาพ และสงัคมไทยมสีภาพแวดล้อมทีเ่อื้อและสนับสนุนต้องการพฒันาคนตลอดช่วงชวีติ 
เพื่อขบัเคลื่อนการพัฒนาประเทศและทรัพยากรมนุษย์ของไทย ตามยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี และ 
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การปฏิรูปประเทศไทยไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 ข้าราชการซึ่งเป็นก าลงัพลส าคญัในการขบัเคลื่อน
ประเทศใหเ้ติบโตอย่างยัง่ยนื จงึถือเป็นหน่วยงานเป้าหมายแรกที่จะต้องถูกปฏิรูป ปรบับทบาทตวัเองเป็น 
ผูอ้ านวยความสะดวกกจิกรรมทางเศรษฐกจิและสงัคมในยุคดจิทิลัท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ 
และไม่สามารถคาดเดาได ้ต้องมรีะบบการท างานอย่างคล่องตวัพรอ้มตอบสนองภารกจิพเิศษเป็นเป้าหมายหลกั 
(Agenda-Based) โดยรูจ้กัน าเทคโนโลยดีจิทิลัมาพลกิโฉมระบบขา้ราชการไทยสู่ยุค 4.0 ขา้ราชการตอ้งมกีาร
ปรบัตัวให้ทนักับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลงัจะเกิดขึ้น ภาคราชการต้องปรบัเปลี่ยนแนวทางการท างานของ
ขา้ราชการแบบเก่าไปสู่ขา้ราชการยุคใหม่ทีม่คีวามยดืหยุ่นและคล่องตวั ขา้ราชการจงึจ าเป็นตอ้งปรบัมุมมอง
เปลี่ยนกระบวนการทางความคดิและวางระบบงาน การบรหิารจดัการในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อรองรบัทศิทาง  
การพฒันาประเทศไทย (รุ่งรตันา บุญ-หลง, 2561) 

  ผูว้จิยัซึ่งเป็นบุคลากรของส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด จงึมคีวามสนใจทีจ่ะ
ศึกษาแนวทางการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของข้าราชการภายในส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ส านักงานอยัการสูงสุด รวมถึงการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของ
ข้าราชการ ตลอดจนแนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาศักยภาพในการปฏิบตัิงานของ
ข้าราชการ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของข้าราชการภายในส านักบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุดต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
  1. เพื่อศกึษาวธิกีารพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ส านักงานอยัการสงูสุด 
  2. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  
ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด 
  3. เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ของขา้ราชการ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
  ในการวจิยัครัง้นี้นัน้ มวีธิกีารวจิยัดงันี้ 
 1. การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ 
วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือ  
การปฏบิตังิาน ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ เอกสารทางราชการ ทีเ่กีย่วขอ้งการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด 
 2. การวจิยัสนาม (Field Research) โดยผูว้จิยัลงพืน้ทีเ่พื่อสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างดว้ยการสมัภาษณ์
แบบมโีครงสร้าง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview) โดยเก็บ
ขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informants) 
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ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ในการวิจัยครัง้นี้  มีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เป็นการเลือกตัวอย่าง 
โดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่อ้งการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 45) จงึใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลู
จากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informants) จ านวน 10 คน ดงันี้ 
  นักทรพัยากรบุคคลระดบัเชีย่วชาญ  1  คน 
  นักจดัการงานทัว่ไปช านาญการพเิศษ  1  คน 
  นักทรพัยากรบุคคลดบัช านาญการ  1  คน 
  นักทรพัยากรบุคคลระดบัปฏบิตักิาร  5  คน   
  นักจดัการงานทัว่ไประดบัปฏบิตักิาร  1  คน   
  เจา้พนักงานธุรการระดบัช านาญงาน  1  คน 
 
วิธีการเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 ในการวิจยัครัง้นี้ แนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่น ามาใช้ ผู้วิจยัมีวิธกีารเก็บรวบรวมขอ้มูล  
ตามแนวทางของกระบวนการวธิวีจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) มดีงันี้ 
 1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (Documentary research) เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้า  
เกบ็รวบรวมขอ้มลูทัว่ไป โดยการรวบรวมเอกสารซึง่เป็นขอ้มลูทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่ 
  1.1 หนังสือทัว่ไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสาร  
ทางวชิาการ วารสาร สิง่พมิพ ์เป็นตน้ 
  1.2 หนังสอือา้งองิ ไดแ้ก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นตน้ 
  1.3 งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เป็นงานที่ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่ องนั ้น  
อย่างละเอยีด 
   1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารทีส่่วนราชการจดัท าขึน้เพื่อประโยชน์ในการปฏบิตัิ 
เช่น กฎระเบยีบ นโยบาย พระราชบญัญตั ิคู่มอืปฏบิตังิาน ค าสัง่ ประกาศ เป็นตน้ 
 2. วธิกีารเก็บรวบรวมขอ้มูลจากภาคสนาม ผู้วจิยัจะเก็บขอ้มูลโดยวธิกีารสมัภาษณ์ โดยที่ผู้วจิยั
เลือกวิธีการสัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(Structured interview) โดยที่ผู้วิจ ัยต้องท าการสัมภาษณ์ไปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์  
ซึง่ผูว้จิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ทีก่ าหนดไวเ้ท่านัน้ และผูว้จิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ซึง่เป็นค าถามในการสมัภาษณ์
และจดบนัทกึขอ้มลูตามค าบอกของผูถู้กสมัภาษณ์ 
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมขอ้มูลในการวจิยักรณีศกึษาครัง้นี้ ผู้วิจยัได้ใช้วธิกีารสมัภาษณ์  
โดยสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal 
interview) ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (key informants interview) ซึ่งเป็น
ผู้ที่มคีวามรู้หรอืมขีอ้มูลในเรื่องที่ผู้วจิยัก าลงัศกึษาหรอืมส่ีวนเกี่ยวขอ้งมากที่สุด โดยก าหนดผู้ตอบบางคน
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แบบเจาะจง โดยการสมัภาษณ์มคี าถามและขอ้ก าหนดทีแ่น่นอนตายตวัจะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามเดยีวกนั 
เป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended Question) และการสัมภาษณ์จะท าการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล  
ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มลูผูศ้กึษาไดก้ าหนดวนันัดหมายวนัสมัภาษณ์ โดยไดแ้จง้ใหผู้ใ้หส้มัภาษณ์ทราบกอ่น
ล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ผูส้มัภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทกึ (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2561, หน้า 51) 
  ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ 
 1. ก าหนดประเด็นค าถาม เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืในการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ ( in-depth interview)  
โดยผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์ทีม่คี าถามและขอ้ก าหนดทีแ่น่นอนตายตวัจะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามเดยีวกนัเป็น
ค าถามปลายเปิด (Open-ended Question) มกีารเตรยีมค าถามไวล่้วงหน้า 
 2. ใช้การจดบันทึกในการสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) และขออนุญาต 
ผูใ้หส้มัภาษณ์ในการเกบ็ภาพถ่ายเพื่อน ามาเป็นขอ้สรุปในการวจิยัครัง้นี้ 
 
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการศกึษาครัง้นี้ เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพ ผู้วจิยัมขี ัน้ตอนในการ
วเิคราะห ์ดงันี้ 
 1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็ 
 2. น าข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบความเหมือน 
หรอืความแตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มลูไปวเิคราะห์ 
 3. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลเอกสาร
เกี่ยวขอ้งกนั เพื่อจะได้ทราบถึงลกัษณะทีม่คีวามคล้ายคลงึกนั และแตกต่างกนัของขอ้มูล ก่อนจะน าขอ้มูล  
ไปวเิคราะห ์
 4. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาท าการวเิคราะหข์อ้มลูร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิยัจากสภาพ
ปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ส านักงานอยัการสงูสุด โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 
 
ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวิจยั 
 จากการศกึษาเอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง และการสมัภาษณ์ สรุปผลการศกึษาไดด้งันี้ 
  1. วิธีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการส านักบริหารทรพัยากรบุคคล 

ส านักงานอยัการสูงสุด  จากการวิจยั พบว่า 
   1.1 การสอนงานเป็นวธิกีารแนะน าวธิกีารท างาน เช่น การสอนงานไปพรอ้มกบัการท างาน 
ในหอ้งท างาน และมกีารแนะน าวธิกีารท างาน โดยมกีารสอนในขณะปฏบิตังิาน 
   1.2 การหมุนเวยีนงาน การหมุนเวยีนต าแหน่ง และการศกึษางาน วธิกีารฝึกประสบการณ์
ในงาน เพื่อให้ผู้รบัการฝึกได้มคีวามรู้ทีก่วา้งขึน้ สามารถท างานได้หลากหลายประเภทมากขึน้ และสามารถ
ท างานแทนกนัได ้          
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   1.3 การฝึกด้วยตนเอง เป็นการเรยีนรู้จากประสบการณ์ในงาน มกีารฝึกฝนให้บุคลากร
ภายในส านักงาน มคีวามรูแ้ละมคีวามเชีย่วชาญในส่วนของงานตวัเอง 
   1.4 การสัมมนา การฝึกอบรมที่ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมทุกคนมีส่วนร่วม มีวิทยากร
ผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ถ่ายทอดความรู ้และประสบการณ์ใหก้บัผู้เขา้รบัการอบรมสมัมนาทุกคน เป็นการเพิม่พูน
ความรูใ้หแ้ก่กนั และร่วมประมวลปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ของการปฏบิตังิาน เพื่อหาวธิกีารปรบัปรุงและแกไ้ข
ขอ้บกพร่องในแงมุ่มต่าง ๆ 
  1.5 เอกสารพมิพ์เวยีนแจก เป็นการจดัท าเอกสารประกอบการปฏิบตัิงาน เพื่อเป็นการ  
ใหค้วามรูเ้พิม่เตมิ เช่น หนังสอืเวยีน การใหข้่าวสาร ขอ้มูล กฎระเบยีบ และขอ้บงัคบัต่าง ๆ รวมถงึขัน้ตอน
การท างาน เป็นตน้ 
   1.6 การจดัทศันศกึษาหรอืการดูงานนอกสถานที่ เป็นวธิกีารฝึกอบรมอีกวธิหีนึ่งที่ได้รบั 
ความสนใจจากผู้เขา้รบัการฝึกอบรมเป็นอย่างมาก และนิยมใช้กนัอย่างกว้างขวาง ซึ่งเป็นการน าผู้เขา้รบั  
การฝึกอบรมไปยงัสถานทีท่ีป่ฏบิตัจิรงิ เพื่อศกึษาสิง่ต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ว่าเรื่องนัน้ ๆ ปฏบิตัอิย่างไร มขี ัน้ตอน
อย่างไร และอาจมกีารบรรยายสรุปผลอภปิรายประกอบการศกึษาดูงาน โดยเจา้หน้าทีข่องหน่วยงานนัน้ ๆ 
ดว้ยกไ็ด ้
   1.7 การส่งเสรมิดา้นการศกึษาส่วนตวั เป็นการส่งเสรมิใหบุ้คลากรไดม้โีอกาสปรบัเพิม่วุฒิ
การศกึษา ซึง่อาจเป็นการศกึษาผูใ้หญ่ หรอืการลาเพื่อศกึษาต่อ เป็นตน้ 
 
  2. ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการ ส านักบริหาร

ทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด  จากการวิจยั พบว่า 
  2.1 หน่วยงานยงัขาดงบประมาณในดา้นการพฒันาบุคลากร ทีเ่ป็นการส่งเสรมิใหบุ้คลากร
ทุกคนมกีรอบความคดิและทกัษะทีเ่หมาะสมในการปฏบิตัิงานใหส้อดรบักบัการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบนัและ
อนาคต 
   2.2 การพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน บุคลากรขาดการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง และการ  
วางแผนการพฒันาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  
  2.3 ปัญหาความพร้อมในการพฒันาบุคลากร ด้วยการฝึกอบรม การประเมินผล และ 
การจ่ายค่าตอบแทน ทีท่ าใหอ้งค์การเตบิโตและก้าวหน้ามกีารท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ เพื่อใหอ้งค์การรกัษา
คนเก่งคนดเีขา้มาท างานได ้โดยบุคลากรเหล่านัน้จะจงรกัภกัดแีละทุ่มเทความสามารถในการปฏบิตังิานใหก้บั
องคก์ารอย่างเตม็ที ่
  2.4 ปัญหาการพัฒนาบุคลากรที่จะท าให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ มีทักษะและ
ความสามารถในการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  2.5 ปัญหาการพฒันาบุคลากรใหส้อดคล้องกบับทบาทหน้าทีแ่ละการเติบโตตามเสน้ทาง
อาชพี เพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าในทุกระดบั เพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที ่และเตรยีม
ความพรอ้มบุคลากรในการเตบิโตตามเสน้ทางอาชพี 
   2.6 หน่วยงานยงัขาดการส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละพฒันาสนับสนุนใหเ้กดิการเรยีนรูท้ีไ่ม่หยุดนิ่ง 
โดยก าหนดกรอบความคดิและกรอบทกัษะทีผ่สมผสานทกัษะในการท างานและการใชช้วีติ ทกัษะด้านการ
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เรยีนรู ้การสรา้งนวตักรรมและทกัษะดา้นขอ้มูลสื่อและเทคโนโลย ีเพื่อเป็นเครื่องมอืใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูแ้ละ
พฒันาตนเองไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  
  2.7 ปัญหาของหน่วยงานทีข่าดความชดัเจนในรูปแบบการเรยีนรูแ้ละพฒันาทีม่เีป้าหมาย 
และให้ความส าคัญกับการสร้างประสบการณ์ที่ดีกับการท างานในหน่วยงาน โดยค านึงถึงตัวบุคลากร  
เป็นศูนย์กลาง มกีารออกแบบการเรยีนรูแ้ละพฒันาทีค่ านึงถงึความต้องการและความจ าเป็นของแต่ละบุคคล 
ภายใตน้โยบายของหน่วยงานและอาศยัเทคโนโลยเีป็นเครื่องมอืในการยกระดบัขดีความสามารถของบุคลากร
ในหน่วยงาน 
 
  3. แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพ ในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการ ส านักบริหารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด  จากการวิจยั พบว่า 
  3.1 ผูบ้รหิารของหน่วยงาน ต้องใหค้วามส าคญัในการด าเนินการทัง้การสนับสนุน ก ากบั
ดูแล และตดิตามการพฒันาบุคลากรของส านักงานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อเป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจ รวมทัง้
จะเป็นการสรา้งบรรยากาศในการท างานใหแ้ก่บุคลากรดว้ย เมื่อบุคลากรมขีวญัและก าลงัใจในการท างานกจ็ะ
สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  3.2 การพฒันาบุคลากร ควรมกีารเรยีนรู้ด้วยตนเองซึ่งจะเป็นการยกระดบัศกัยภาพของ
ตวัเองอย่างต่อเนื่อง ทีจ่ะช่วยใหป้ระสบความส าเรจ็ในการท างานโดยเฉพาะในสงัคมยุคปัจจุบนั 
  3.3 การมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของบุคลากร มีการโยกย้ายสบัเปลี่ยน
หมุนเวียนในการปฏิบตัิหน้าที่เพื่อเป็นการกระตุ้นการเรียนรู้ ศึกษาจากงานที่ได้รบัมอบหมายใหม่ ท าให้
บุคลากรเกดิการพฒันาและสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
   3.4 การพฒันาบุคลากร ตอ้งจดัใหเ้หมาะสมตามต าแหน่ง หรอืความเชีย่วชาญของบุคลากร 
แต่ละคน แต่ทัง้นี้กจ็ะต้องมกีารพฒันาในรูปแบบรวมกลุ่มทัง้หมดดว้ยในภาพรวม เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจและ 
ความสามคัค ีเพื่อเป็นฐานในการพฒันาทีย่ ัง่ยนืต่อไป 
  3.5 การส่งเสริมและสนับสนุนการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน เน้นในด้านการ
ติดต่อสื่อสารและการพฒันาบุคลากรให้พร้อมรบักบัเทคโนโลยใีหม่ ๆ ตลอดจนการพฒันาสร้างทกัษะที่มี
ความหลากหลายใหแ้ก่บุคลากร เพื่อสรา้งความพรอ้มใหส้ามารถท างานในสภาพแวดล้อมทีเ่ปลี่ยนแปลงไป  
ในสงัคมยุคปัจจุบนัได ้
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 1. วิธีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการส านักบริหารทรพัยากรบุคคล 
ส านักงานอยัการสูงสุด  มีประเดน็ท่ีน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
  รูปแบบและวธิกีารพฒันาบุคลากรเป็นเครื่องมอืในการน าความรู ้ขอ้มูลต่าง ๆ และความเชีย่วชาญ
ส่งต่อใหก้บับุคลากรผู้เขา้รบัการพฒันา หากเทคนิคและวธิกีารที่ดยี่อมส่งผลใหบุ้คลากรผู้เขา้รบัการพฒันา 
มปีระสทิธภิาพมากขึน้ ซึง่การพฒันาบุคลากรในเรื่องใดเรื่องหนึ่งนัน้ มเีทคนิค และวธิกีารด าเนินการไดห้ลาย
รูปแบบ ซึ่งในแต่ละรูปแบบมลีกัษณะเฉพาะแตกต่างกนัไปทีเ่ป็นความเหมาะสมเฉพาะเรื่องตามสถานการณ์ 
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วธิกีารพฒันาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การปฐมนิเทศ และวธิกีารอื่น ๆ ส่วนจะใชว้ธิกีารพฒันาบุคลากร  
ในรูปแบบใดนั ้น ย่อมขึ้นอยู่กับองค์ประกอบอื่นและข้อจ ากัดต่าง ๆ ทัง้นี้ขึ้นอยู่กับความเหมาะสม  
ตามสถานการณ์ซึ่งเชื่อว่าจะท าให้การพฒันาบุคลากรด้วยรูปแบบวธิกีารต่าง ๆ เป็นการผสมผสานวธิกีาร
พฒันาบุคลากรหลายรูปแบบ เพื่อท าให้บุคลากรเพิม่ประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ได้วางแผนไว้อย่างมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพมากที่สุด เช่นค าให้สัมภาษณ์ของ  
นางสาวราณี พึง่ทหาร นักจดัการงานทัว่ไปช านาญการพเิศษ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการ
สูงสุด กล่าวว่า "มกีารสอนงานโดยหวัหน้าสอนวธิกีารปฏบิตังิานใหแ้ก่บุคลากรบรรจุหรอืย้ายมาใหม่ มกีาร
จดัท าคู่มอืการปฏบิตังิานเพื่อเป็นแหล่งการเรยีนรู ้มกีารจดัโครงการฝึกอบรม โดยเชญิบุคลากรภายนอกทีม่ี
ความรู้ความเชี่ยวชาญมาให้ความรู้" ค าให้สมัภาษณ์ของนางสาวปราถนา สุขเอี่ยม นักจดัการงานทัว่ไป
ปฏิบตัิการ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด กล่าวว่า "มกีารจดัอบรมใหก้บัขา้ราชการ  
ในระดบัต่าง ๆ ในหลกัสตูรทีเ่หมาะสม โดยการส่งขา้ราชการเขา้อบรมตามหลกัสตูรต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ
ปฏิบตัิหน้าที่เพื่อน ามาพฒันางานใหถู้กต้องและทนัสมยั รวมทัง้ใหก้ารสนับสนุนบุคลากรเพื่อพฒันาตนเอง  
ให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน" และสอดคล้องกับแนวคิดของ Gillies (อ้างถึงในระวิวรรณ สมัฤทธิ ,์ 2556,  
หน้า 19) พบว่า กิจกรรมการพฒันาบุคลากรทีจ่ดัขึ้นว่าเป็นการช่วยใหบุ้คลากรมกีารปฏิบตังิานที่ดขี ึน้และ 
เพิม่ความสามารถตลอดจนความก้าวหน้าในงานอาชพี ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมการพฒันาหลกั ๆ ได้แก่  
การแนะน างาน การปฐมนิเทศ การอบรมขณะปฏบิตังิาน การลาศกึษาต่อ การฝึกส าหรบัหน้าทีพ่เิศษ เป็นตน้ 
และสอดคล้องกับแนวความคิดของกรรณิการ์ นาคอยู่ และคณะ (2547) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร  
โดยภาพรวมแบ่งได้เป็น 3 วธิใีหญ่ ๆ ได้แก่ การอบรม (Training) การให้การศกึษาต่อเนื่องเป็นโครงการ
เพิม่พนูความรู ้ทกัษะและความสามารถ การจดักจิกรรมเสรมิเป็นการใหค้วามรู้เพิม่เตมิ เป็นตน้ สอดคลอ้งกบั
ผลงานการวจิยัของ รุ่งรตันา บุญ-หลง (2561) ได้ท าการศกึษา เรื่องแนวทางการพฒันาบุคลากรส านักงาน
ปลดัส านักนายกรฐัมนตรีภายใต้บรบิทประเทศไทย 4.0 ผลการวจิยัพบว่า การพฒันากระบวนการพฒันา
บุคลากรของส านักงานปลดัส านักนายกรฐัมนตรแีบ่งเป็น 2 ด้าน กล่าวคอื 1. ดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคล 
โดยมกีารด าเนินการตามกระบวนการแนวทางการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม ชดัเจน ใหบุ้คลากรทีม่ี
ส่วนเกี่ยวขอ้งเขา้มามส่ีวนร่วมในการด าเนินการ ในลกัษณะของการร่วมคดิ ร่วมท า ร่วมใช ้เป็นการสานพลงั
ทุกภาคส่วนและตอบสนองความต้องการของบุคลากร 2. ดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล พฒันาระบบงาน 
การบริหารจดัการด้านบุคลากรให้พร้อมตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ มีระบบการท างานที่มี
ประสทิธภิาพคล่องตวัและมุ่งผลสมัฤทธิส์รา้งวฒันธรรมการท างานทีด่มีปีระสทิธภิาพ และความร่วมมอื 
 
  2. ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการ ส านักบริหาร
ทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด  มีประเดน็ท่ีน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
  การได้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้
ความสามารถ บุคลกิภาพ การปรบัตวั การคดิรเิริม่ของบุคคลในองค์การและกระบวนการวางแผนอย่างเป็น
ระบบ เพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานและปรบัปรุงประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของ
องคก์ารใหส้งูขึน้ ผ่านกระบวนการของการศกึษา การฝึกอบรม และการพฒันา เพื่อก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพการท างานขององค์การทัง้ในปัจจุบันและอนาคต  
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อนัก่อใหเ้กดิผลดตี่อองคก์ารเองและต่อบุคลากร องค์การกจ็ะสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
ส่วนบุคลากรจะได้ประโยชน์ในด้านความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ เช่นค าให้สัมภาษณ์ของนายศิริวัฒน์  
ธรีะชาญณรงค์ นักทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด กล่าวว่า 
"บุคลากรขาดความพร้อมในการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง ขาดความกระตือรือร้น ขาดทกัษะในด้าน
เทคโนโลย ีและบุคลากรมงีานทีต่้องรบัผดิชอบค่อนขา้งมาก มงีานหลายดา้น จงึท าใหไ้ม่มเีวลาในการศกึษา
พฒันางานในหน้าที่ตนเอง" และค าให้สมัภาษณ์ของนางสาวเกวรินทร์ ทพิยมงคลกุล เจ้าพนักงานธุรการ
ช านาญงาน ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด กล่าวว่า "ปัญหาการปฏบิตังิาน เนื่องจาก
ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคลมปีรมิาณงานเป็นจ านวนมาก จงึท าใหก้ารท างานเป็นไปดว้ยความเร่งรบีเพื่อให้
งานเสรจ็ตามเวลาทีก่ าหนด จงึท าใหไ้ม่มเีวลาทีจ่ะมาศกึษางานใหม่ ๆ เพื่อน าความรูไ้ปปรบัปรุงหรอืพฒันา
งาน ปัญหาการพฒันาความรู ้ผูป้ฏบิตังิานยงัขาดการพฒันาตนเอง ตลอดจนการสื่อสาร การลงมอืจดัท าคู่มอื
การปฏิบตัิงาน ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน ส่งผลให้เกิดปัญหาระหว่างปฏิบตัิงานได้ ปัญหาข้อจ ากดั  
การปฏิบัติงานภายใต้กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์และขัน้ตอนการปฏิบัติงานที่มีมาก รวมถึงการไม่ได้รับ  
การส่งเสรมิ สนับสนุนในดา้นของอุปกรณ์ เทคโนโลย ีรวมไปถงึการอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะการปฏบิตังิาน 
ของบุคลากร ท าให้ไม่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยใีนปัจจุบนัได้" สอดคล้องกบั
แนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องจกัรภพ ศรมณี (2565, หน้า 91) กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
คอื กระบวนการเพิม่ความรู้ ความช านาญและความสามารถโดยรวมประชากรในสงัคม ซึ่งสามารถพจิารณา 
ในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกจิ ดา้นการเมอืง ดา้นสงัคมและวฒันะธรรม เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของ R. Wayne Mondy and Robert M. Noe (อ้างถงึในวณีา  พงึววิฒัน์นิกุล, 2565, หน้า 1) ใหค้วามหมาย
การจดัการทรพัยากรมนุษย์ไว้ว่า คือ กระบวนการที่จะใช้ประโยชน์สูงสุดจากบุคลากรทุกคนในองค์การ 
เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายทีว่างไวไ้ด ้สอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ เพชรรตัน์ เถาว์ชาร ี(2562)  
ไดท้ าการศกึษา เรื่อง การกา้วสู่มติใิหม่ THAILAND 4.0 (Big Data) ไปสู่การปฏบิตั ิ: กรณีศกึษาส านักงานปลดั
ส านักนายกรฐัมนตร ีการศกึษาสรุปไดว้่า แนวทางการพฒันานโยบาย THAILAND 4.0 (Big Data) ไปสู่การ
ปฏิบตัิของส านักงานปลดัส านักนายกรฐัมนตร ีได้ก าหนดแผนปฏบิตัริาชการประจ าปีทีต่้องปฏบิตัติามแผน
แบบบูรณาการทัง้หน่วยงานอย่างเป็นรูปธรรม สร้างองค์ความรู้ให้แก่บุคลากรให้มีความเข้าใจการน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการพฒันาการท างานให้เกิดประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น และผู้บริหารสนับสนุนกิจกรรม/
โครงการเพื่อสรา้งทศันคตขิองบุคลากรในการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นกระบวนการท างานเพื่อความเป็นองค์การ
ดจิทิลั 
 
3. แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพ ในการปฏิบติังานของข้าราชการ 
ส านักบริหารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด  มีประเดน็ท่ีน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
  การพฒันาบุคลากรภาครฐัเป็นปัจจยัส าคญัทีจ่ะช่วยใหอ้งคก์รภาครฐัสามารถขบัเคลื่อน การพฒันา
ประเทศภายใต้บรบิทความทา้ทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลกิผนัได ้ประกอบกบับรบิทผนัผวนทีเ่กิดขึ้น  
ในปัจจุบนัส่งผลใหต้อ้งมกีารทบทวนหลกัการ แนวทาง รปูแบบการพฒันาบุคลากรภาครฐั โดยเฉพาะอย่างยิง่ 
การเปลี่ยนกระบวนทศัน์ของการพฒันาทีต่้องเน้นใหบุ้คลากรภาครฐัเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง การสรา้งระบบ
นิเวศที่ส่งเสรมิให้เกิดการเรยีนรู้และพฒันาที่ยดืหยุ่นต่อเนื่องพร้อมปรบัให้ทนักบัการเปลี่ยนแปลง รวมถึง  
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การน าเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาเพื่ อเร่งการสร้างศักยภาพและประสิทธิภาพ 
การท างานของบุคลากรภาครฐั เช่นค าใหส้มัภาษณ์ของนางสาวติม๋ ผาบสละ นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ 
ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด กล่าวว่า "จดัอบรมบุคลากรใหม่ มกีารปฐมนิเทศ และ
จดัให้มกีารพฒันาความรู้ในการปฏิบตัิงานอยู่ เสมอ จดัคนให้เหมาะสมกบังาน มกีารสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน ส่งเสรมิให้เกิดนวตักรรมและการคดิสร้างสรรค์" และค าให้สมัภาษณ์ของนางสาวปราถนา สุขเอี่ยม  
นักจดัการงานทัว่ไปปฏบิตักิาร ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด กล่าวว่า "มกีารจดัสรร
ปรมิาณงานใหเ้หมาะสมกบัก าลงัคน มกีารปรบัปรุงดา้นสื่อและเทคโนโลยใีหม้คีวามเสถยีรมากขึน้ เครื่องใช้
ส านักงานมีความทนัสมยั เพื่อตอบสนองต่อการท างานที่สะดวกรวดเร็ว มีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร  
มคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะแสวงหาและพฒันาความรูใ้หม้ากขึน้ เพื่อน ามาต่อยอดในการปฏบิตังิาน รวมทัง้มกีาร
เปิดอบรมและจัดหาหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในแต่ละระดับต าแหน่งให้มีความเหมาะสม" 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของส านักงาน ก.พ. ทีม่แีนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563 - 2565” เพื่อเป็น
กรอบแนวทางใหบุ้คลากรภาครฐัใช้ในการบรหิารจดัการการเรยีนรู้และพฒันาตนเอง และให้หน่วยงานและ
ผู้บรหิารภาครฐัใช้ในการส่งเสรมิการเรยีนรู้และพฒันาบุคลากรให้มกีรอบความคิด (Mindsets) และทกัษะ 
(Skillsets) ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่สอดรับกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงของโลกและบริบทประเทศ  
ในปัจจุบันและอนาคต รวมทัง้เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐสามารถร่วมกันสร้างระบบนิเวศในการท างาน 
(Ecosystem) ทีเ่หมาะสมในการส่งเสรมิใหบุ้คลากรภาครฐัเกดิการเรยีนรูท้ีม่ปีระสทิธภิาพในบรบิทการท างาน 
สอดรบักบัการเปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกบัแนวคดิการจดัการทรพัยากรมนุษย์ของ Middlemist (อ้างถงึใน
วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2565, หน้า 1) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 1. การวางแผน  
การออกแบบ และการประเมนิงานในหน้าทีข่องบุคคลในองคก์าร เชื่อมโยงงานหนึ่งกบังานอื่น ๆ และก าหนด
จ านวนบุคคลทีจ่ าเป็นส าหรบังานนัน้ดว้ย 2. การสรรหา เลอืกสรร ฝึกอบรม พฒันาและจงูใจบุคลากร เพื่อให้
ท าหน้าทีไ่ดอ้ย่างมปีระสทิธผิล 3. สรรคส์รา้งสมัพนัธภาพอนัดรีะหว่างองคก์ารกบับุคคลในองค์การ โดยอาศยั
เครื่องมอืต่าง ๆ เช่น ประโยชน์เกื้อกูล การเจา้หน้าทีส่มัพนัธ์และโครงการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างาน
ด้วย สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ นันทกานต์ จิรังกรณ์, ธานี เกสทอ, ทีปพิพัฒน์ สันตะวัน (2563)  
ไดท้ าการศกึษา เรื่องรูปแบบการบรหิารงานวชิาการตามแนวคดิประเทศไทย 4.0 ของโรงเรยีนมธัยมศกึษา 
สงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดั ผลการวจิยัพบว่า 1. องค์ประกอบของการบรหิารงานวชิาการตามแนวคดิ
ประเทศไทย 4.0 ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การจดัการเรยีนการสอนยุคประเทศไทย 4.0, ผูบ้รหิาร
ในศตวรรษที ่21, การประกนัคุณภาพและการก ากบัดแูล, สื่อ นวตักรรมและเทคโนโลยสีารสนเทศ, การพฒันา
หลกัสตูรสถานศกึษา, การบรหิารการมส่ีวนร่วม, การพฒันาคร ูและบุคลากร, การวจิยัและพฒันาแหล่งเรยีนรู ้
2. รูปแบบการบรหิารงานวชิาการตามแนวคดิประเทศไทย 4.0 ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที ่1 ส่วนน า 
ประกอบดว้ย หลกัการพืน้ฐานของการบรหิารงานวชิาการตามแนวคดิประเทศไทย 4.0 และวตัถุประสงคข์อง
รูปแบบฯ ส่วนที ่2 เนื้อหา ประกอบดว้ย ผูบ้รหิารในศตวรรษที ่21 , การพฒันาครู และบุคลากร, การพฒันา
หลกัสตูรสถานศกึษา, การจดัการเรยีนการสอนยุคประเทศไทย 4.0, สื่อ นวตักรรม และเทคโนโลยสีารสนเทศ, 
การบรหิารการมส่ีวนร่วม, การวจิยัและพฒันาแหล่งเรยีนรู,้ การประกนัคุณภาพและการก ากบัตดิตาม ส่วนที ่3 
เงือ่นไขความส าเรจ็ 3. ผลการประเมนิรปูแบบการบรหิารงานวชิาการตามแนวคดิประเทศไทย 4.0 มคีวามถูกตอ้ง 
ความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์ และความเป็นไปได ้อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
  1. ผูบ้รหิารของหน่วยงานตอ้งใหค้วามส าคญัในการด าเนินการรวมทัง้การสนับสนุน ควบคุม ก ากบั
ดูแล และตดิตามการพฒันาบุคลากรของส านักงานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจ รวมทัง้เป็นการ
สร้างบรรยากาศในการท างานให้เกดิขึ้นแก่บุคลากรด้วย เมื่อบุคลากรมขีวญัและก าลงัใจในการท างานกจ็ะ
สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

  2. การพฒันาบุคลากร ต้องจดัใหเ้หมาะสมตามต าแหน่งและความเชีย่วชาญของบุคลากรแต่ละคน 
แต่ทัง้นี้ต้องมกีารพฒันาในรูปแบบรวมกลุ่มทัง้หมดด้วยในภาพรวม เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ ความสามคัคี  
เพื่อเป็นฐานในการพฒันาทีย่ ัง่ยนืต่อไป 

  3. การมอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถของบุคลากรมกีารสบัเปลี่ยนหมุนเวยีนหน้าทีใ่นการ
ปฏบิตังิาน เพื่อเป็นการกระตุ้นการเรยีนรู ้ศกึษาจากงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหม่ ท าใหบุ้คลากรเกดิการพฒันา
และสามารถปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ 

  4. การส ารวจอตัราก าลังและปริมาณงาน เพื่อเ ป็นการวางระบบการสรรหาบุคลากรให้มีความ
เหมาะสมกบัปรมิาณงาน และเป็นการรองรบักบัปรมิาณที่มจี านวนเพิม่มากขึ้น ที่จะส่งผลในด้านของเวลา  
ท าใหป้ฏบิตังิานออกมาไดอ้ย่างทนัเวลา และยงัมเีวลาในการศกึษาหาความรูเ้พิม่ขึน้  

 5. การส่งเสรมิและสนับสนุนการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการท างาน มุ่งเน้นในด้านการตดิต่อสื่อสาร
และการพฒันาบุคลากรให้พร้อมรบักบัเทคโนโลยใีหม่ ๆ ตลอดจนพฒันาสร้างทกัษะที่มคีวามหลากหลาย
ใหแ้ก่บุคลากรเพื่อสรา้งความพรอ้มใหส้ามารถท างานในสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไปในสงัคมปัจจุบนัได้ 

  6. การกระจายอ านาจในการบรหิารงานเพื่อช่วยลดขัน้ตอนในการบรหิารงาน ท าใหม้คีวามรวดเรว็
ในการปฏบิตังิาน การชี้แจงเรื่องนโยบายในการปฏบิตังิานเพื่อใหผู้ป้ฏิบตังิานรบัทราบและปฏิบตังิานไปใน
ทศิทางเดยีวกนั ท าใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

 7. ควรใหค้วามรู้ความเขา้ใจในการด าเนินการพฒันาบุคลากรแก่บุคลากรทุกคน เพื่อให้เกดิความ
ร่วมมอืในการด าเนินการและเกดิการพฒันาบุคลากร และเพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรู ้ศกึษาอย่างจรงิจงั 
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