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บทคดัย่อ 
 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ มวีตัถุประสงคใ์นการศกึษารูปแบบและวธิกีารพฒันาสมรรถนะหลกั
ปัญหาและอุปสรรค รวมถึงแนวทางการแก้ไขปัญหาในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบตังิานของขา้ราชการ
ธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด ใชว้ธิวีจิยัเอกสารและวจิยัสนามในการเกบ็ขอ้มลู โดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง
จากผู้ใหข้อ้มูลส าคญั จ านวน 10 คน พบว่า แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการธุรการประกอบดว้ย 
5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม มุ่งเน้นการปลูกฝังจิตส านึกที่ดีและการจดักิจกรรมเชิงคุณธรรม 
2) ด้านการบริการที่ดีมีการอบรมเชิงปฏิบัติและใช้แนวคิดลูกค้าเป็นศูนย์กลาง 3) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ  ์
โดยการก าหนดเป้าหมายการวางแผน และระบบติดตามผล 4) ด้านการท างานเป็นทมี ผ่านกิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ์ 
และการส่งเสริมการมีส่วนร่วม และ 5) ด้านการสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้วยการอบรมเฉพาะทาง 
e-Learning และการฝึกปฏบิตัจิรงิในส่วนของปัญหาและอุปสรรค พบว่า หน่วยงานขาดงบประมาณ ภาระงานประจ าสูง 
ไม่มแีผนพฒันาทีช่ดัเจน หลกัสูตรไม่ตรงกบัความต้องการจรงิ และขาดแรงจูงใจจากทัง้ระบบและผูบ้รหิารส าหรบั
แนวทางการแก้ไข ได้แก่ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (IDP) การปรบัรูปแบบการพฒันาให้เหมาะสมกบับรบิท 
เช่น การเรยีนรูผ้่านระบบออนไลน์ การเชื่อมโยงผลการพฒันากบัความก้าวหน้าในอาชพี การสนับสนุนเชงิรุกจาก
ผูบ้รหิาร และการจดัสรรเวลาในการพฒันาอย่างเป็นระบบ นอกจากนี้ยงัเสนอใหม้กีารสื่อสารภายในทีม่ปีระสทิธภิาพ 
เพื่อสร้างความตระหนักถึงความส าคญัของการพฒันาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งแนวทางทัง้หมดสะท้อนถึงความจ าเป็น 
ในการพฒันาทรพัยากรมนุษยภ์าครฐัใหม้สีมรรถนะทีท่นัต่อบรบิทการเปลีย่นแปลงขององคก์รในอนาคตอย่างยัง่ยนื  
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บทน า 
 ในปัจจุบนัสภาพแวดล้อมมกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าใหบุ้คลากร ผูบ้รหิาร รวมถงึองค์กรต่าง ๆ
ต้องเผชญิกบัความเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิขึน้ ทัง้ดา้นเศรษฐกจิ สงัคม และการเมอืง จงึต้องมกีารปรบัตวั ปรบัเปลี่ยน 
กลยุทธ์ ตลอดจนการปรบัรูปแบบการท างานเพื่อให้สามารถรบัมอืกับความเปลี่ยนแปลงได้และสิ่งส าคญั  
ที่องค์กรต้องพัฒนาควบคู่ไปด้วยก็คือบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถเท่าทัน  
การเปลีย่นแปลง หากองคก์รด าเนินการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ใหบุ้คลากรมคีุณสมบตัเิหมาะสมกบังาน
ก็จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล และส่งผลให้องค์กร  
มปีระสทิธภิาพ สามารถอยู่รอดและแข่งขนักบัคู่แข่งขนัไดใ้นยุคทีม่กีารแข่งขนัอยู่ตลอดเวลา  (สริวิด ีชูเชดิ, 
2565, หน้า 223) 
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในปัจจุบันจะเห็นได้ว่า บุคลากรในองค์กรเกิดความสับสน 
ในบทบาทหน้าทีใ่นงานของตนเอง การท างานขาดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคท์ีช่ดัเจน การสื่อสารผดิพลาด
และความคิดเห็นที่ต่างกัน ซึ่งปัจจัยในการท างานที่เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์กร 
ก็คอืสมรรถนะองค์กรต่าง ๆ จงึพยายามดงึเอาสมรรถนะของบุคลากรออกมาใช้ให้มากที่สุด ดงันัน้ การพฒันา
สมรรถนะจงึถอืเป็นปัจจยัทีส่ าคญัในกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(ธรีะพล เจรญิสุข, 2564, หน้า 1) 
 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2553, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไวว้่า 
สมรรถนะ หมายถงึ คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมของบุคคลที่เป็นผลมาจากความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะอื่น ๆ ทีท่ าใหบุ้คคลสามารถสรา้งผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร และคุณลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 
ที่จะท างานของต าแหน่งงานนัน้ ๆ ได้ดทีี่สุด และตามแนวคดิของ McClelland องค์ประกอบของสมรรถนะ
ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คอื ความรู ้ทกัษะ ความคดิเหน็เกีย่วกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง บุคลกิประจ าตวับุคคล 
และแรงจงูใจหรอืแรงขบัภายใน 
 รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย มาตรา 65 ก าหนดว่ารฐัพงึจดัใหม้ยีุทธศาสตรช์าตเิป็นเป้าหมาย 
การพฒันาอย่างยัง่ยนืตามหลกัธรรมาภบิาลจงึเป็นทีม่าของพระราชบญัญตักิารจดัท ายุทธศาสตร ์พ.ศ. 2560 
โดยมาตรา 5 ก าหนดให้มยีุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายในการพฒันาประเทศอย่างยัง่ยนืตามหลกัธรรมาภิบาล 
เพื่อใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกัน ตามที่รัฐบาลประกาศใช ้
แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) เป็นแผนการพฒันาประเทศที่ก าหนดให้ทุกภาคส่วนใช้ในการ
ขบัเคลื่อนการพฒันาประเทศน าไปสู่วิสยัทศัน์ให้ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยืน เป็นประเทศพฒันาแล้ว 
ในด้านการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ โดยบุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง  
ยดึหลกัคุณธรรม จรยิธรรม มจีติส านึกมีความสามารถสูง มุ่งมัน่ และเป็นมอือาชพี ประกอบกบัแผนพฒันา
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่13 (พ.ศ. 2566 - 2570) ยงัมุ่งเน้นการปรบัระบบบรหิารทรพัยากรบุคคล
ภาครฐั เพื่อดึงดูดและรกัษาผู้มีศกัยภาพในการพฒันาประเทศ ส่งเสริมสมรรถนะด้านดิจิทลั  การพฒันา
ทศันคติ จรยิธรรม องค์ความรู้ และทกัษะ พร้อมทัง้พฒันาระบบการประเมนิผลบุคลากรที่มปีระสทิธิภาพ  
ซึ่งจะช่วยใหก้ารพฒันาประเทศเป็นไปอย่างมรีะบบทัง้ในระดบัองค์กร ระดบัทมี และระดบับุคคล ตลอดจน
ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สามารถยกระดับการใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิดความคุ้มค่า  
และประโยชน์ต่อการพฒันาประเทศ 
 ส านักงานอยัการสูงสุด เป็นส่วนราชการที่มีอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณและ  
การด าเนินการอื่น และเป็นนิตบิุคคล โดยมอียัการสูงสุดเป็นผูบ้งัคบับญัชาและเป็นผูแ้ทนนิตบิุคคลมอี านาจ  
และหน้าที่ในการอ านวยความยุติธรรม การรกัษาผลประโยชน์ของรฐั การคุ้มครองสทิธแิละช่วยเหลอืทาง
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กฎหมายแก่ประชาชน มพีนัธกิจในการพฒันาศกัยภาพองค์กรให้เท่าทนัการเปลี่ยนแปลงของโลกบนฐาน
ความเชี่ยวชาญ ซึ่งส านักงานอยัการสูงสุดได้ให้ความส าคญักับการบริหารทรพัยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง  
ดงัจะเหน็ไดจ้ากยุทธศาสตรก์ารพฒันาองคก์รอยัการ ระยะ 15 ปี พ.ศ. 2566 – 2580 และแผนปฏบิตัริาชการ 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ในประเดน็การขบัเคลื่อนที ่4 การพฒันาองค์กรใหพ้รอ้มต่อการเปลี่ยนแปลง 
โดยมเีป้าประสงค์เพื่อให้องค์กรพฒันาบนฐานขอ้มูลอย่างต่อเนื่องและทนัต่อการเปลี่ยนแปลง รวมทัง้ผู้น า  
ทุกระดับมีทักษะการบริหารต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง และบุคลากรมีความเชี่ยวชาญและน่าเชื่อถือ 
โดยมุ่งพฒันาและยกระดบัระบบการบรหิารงานบุคคล เพื่อสรา้งความเชีย่วชาญเฉพาะใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
และเสรมิศกัยภาพส าหรบัอนาคตผ่านการปรบัเปลีย่นองคก์ร และส่งเสรมิวฒันธรรมพรอ้มรบัการเปลีย่นแปลง 
ซึ่งเชื่อมโยงกบัแผนกลยุทธ์และแผนปฏบิตักิารบรหิารทรพัยากรบุคคลของส านักงานอยัการสูงสุด (ขา้ราชการธุรการ) 
พ.ศ. 2567 – 2570 ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การก าหนดกรอบอตัราก าลงัและพฒันาสมรรถนะบุคลากร 
ทีส่นับสนุนต่อความส าเรจ็ตามพนัธกจิของส านักงานอยัการสงูสุด มเีป้าประสงคเ์พื่อพฒันาสมรรถนะหลกัและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งของขา้ราชการธุรการ และเพื่อพฒันาผูบ้รหิารและขา้ราชการธุรการใหม้สีมรรถนะสงู
ทีร่องรบัต่อภารกจิทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต 
 ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด 
มีหน้าที่หลักในการด าเนินการเกี่ยวกับบริหารทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาบุคลากรเฉพาะด้าน  
จงึไดต้ระหนักถงึความส าคญัของการพฒันาบุคลากรของผูด้ ารงต าแหน่งนักทรพัยากรบุคคล ซึ่งปฏบิตัหิน้าที่
อยู่ทีส่ านักบรหิารทรพัยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นการใหค้วามรู้เบื้องต้นเกี่ยวกบัหลกัการและแนวคดิดา้นการบรหิาร
และพฒันาทรพัยากรบุคคล และความรู้ด้านการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลสมยัใหม่ เพื่อให้ผู้ปฏิบตัิงาน 
มีทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ หลากหลายสามารถวิเคราะห์ข้อมูล 
เพื่อประกอบการด าเนินงานเกี่ยวกับการบรหิารทรพัยากรบุคคล และร่วมวางแผนการท างานขององค์กร 
เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิท์ี่ก าหนดไว้จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้น  
เพื่อเป็นการพฒันาสมรรถนะของนักทรพัยากรบุคคลใหเ้ป็นผูม้คีวามรู ้ทกัษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมกบั 
การด ารงต าแหน่ง ให้สามารถปฏิบตัิงาน เพื่อตอบสนองความต้องการของส านักงานอยัการสูงสุดได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ มีความเป็นมืออาชีพ ในการปฏิบัติงาน และสามารถท าหน้าที่เป็นฟันเฟืองที่ส าคัญ 
ในการปฏบิตังิานของส านักงานอยัการสูงสุด 
 ผู้วิจ ัยซึ่งเป็นบุคลากรของส านักงานอัยการสูงสุด ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล จึงมีความสนใจ 
ทีจ่ะศกึษารปูแบบและวธิกีารพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด 
ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตัิงานของขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด 
ตลอดจนแนวทางการแก้ไขปัญหาในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ส านักงาน
อยัการสูงสุด เพื่อน าผลการศกึษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ 
ส านักงานอยัการสงูสุด : กรณีศกึษาส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด ต่อไป 
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วิธีการวิจยั  
  การศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารทางวชิาการและเกบ็ขอ้มูล
ดว้ยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืแบบเป็นทางการจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการธุรการส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด 

จ านวน 58 คน ในการวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยได้มีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ( Purposive Sampling ) 
โดยก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
จ านวน 10 คน ดงันี้ 
 (1) นักทรพัยากรบุคคลเชีย่วชาญ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล  จ านวน 1  คน 
 (2) นักทรพัยากรบุคคลช านาญการพเิศษ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล จ านวน 1  คน 
 (3) นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล  จ านวน 2  คน 
 (4) นักทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล  จ านวน 5  คน  
 (5) เจา้พนักงานธุรการช านาญงาน ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล  จ านวน 1  คน  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศกึษาวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีาร
สมัภาษณ์ โดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง (Structured interview) ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการ
สมัภาษณ์ทีม่คี าถามและขอ้ก าหนดทีแ่น่นอนตายตวั ใชค้ าถามเดยีวกนักบัผูส้มัภาษณ์ทุกคน และจะท าการ
สมัภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจยัได้ก าหนดนัดหมายวันสมัภาษณ์ โดยได้แจ้ง 
ผู้ให้สัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า และในการสัมภาษณ์ผู้สัมภาษณ์จะใช้การจดบันทึกและบันทึกเสียง  
ซึง่ก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาทุกครัง้ 
 
ผลการวิจยั 

ขอ้มูลเชงิลกึที่ปรากฏในวจิยัฉบบันี้ ได้มาจากการเก็บรวบรวมผ่านกระบวนการสมัภาษณ์เชงิลกึกับ 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ซึ่งเป็นขา้ราชการธุรการในสงักดัส านักงานอยัการสูงสุด รวมถงึบุคลากรทีม่บีทบาทเกี่ยวขอ้ง
กับการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงาน โดยผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
จากค าใหส้มัภาษณ์ เพื่อน ามาสงัเคราะหเ์ป็นสาระส าคญัในการอภปิรายผลการวจิยัใหส้อดคล้องกบัวตัถุประสงค์
ที่ตัง้ไว้ อนัประกอบด้วยการศึกษารูปแบบและวธิีการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางการแก้ไข
ปัญหาในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการในบรบิทของหน่วยงาน ดงันี้ 

1. รูปแบบและวธิกีารพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสงูสุด
โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 
โดยผูใ้หข้อ้มลูส าคญัใหส้มัภาษณ์ไปในทศิทางเดยีวกนั ดงัต่อไปนี้ 

   1.1 สมรรถนะหลกัดา้นคุณธรรมและจรยิธรรม พบว่า การพฒันาสมรรถนะดา้นนี้มุ่งเน้นการสรา้ง 
“จติส านึกทีด่”ี ในการท างานราชการ โดยรูปแบบหลกัคอื การอบรมจรยิธรรมและจรรยาบรรณ การปลูกฝัง  
ผ่านกิจกรรมจติอาสา รวมถึงการจดักิจกรรมเชดิชูคนด ีซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์กรพยายามสรา้งบรรยากาศ 
แห่งคุณธรรมและเน้นการเป็นแบบอย่างที่ดใีหเ้กิดขึ้นในระบบราชการ ซึ่งแนวทางที่ใช้สะท้อนความเขา้ใจ 
ในการพฒันาคุณธรรมจากภายใน (เช่น จติส านึก) ควบคู่กบักลไกภายนอก (เช่น เกณฑ์ความดคีวามชอบ)  
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ส่งผลต่อการสร้างวฒันธรรมองค์กรที่มคีุณธรรมซึ่งสอดคล้องกบัการบรหิารจดัการเชงิคุณธรรมในองค์กร
ภาครฐัยุคใหม่ 

   1.2 สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดี พบว่า แนวทางพัฒนาด้านนี้ เน้นการพัฒนาทักษะ 
การบริการให้เหมาะสมกับผู้ร ับบริการ โดยเน้นการอบรมทัง้ในรูปแบบเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ เช่น 
การจดั Workshop และสถานการณ์จ าลอง รวมถึงการเก็บขอ้มูลข้อเสนอแนะจากผู้รบับริการ เพื่อพฒันา
บรกิารใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้อย่างต่อเนื่อง สะทอ้นใหเ้หน็ว่าองค์กรมกีารน าแนวคดิการจดัการเชงิลูกค้า 
(Customer-centric approach) มาใช้ โดยมีระบบ Feedback และการก าหนด SLA ซึ่งช่วยให้การบริการมี
มาตรฐาน และสามารถปรบัปรุงไดต้ามความตอ้งการของประชาชน 

  1.3 สมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์พบว่า การพฒันาดา้นนี้เน้นการก าหนดเป้าหมายและ 
การวดัผล เช่น การตัง้ KPI การวางแผนอย่างเป็นระบบ การประเมนิผลงาน และการวเิคราะหค์วามผดิพลาด
เพื่อน าไปสู่การปรบัปรุง โดยเน้นการเรยีนรู้จากประสบการณ์จรงิ และการใช้เวทแีลกเปลี่ยนเรยีนรู้ (KM) 
ซึ่งองค์กรมกีารวางระบบการจดัการผลงานที่ด ีโดยเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายองค์กรกบัผลงานรายบุคคล 
และส่งเสรมิให้เจา้หน้าทีม่คีวามรบัผดิชอบและมุ่งมัน่ในการท างาน ซึ่งเป็นแนวทางส าคญัในการขบัเคลื่อน
องคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ 

  1.4 สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม  พบว่า การพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีม 
มกัใชก้จิกรรมกลุ่มสมัพนัธ์ การละลายพฤตกิรรม และการสรา้งความเขา้ใจในบทบาทหน้าทีร่่วมกนั  รวมถงึ
การส่งเสริมการมส่ีวนร่วมในการวางแผนและการตดัสินใจ ซึ่งแนวทางเหล่านี้เน้นการสร้างความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคลากร การพัฒนาความร่วมมือ และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อให้เกิดการท างานแบบ  
มส่ีวนร่วม ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิการบรหิารงานแบบมส่ีวนร่วม (Participatory Management)  

  1.5 สมรรถนะหลักด้านการสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ พบว่า แนวทางการพัฒนาด้านนี้
ประกอบด้วยการอบรมเฉพาะทาง การสนับสนุนให้เรียนรู้อย่างต่อเนื่ องผ่าน e-Learning การศึกษาต่อ 
การประชุมสมัมนา รวมถงึการฝึกปฏบิตังิานจรงิ เพื่อเสรมิสรา้งประสบการณ์และความช านาญในสายงานสะท้อน
ให้เห็นว่าองค์กรมีการจัดการความรู้และการวางระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้นการเติบโต  
อย่างยัง่ยืนในสายงาน เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) และช่วยให้ข้าราชการ
สามารถพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

2. ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสงูสุด 
โดยผูใ้หข้อ้มลูส าคญัใหส้มัภาษณ์ไปในทศิทางเดยีวกนั ดงัต่อไปนี้          

   2.1 ขาดงบประมาณและทรพัยากรสนับสนุน หน่วยงานมขีอ้จ ากดัดา้นงบประมาณและทรพัยากร 
ส่งผลให้ไม่สามารถด าเนินการฝึกอบรมได้อย่างต่อเนื่องหรอืครอบคลุม เช่น การเชญิวทิยากรผู้เชี่ยวชาญ 
หรือการพฒันาสื่อการเรียนรู้ที่ทนัสมยั รวมถึงขาดระบบเทคโนโลยสีนับสนุน เช่น e-Learning หรือระบบ
ตดิตามผลการอบรมทีม่ปีระสทิธภิาพ 

   2.2 ภาระงานประจ าที่มากเกินไป บุคลากรส่วนใหญ่มีภาระงานที่หลากหลายและบางครัง้ 
ต้องท างานนอกเหนือหน้าที่ ซึ่งเป็นการเบียดบังเวลาที่ควรใช้ในการพัฒนา ท าให้แม้จะมีหลกัสูตรหรือ
โครงการพัฒนาแต่ไม่สามารถเข้าร่วมได้อย่างเต็มที่ นอกจากนี้การโยกย้ายงาน  หรือความรับผิดชอบ 
ทีไ่ม่ตรงสายยงัก่อใหเ้กดิความเครยีดและลดประสทิธภิาพการท างาน 

   2.3 ขาดแรงจูงใจ และการสนับสนุนจากผูบ้รหิาร บุคลากรขาดแรงจูงใจในการเรยีนรู้ เนื่องจาก 
ไม่เห็นความเชื่อมโยงระหว่างการพฒันากบัโอกาสความก้าวหน้าในสายงาน อีกทัง้ยงัไม่มแีรงผลกัดนัหรอื  
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การชื่นชมจากผู้บรหิารในกระบวนการพฒันา ส่งผลให้เกิดความรู้สกึว่าการพฒันาตนเองไม่จ าเป็น หรอืไม่มผีล 
ต่ออนาคต 

   2.4 ขาดแผนพฒันาและระบบประเมนิผลทีช่ดัเจน ไม่มกีารจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) อย่างเป็นระบบ อีกทัง้กระบวนการประเมินยงัไม่สามารถสะท้อนผลการพฒันาได้จรงิ 
เช่น การประเมนิเพื่อใหผ้่านเกณฑเ์ท่านัน้ หรอืไม่มกีารตดิตามผลหลงัการอบรม 

   2.5 ความไม่สอดคล้องของหลักสูตรกับความต้องการจริง  หลักสูตรที่จ ัดขึ้นมักไม่ตอบโจทย์ 
ความต้องการในการปฏบิตังิานจรงิ เช่น เน้นทฤษฎีมากเกนิไป ไม่มกีารฝึกปฏบิตั ิหรอืไม่สอดคล้องกบับรบิทของ
หน่วยงานเฉพาะทาง รวมถงึการไม่ค านึงถงึความแตกต่างระหว่างรุ่นของบุคลากร ท าใหว้ธิกีารเรยีนรูไ้ม่เหมาะสม
กบัทุกกลุ่ม                                                                       

3. แนวทางการแก้ไขปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ 
ส านักงานอยัการสงูสุด โดยผูใ้หข้อ้มลูส าคญัใหส้มัภาษณ์ไปในทศิทางเดยีวกนั ดงัต่อไปนี้ 

   3.1 การจัดท าแผนพัฒนาอย่างเป็นระบบ การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพื่อให้บุคลากร 
มทีศิทางการพฒันาทีช่ดัเจน สอดคล้องกบับทบาทหน้าทีแ่ละความต้องการของแต่ละคน นอกจากนี้ยงัควรจดัท า 
แผนพฒันาบุคลากรประจ าปี ระดบัองคก์ร โดยควบคู่กบัการหาทุนสนับสนุนจากภายนอก หรอืสรา้งความร่วมมอืกบั
หน่วยงานอื่นเพื่อลดภาระงบประมาณของหน่วยงานเอง ซึง่จะช่วยใหก้ารพฒันาเกดิขึน้ไดอ้ย่างยัง่ยนื 

   3.2 การปรับรูปแบบการพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบท เนื่องจากภาระงานประจ าเป็นอุปสรรคหลกั 
จึงมีการเสนอให้ใช้การฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์ หรือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) ที่สามารถเรยีน 
ในช่วงเวลางานได ้โดยไม่กระทบต่อภาระหน้าที ่นอกจากนี้ยงัควรจดัใหม้กีารอบรมอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะช่วงก่อน
โยกยา้ยงาน เพื่อใหก้ารพฒันาไม่สะดุด และเกดิการถ่ายทอดความรูต้่อเนื่อง 

   3.3 การเชื่อมโยงผลการพฒันากบัความก้าวหน้าในอาชพี แนวทางหนึ่งที่มคีวามส าคญั คอืการสร้าง
แรงจูงใจ โดยการเชื่อมโยงผลการพฒันาเขา้กบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน การเลื่อนขัน้ เลื่อนเงนิเดอืน รวมถงึ
การมอบเกยีรตบิตัรหรอืรางวลัใหก้บัผูท้ีม่พีฒันาการโดดเด่น ซึ่งจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้
ในการพฒันาตนเองมากขึน้ 

   3.4 การสนับสนุนและบทบาทของผู้บริหาร มีข้อเสนอให้ผู้บริหารมีบทบาทมากขึ้นในฐานะ 
ผูน้ าการพฒันา (Coach) ทีไ่ม่เพยีงแต่สัง่การ แต่ยงัใหค้ าแนะน า ตดิตาม และส่งเสรมิการพฒันาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อย่างใกล้ชิด พร้อมทัง้ควรส่งเสรมิวฒันธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ให้บุคลากรมองว่า 
การเรยีนรูแ้ละการพฒันาเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน  

   3.5 การจัดสรรเวลาและลดภาระงานเพื่อส่งเสริมการพัฒนา การทบทวนขัน้ตอนการท างาน 
ลดความซ ้าซ้อนและน าระบบเทคโนโลยี เช่น ระบบอิเล็กทรอนิกส์ เข้ามาช่วยในงานธุรการ เพื่อให้บุคลากร 
มีเวลาส าหรบัการพฒันาตนเองมากขึ้น อีกทัง้ควรจดัตารางเวลาส าหรบัการพฒันาให้ชดัเจน และปรบัภาระงาน 
ใหส้มดุลระหว่าง “งานประจ า” และ “การพฒันา” 

   3.6 การสร้างความตระหนักและการสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพ การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ 
โดยเน้นสรา้งความเขา้ใจถงึความจ าเป็นของการพฒันา และการแลกเปลี่ยนความคดิเหน็อย่างเปิดเผยระหว่างผูบ้ริ
หารกบับุคลากรในระดบัปฏบิตั ินอกจากนี้ยงัควรใชช้่องทางการสื่อสารภายในทีท่นัสมยั  
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อภิปรายผลการวิจยั 
1. รูปแบบและวธิกีารพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการส านักงานอยัการสูงสุด

โดยมแีนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการส านักงานอยัการสงูสุด ดงันี้ 
   1.1 สมรรถนะหลักด้านคุณธรรมและจริยธรรม พบว่า การพัฒนาสมรรถนะด้านน้ีมุ่งเน้นการสร้าง 

“จิตส านึกที่ดี” ในการท างานราชการ โดยรูปแบบหลกัคอื การอบรมจริยธรรมและจรรยาบรรณการปลูกฝังผ่าน
กจิกรรมจติอาสา รวมถงึการจดักจิกรรมเชดิชคูนด ีซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่าองค์กรพยายามสรา้งบรรยากาศแห่งคุณธรรม
และเน้นการเป็นแบบอย่างที่ดใีห้เกิดขึ้นในระบบราชการซึ่งแนวทางที่ใช้สะท้อนความเข้าใจในการพฒันา
คุณธรรมจากภายใน (เช่น จิตส านึก) ควบคู่กับกลไกภายนอก (เช่น เกณฑ์ความดีความชอบ) ส่งผลต่อ  
การสร้างวฒันธรรมองค์กรที่มคีุณธรรม ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ เดช อุณหะจริงัรกัษ์ (2567, หน้า 14) 
อธบิายว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามเชื่อมโยงกบับรบิทของการพฒันาประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิง่
ส าหรับประเทศที่ก าลังพฒันาทัง้หลาย ก็คือการท าให้ทรัพยากรมนุษย์นัน้ ๆ มีคุณภาพ หรือการท าให้ 
คนมคีุณภาพแต่คุณภาพของทรพัยากรมนุษย์ หรอืคุณภาพของคนในลกัษณะใดจึงจะเป็นปัจจยัเกื้อหนุน
กระบวนการพฒันา ควรสอดคล้องกบับรบิททางสงัคมและวฒันธรรมของประเทศนัน้ ๆ ด้วย เมื่อพจิารณา 
มิติต่าง ๆ ในตัวคนแล้ว การพัฒนาคนให้เป็นคนที่มีคุณภาพ มีความเกี่ยวข้องกับคุณภาพ 4 มิติ คือ 
1) มติดิา้นความรู ้เป็นมติทิีม่คีวามเกี่ยวพนักบัการศกึษา ทัง้เป็นการศกึษาในรูปแบบการศกึษาในระบบและ
การศกึษารูปแบบการศกึษานอกระบบ หรอืการศกึษาตามอธัยาศยั 2) มติดิา้นทกัษะ เป็นมติทิีใ่หค้วามส าคญั
กบัความสามารถในการท างานซึ่งเป็นเรื่องทีเ่กี่ยวเนื่องกบัมติคิวามรู ้เป็นทีย่อมรบักนัโดยทัว่ไปว่าคนทีไ่ม่มทีกัษะ
และไม่สามารถท างานอะไรได้เลยนัน้เป็นคนที่ไม่มีคุณภาพ 3) มิติด้านสุขภาพอนามัย เป็นมิติที่เกี่ยวกับ 
ความสมบูรณ์แขง็แรง ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ทัง้ดา้นร่างกายและจติใจ และ 4) มติดิา้นทศันคตหิรอืคุณธรรม 
เป็นมติทิีเ่กี่ยวกบัความสมบูรณ์แขง็แรง ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ ทัง้ดา้นร่างกายและจติใจ และสอดคล้องกบั
ผลการวิจยัของจนัทร์ทา มัง่ค ามี (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรส านักยุทธศาสตร์ 
ส านักงานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามยาเสพตดิภายใตแ้นวทางการบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่ 
พบว่า มกีารเชดิชูเกยีรตหิรอืการประกาศเกยีรตคิุณใหแ้ก่ผูท้ีป่ฏบิตัตินยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและ
จรยิธรรม และหวัหน้างาน สอนให้ปฏิบตัิตนอย่างถูกต้องเหมาะสมทัง้ตามกฎหมาย และจรรยาบรรณของ
ขา้ราชการ  

   1.2 สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดี พบว่า แนวทางพัฒนาด้านนี้ เน้นการพัฒนาทักษ ะ 
การบริการให้เหมาะสมกับผู้ร ับบริการ โดยเน้นการอบรมทัง้ในรูปแบบเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ เช่น  
การจดั Workshop และสถานการณ์จ าลอง รวมถึงการเก็บข้อมูลข้อเสนอแนะจากผู้รบับริการเพื่อพัฒนา
บรกิารใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้อย่างต่อเนื่อง สะทอ้นใหเ้หน็ว่าองค์กรมกีารน าแนวคดิการจดัการเชงิลูกค้า 
(Customer-centric approach) มาใช้ โดยมีระบบ Feedback และการก าหนด SLA ซึ่งช่วยให้การบริการ 
มีมาตรฐาน และสามารถปรับปรุงได้ตามความต้องการของประชาชน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  
จันทร์ทา มัง่ค ามี (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรส านักยุทธศาสตร์ส านักงาน
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดภายใต้แนวทางการบริหารจดัการภาครฐัแนวใหม่ พบว่า 
ดา้นบรกิารทีด่ ีประกอบดว้ย การสรา้งค่านิยม ทศันคต ิและสรา้งจติส านึกทีด่ ีมจีติอาสา และการใหบ้รกิารทีด่ี
เพื่อให้เกิดการบริการที่ดี มีการฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรให้มีศิลปะในการสื่อสาร การประสานงาน 
และมกีารใหร้างวลัแก่บุคลากรที่ปฏิบตังิานด้านการบรกิารทีด่เีพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการใหบ้รกิารทีด่ี  
และยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของ ณัฐวรรณ รตันงามกุล (2566) ได้ศึกษาเรื่องการพฒันาสมรรถนะหลกั 
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ในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการสงักัดสถาบนัพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษากรุงเทพมหานคร 
ส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า การพฒันาสมรรถนะด้านการบริการ  ควรเน้นทัง้ “ทกัษะ” และ 
“ทศันคติ” ในการให้บรกิาร เช่น การให้บรกิารด้วยความเตม็ใจ การสร้างความพงึพอใจและการตอบสนอง
ความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของผูร้บับรกิาร ซึง่จะตอ้งใชท้ัง้การอบรมในเชงิลกึ และการเสรมิแรงจงูใจในเชงิบวก  

   1.3 สมรรถนะหลกัดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์พบว่า การพฒันาดา้นนี้เน้นการก าหนดเป้าหมายและ  
การวดัผล เช่น การตัง้ KPI การวางแผนอย่างเป็นระบบ การประเมนิผลงาน และการวเิคราะหค์วามผดิพลาด
เพื่อน าไปสู่การปรบัปรุง โดยเน้นการเรยีนรู้จากประสบการณ์จรงิ และการใช้เวทแีลกเปลี่ยนเรียนรู้ (KM) 
ซึ่งองค์กรมกีารวางระบบการจดัการผลงานที่ด ีโดยเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายองค์กรกบัผลงานรายบุคคล 
และส่งเสรมิให้เจา้หน้าทีม่คีวามรบัผดิชอบและมุ่งมัน่ในการท างาน ซึ่งเป็นแนวทางส าคญัในการขบัเคลื่อน
องค์กรใหม้ปีระสทิธภิาพซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ จกัรภพ ศรมณี (2566, หน้า 6) กล่าวว่า วตัถุประสงค์
ของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ ได้แก่ 1. เพื่อสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถ 
เขา้มาท างานในองคก์ร(Recruitment and Selection) 2. เพื่อใชศ้กัยภาพของพนักงานใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 
(Utilization) 3. เพื่อพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากรใหก้้าวหน้า (Development) 4. เพื่อบ ารุงรกัษา
พนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนานๆ 5. เพื่อท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสู่ความส าเร็จ และ
สอดคล้องกับผลการวิจยัของ โศภิต กดนอก (2564) ได้ศึกษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรใน 
ส านักพฒันาสมรรถนะครแูละบุคลากรอาชวีศกึษา กระทรวงศกึษาธกิาร พบว่า การมุ่งผลสมัฤทธิ ์มกีารจดัท า 
ID Plan เพื่อวางแผนการพฒันาตนเองในด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์มีการจดัอบรมพฒันาหลกัสูตรให้ตรงกบั
ทกัษะพืน้ฐานของผูร้บัการพฒันา อบรมการเป็นนักทรพัยากรมอือาชพี การอบรมพฒันาใหบุ้คลากรมคีวามรู้
ใหม่ ๆ การน าเทคโนโลยทีีอ่ านวยความสะดวกมาใชใ้นการท างานใหเ้กดิผลสมัฤทธิ ์เช่น การประชุมออนไลน์ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทร์ทา มัง่ค ามี (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ส านักยุทธศาสตรส์ านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิภายใตแ้นวทางการบรหิารจดัการ
ภาครฐัแนวใหม่ พบว่า แนวทางการฝึกอบรม การสอนงาน และการติดตามผลมส่ีวนส าคญัต่อการพฒันา
สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ซึง่ส่งผลใหบุ้คลากรมปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้  

   1.4 สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม พบว่ า การพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีม 
มกัใชก้จิกรรมกลุ่มสมัพนัธ์ การละลายพฤตกิรรม และการสรา้งความเขา้ใจในบทบาทหน้าทีร่่วมกนั รวมถงึ
การส่งเสริมการมส่ีวนร่วมในการวางแผนและการตดัสินใจ ซึ่งแนวทางเหล่านี้เน้นการสร้างความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคลากรการพฒันาความร่วมมอื และการสร้างวฒันธรรมองค์กรทีเ่อื้อใหเ้กิดการท างานแบบมส่ีวนร่วม 
สอดคล้องกับแนวคิดของ McClelland (อ้างถึงใน รฐัศิรินทร์ วงักานนท์, 2566,หน้า 20) โดยเน้นที่ความ
ตอ้งการ 3 ประการของมนุษยใ์นองคก์าร ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ (Need for achievement) 
ซึ่งผู้ที่ต้องการประสบความส าเร็จมกัพร้อมยอมรบัความเสี่ยง และต้องการขอ้มูลป้อนกลบัจากการกระท า  
ที่รวดเร็วโดยเมื่อตัง้เป้าหมายแล้วผู้ที่ต้องการประสบความส าเร็จจะพยายามเต็มที่เพื่อให้บรรลุผล  
ในสิง่ที่ต้องการ 2) ความต้องการอ านาจ (Need for power) คอื ความต้องการมอีิทธพิลกบัผู้อื่น และได้รบั 
การยอมรบัในความส าเรจ็ และ 3) ความต้องการสมัพนัธภาพ (Need for affiliation) หรอืการมคีวามสมัพนัธ์ 
ทีใ่กลช้ดิกบับุคคลอื่น และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วรวุตร ์บนัดาลทรง (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการกรมราชทณัฑ์ศกึษาเฉพาะกรณีฝ่ายควบคุมผู้ต้องขงัประจ าศาล
อาญาฯ สงักดัเรอืนจ าพเิศษกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านการท างานเป็นทมีบุคลากรฝ่ายควบคุมผู้ต้องขงั
ประจ าศาลอาญามีภาระกิจหน้าที่ที่ต้องประสานความร่วมมือในการปฏิบัติงาน เช่น การวางแผนร่วมกัน 
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การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ การรบัฟังความคดิเหน็ของสมาชกิในองค์กร ความตัง้ใจ หรอืเตม็ใจทีจ่ะเรยีนรู้
จากผู้อื่น รวมทัง้ประสานความร่วมมอื ความเขา้ใจ ให้ความช่วยเหลอืเกื้อกูลแก่เพื่อนร่วมงาน แม้ไม่มกีาร 
ร้องขอ และสร้างขวัญก าลังใจของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้การปฏิบัติภารกิจขององค์กรบรรลุผล  
ตามเป้าหมาย  

   1.5 สมรรถนะหลกัด้านการสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ พบว่า แนวทางการพฒันาด้านนี้
ประกอบด้วยการอบรมเฉพาะทาง การสนับสนุนให้เรียนรู้อย่างต่อเนื่ องผ่าน e-Learning การศึกษาต่อ 
การประชุมสมัมนา รวมถงึการฝึกปฏบิตังิานจรงิ เพื่อเสรมิสรา้งประสบการณ์และความช านาญในสายงานสะท้อน
ให้เห็นว่าองค์กรมีการจัดการความรู้และการวางระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้นการเติบโต  
อย่างยัง่ยืนในสายงาน เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) และช่วยให้ข้าราชการ
สามารถพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่ อง สอดคล้องกับแนวคิดของ  Nadler (1980 , อ้างถึงใน รัชนิดา 
รกักาญจนันท์,2560, หน้า 56) ไดแ้บ่งกจิกรรมการพฒันาบุคลากร ออกเป็น 1. การฝึกอบรม เป็นกจิกรรมที่
จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะของบุคลากร ให้สามารถปฏิบตัิงานใน
ต าแหน่งนัน้ๆ ได ้2.การศกึษาต่อเป็นกจิกรรมทีจ่ดัขึน้ เพื่อเป็นการเพิม่พูนความรู ้ทกัษะ ทศันคต ิตลอดจน
เสรมิสร้างความสามารถในการปรบัตวัในทุก ๆ ด้าน ให้กบับุคลากร 3. การพฒันาตนเอง เพื่อให้บุคลากร 
ไดเ้ตรยีมความพรอ้มส าหรบัการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกิดแก่หน่วยงานในอนาคต และสอดคล้องกบัผลการวจิยั
ของ ณัฐวรรณ รตันงามกุล (2566) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ
สงักดัสถาบนัพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษากรุงเทพมหานคร ส านักการศกึษากรุงเทพมหานคร 
พบว่า ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพีขา้ราชการมกีารสัง่สมประสบการณ์ท างานและน ามาพฒันา
ปรบัปรุงกระบวนงานในครัง้ต่อไปใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้และพฒันาสมรรถนะตนเองตามรปูแบบการพฒันา
สมรรถนะ Model 70:20:10 ด้วยการหาความรู้ที่จ าเป็นในการท างานด้วยการใช้เทคโนโลยีอินเทอร์ เน็ต 
การอบรมออนไลน์-ออนไซต์ เพื่อมาพฒันาความรูแ้ละทกัษะการท างานของตนเอง และตดิตามขอ้มลูความรูใ้หม่ ๆ  
ทีเ่กีย่วขอ้งกบังานฝึกอบรมทีร่บัผดิชอบ ขอค าแนะน าจากผูม้ปีระสบการณ์ ศกึษาแลกเปลีย่นประสบการณ์กบั
วทิยากรและผูเ้ชีย่วชาญทีม่โีอกาสไดร้่วมงาน  

2. ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสงูสุด    
   2.1 ขาดงบประมาณและทรพัยากรสนับสนุน หน่วยงานมขีอ้จ ากดัดา้นงบประมาณและทรพัยากร

ส่งผลให้ไม่สามารถด าเนินการฝึกอบรมได้อย่างต่อเนื่องหรอืครอบคลุม เช่น การเชญิวทิยากรผู้เชี่ยวชาญ 
หรือการพฒันาสื่อการเรียนรู้ที่ทนัสมยั รวมถึงขาดระบบเทคโนโลยสีนับสนุน เช่น e-Learning หรือระบบ
ตดิตามผลการอบรมทีม่ปีระสทิธภิาพ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ เนตรา เพช็รแสง (2565) ไดศ้กึษาเรื่อง 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานอัยการ ในพื้นที่จ ังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า การพฒันาอย่างมีประสิทธิภาพต้องอาศยัการวางแผนและจดัสรรงบประมาณ 
ที่เพียงพอ รวมถึงการหาทุนจากภายนอกเพื่อลดภาระขององค์กร ขณะเดียวกัน โศภิต กดนอก ( 2564) 
ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา 
กระทรวงศกึษาธกิาร พบว่า ความล้มเหลวในการด าเนินโครงการพฒันาสมรรถนะหลายโครงการเกิดจาก 
ขาดระบบเทคโนโลยสีนับสนุนและขาดการพฒันาเครื่องมอืการเรยีนรูท้ีท่นัสมยั  

   2.2 ภาระงานประจ าที่มากเกินไป บุคลากรส่วนใหญ่มีภาระงานที่หลากหลายและบางครัง้ 
ต้องท างานนอกเหนือหน้าที่ ซึ่งเป็นการเบียดบังเวลาที่ควรใช้ในการพัฒนา ท าให้แม้จะมีหลกัสูตรหรือ
โครงการพัฒนาแต่ไม่สามารถเข้าร่วมได้อย่างเต็มที่ นอกจากนี้การโยกย้ายงานหรือความรับผิดชอบ  
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ที่ไม่ตรงสายยงัก่อใหเ้กิดความเครยีดและลดประสทิธภิาพการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ เกวรนิทร์ 
ทิพยมงคลกุล (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการส านักบริหาร
ทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด ผลการศึกษาพบว่า ภาระงานที่มากเกินไปเป็นอุปสรรคส าคัญ 
ในการพัฒนาบุคลากร อีกทัง้ยังเสนอว่าควรใช้เทคโนโลยีมาช่วยลดภาระงานซ ้าซ้อนเพื่อเปิดโอกาส  
ให้บุคลากรได้เข้าร่วมการอบรมอย่างเหมาะสม เช่นเดียวกับ กฤติกา ระย้าแก้ว (2566) ได้ศึกษาเรื่อง 
การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนในสงักดัสถาบนับณัฑติพฒันศลิป์ พบว่า 
เสนอใหม้กีารปรบัตารางเวลาและจดัสรรเวลาการพฒันาใหช้ดัเจนควบคู่กบังานประจ า  

   2.3 ขาดแรงจูงใจ และการสนับสนุนจากผูบ้รหิาร : บุคลากรขาดแรงจูงใจในการเรยีนรู ้เนื่องจาก 
ไม่เห็นความเชื่อมโยงระหว่างการพฒันากบัโอกาสความก้าวหน้าในสายงาน อีกทัง้ยงัไม่มแีรงผลกัดนัหรอื 
การชื่นชมจากผู้บริหารในกระบวนการพฒันา ส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าการพฒันาตนเองไม่จ าเป็น หรือ  
ไม่มีผลต่ออนาคตซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจยัของ อรทยั กระวานชยั (2562)  ได้ศึกษาเรื่อง การพฒันา
บุคลากรทีม่สีมรรถนะสูง : กรณีศกึษากองจดัท างบประมาณดา้นสงัคม 2 ส านักงบประมาณ พบว่า บุคลากร
จะเห็นความส าคญัของการพฒันา เมื่อผลการพฒันามผีลต่อการเลื่อนขัน้หรือการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน
ขณะที ่วรีะนันท ์วงศร์ตันาศริ ิ(2566) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
: กรณีศึกษากรมกิจการผู้สูงอายุ  พบว่า  เน้นบทบาทของผู้บริหารในการเป็น “ผู้น าการพัฒนา” 
(Developmental Leader) ที่ต้องสร้างแรงบนัดาลใจและให้ค าปรกึษาอย่างใกล้ชดิ เพื่อกระตุ้นให้เกิดความ
ตื่นตวัในการเรยีนรู ้ 

  2.4 ขาดแผนพัฒนาและระบบประเมินผลที่ชัดเจน : ไม่มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) อย่างเป็นระบบ อีกทัง้กระบวนการประเมนิยงัไม่สามารถสะท้อนผล
การพัฒนาได้จริง เช่น การประเมินเพื่อให้ผ่านเกณฑ์เท่านัน้ หรือไม่มีการติดตามผลหลังการอบรม  
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศศิวิมล สังขเนตร (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 
ของขา้ราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ ส านักงานอยัการสูงสุด พบว่า ทีร่ะบุว่า IDP เป็นเครื่องมอืส าคญั
ในการก าหนดทศิทางการพฒันาทีช่ดัเจนและสอดคล้องกบับทบาทหน้าทีข่องบุคลากร และยงัสอดคล้องกบั 
ณัฐวรรณ รัตนงามกุล (2566) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
สังกัดสถาบันพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร ส านักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ซึ่งพบว่าหน่วยงานที่ไม่มีระบบติดตามและประเมินผลหลังการอบรมอย่างเป็นระบบ  
จะไม่สามารถวดัผลลพัธข์องการพฒันาไดอ้ย่างแทจ้รงิ  

   2.5 ความไม่สอดคล้องของหลักสูตรกับความต้องการจริง หลักสูตรที่จดัขึ้นมกัไม่ตอบโจทย์ 
ความต้องการในการปฏบิตังิานจรงิ เช่น เน้นทฤษฎีมากเกนิไป ไม่มกีารฝึกปฏบิตั ิหรอืไม่สอดคล้องกบับรบิท
ของหน่วยงานเฉพาะทาง รวมถึงการไม่ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างรุ่นของบุคลากรท าให้วธิกีารเรยีนรู้ 
ไม่เหมาะสมกับทุกกลุ่ม ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจยัของ โศภิต กดนอก (2564) ได้ศึกษาเรื่อง การพฒันา
สมรรถนะของบุคลากรในส านักพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  พบว่า 
หลกัสูตรการพฒันาที่มปีระสทิธภิาพ ควรเริม่จากการวเิคราะห์ความต้องการในการพฒันา (Training Need 
Analysis) และต้องมกีารปรบัเนื้อหาและรูปแบบใหเ้หมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ ขณะที่ จนัทร์ทา 
มัง่ค าม ี(2562) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรส านักยุทธศาสตร ์ส านักงานคณะกรรมการป้องกนั
และปราบปรามยาเสพตดิภายใต้แนวทางการบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่ เสนอว่า การฝึกอบรมควรมทีัง้
ภาคทฤษฎีและปฏบิตั ิและต้องเชื่อมโยงกบับทบาทหน้าทีจ่รงิของขา้ราชการในแต่ละต าแหน่ง เช่นเดยีวกบั
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ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 กล่าวว่า “หลกัสูตรการฝึกอบรมไม่สอดคล้องกับความต้องการ 
การฝึกอบรมเน้นการอบรมเชงิทฤษฎ ีไม่มกีารฝึกปฏบิตัจิรงิ”  

3. แนวทางการแก้ไขปัญหาในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของข้าราชการธุรการ 
ส านักงานอยัการสงูสุด 

   3.1 การจดัท าแผนพฒันาอย่างเป็นระบบ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ( IDP) เพื่อใหบุ้คลากร 
มทีศิทางการพฒันาทีช่ดัเจน สอดคลอ้งกบับทบาทหน้าทีแ่ละความตอ้งการของแต่ละคน นอกจากน้ียงัควรจดัท า 
แผนพฒันาบุคลากรประจ าปี ระดบัองค์กร โดยควบคู่กบัการหาทุนสนับสนุนจากภายนอก หรอืสร้างความ
ร่วมมอืกบัหน่วยงานอื่น เพื่อลดภาระงบประมาณของหน่วยงานเองซึง่จะช่วยใหก้ารพฒันาเกดิขึน้ไดอ้ย่างยัง่ยนื 
ซึ่งแนวทางนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล สังขเนตร (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะ 
การปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ ส านักงานอัยการสูงสุด พบว่า การจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) เป็นเครื่องมือส าคัญในการก าหนดเป้าหมายการพัฒนาอย่างชัดเจน 
ช่วยใหบุ้คลากรสามารถวางแผนการเรยีนรูต้ามสมรรถนะทีจ่ าเป็นในบทบาทงานของตนได ้อกีทัง้ยงัสนับสนุน
โดย เนตรา เพช็รแสง (2565) ไดศ้กึษาเรื่องแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ 
ส านักงานอยัการในพืน้ทีจ่งัหวดัพระนครศรอียุธยา พบว่า การวางแผนพฒันารายปีทีม่กีารประเมนิผลร่วมกบั
การสนับสนุนจากแหล่งทุนภายนอก จะช่วยลดขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณและเพิม่โอกาสในการเขา้ถงึการอบรม  

   3.2 การปรบัรูปแบบการพฒันาให้เหมาะสมกับบริบท เนื่องจากภาระงานประจ าเป็นอุปสรรคหลกั 
จงึมกีารเสนอใหใ้ช้การฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์ หรอื การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) ที่สามารถ
เรียนในช่วงเวลางานได้ โดยไม่กระทบต่อภาระหน้าที่ นอกจากนี้ยงัควรจดัให้มีการอบรมอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะช่วงก่อนโยกยา้ยงาน เพื่อใหก้ารพฒันาไม่สะดุด และเกดิการถ่ายทอดความรูต้่อเนื่อง ซึง่แนวทางนี้
ตรงกบัขอ้เสนอในงานของ เกวรนิทร ์ทพิยมงคลกุล (2563) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาศกัยภาพการปฏบิตังิานของ 
ข้าราชการธุรการส านักบริหารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด พบว่า ภาระงานเป็นอุปสรรคส าคัญ 
ต่อการเข้าร่วมกิจกรรมพฒันา ดงันัน้การจดัอบรมแบบ e-learning หรือ self-learning ที่ยืดหยุ่นจะช่วยให้
ข้าราชการสามารถเรียนรู้ได้ตามเวลาและความสะดวก อีกทัง้ยังสนับสนุนโดย โศภิต กดนอก (2564) 
ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา 
กระทรวงศกึษาธกิาร ผลการศกึษาพบว่า กเ็สนอการพฒันาในรูปแบบ blended learning โดยเน้นใหม้รีะบบ
ตดิตามผลทีส่ามารถเกบ็ขอ้มลูพฤตกิรรมการเรยีนรูข้องผูเ้ขา้อบรมไดอ้ย่างต่อเนื่อง 

   3.3 การเชื่อมโยงผลการพฒันากับความก้าวหน้าในอาชีพ : แนวทางหนึ่งที่มีความส าคญัคือ 
การสร้างแรงจูงใจ โดยการเชื่อมโยงผลการพัฒนาเข้ากับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขัน้  
เลื่อนเงนิเดอืน รวมถึงการมอบเกียรติบตัรหรอืรางวลัให้กบัผู้ที่มพีฒันาการโดดเด่น ซึ่งจะเป็นแรงผลกัดนั  
ให้บุคลากรมคีวามกระตือรอืร้นในการพฒันาตนเองมากขึน้ ซึ่งแนวทางนี้สอดคล้องกบังานวจิยัของ อรทยั 
กระวานชยั (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพฒันาบุคลากรที่มสีมรรถนะสูง: กรณีศึกษากองจดัท างบประมาณ 
ด้านสงัคม 2 ส านักงบประมาณ ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจภายในจะเพิม่ขึ้น เมื่อมีความสมัพนัธ์ระหว่าง 
ผลการพฒันากบัระบบความก้าวหน้าในสายงาน เช่น การเลื่อนขัน้เลื่อนเงนิเดอืน หรอืการใหร้างวลั ซึ่งช่วย
สร้างความภาคภูมิใจและจูงใจให้บุคลากรพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่องและตรงกับข้อเสนอของ วีระนันท์  
วงศ์รตันาศริ ิ(2566) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ : กรณีศกึษา
กรมกิจการผู้สูงอายุ พบว่า ควรมีระบบการประเมนิผลที่เชื่อมโยงกับผลสมัฤทธิข์องการพฒันาอย่างเป็น
รปูธรรม  
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   3.4 การสนับสนุนและบทบาทของผูบ้รหิาร มขีอ้เสนอใหผู้บ้รหิารมบีทบาทมากขึน้ ในฐานะผูน้ า 
การพัฒนา (Coach) ที่ไม่ เพียงแต่สัง่การ แต่ยังให้ค าแนะน า ติดตาม และส่งเสริมการพัฒนาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกลช้ดิ พรอ้มทัง้ควรส่งเสรมิวฒันธรรมองคก์รแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization) 
ใหบุ้คลากรมองว่าการเรยีนรูแ้ละการพฒันาเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน ซึ่งแนวทางนี้สอดคล้องกบังานวจิยั
ของ จนัทร์ทา มัง่ค ามี (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรส านักยุทธศาสตร์ ส านักงาน
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ภายใต้แนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
ผลการศกึษาพบว่า ผู้น าองค์กรต้องมบีทบาทเป็น Coach และ Facilitator ในการพฒันา โดยไม่เพยีงแค่สัง่
การแต่ต้องเป็นต้นแบบสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้และสนับสนุนให้เกิดการพฒันาอย่างต่อเนื่อง  
อีกทัง้ยังสนับสนุนโดย ณัฐวรรณ รัตนงามกุล (2566) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบตัิงานของข้าราชการสงักัดสถาบนัพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 
ส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้บริหารที่สนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม
พฒันา มผีลต่อการเพิม่ระดบัสมรรถนะของขา้ราชการอย่างมนีัยส าคญั  

   3.5 การจดัสรรเวลาและลดภาระงานเพื่อส่งเสริมการพฒันา การทบทวนขัน้ตอนการท างาน 
ลดความซ ้าซ้อน และน าระบบเทคโนโลย ีเช่น ระบบอเิลก็ทรอนิกส ์เขา้มาช่วยในงานธุรการ เพื่อใหบุ้คลากร 
มีเวลาส าหรบัการพฒันาตนเองมากขึ้น อีกทัง้ควรจดัตารางเวลาส าหรบัการพฒันาให้ชดัเจน และปรบัภาระงาน 
ใหส้มดุลระหว่าง “งานประจ า” และ “การพฒันา” ซึ่งแนวทางนี้มคีวามสอดคล้องกบัผลการศกึษาของ สถาพร 
กุ้งทอง (2562) ได้ศกึษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั สงักดัส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร พบว่า  ที่เสนอว่าการพัฒนาประสิทธิภาพของงานประจ า  
ควรด าเนินควบคู่กบัการลดขัน้ตอนงานทีซ่ ้าซ้อน เช่น การใชร้ะบบสารสนเทศมาแทนงานเอกสาร ซึ่งจะช่วย
เพิม่เวลาว่างใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันาตนเองมากขึน้ อกีทัง้ยงัสนับสนุนโดย กฤตกิา ระยา้แก้ว (2564) 
ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนในสงักดัสถาบนับณัฑติพฒันศลิป์ 
ผลการศกึษาพบว่า ที่เสนอให้มกีารปรบัเวลาอย่างยดืหยุ่นและจดักิจกรรมฝึกอบรมในช่วงเวลาทีไ่ม่กระทบ  
ภารกจิหลกัขององคก์ร 

   3.6 การสร้างความตระหนักและการสื่อสารภายในทีม่ปีระสทิธภิาพ การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ 
โดยเน้นสร้างความเข้าใจถึงความจ าเป็นของการพฒันา และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผย
ระหว่างผู้บรหิารกบับุคลากรในระดบัปฏิบตัิ นอกจากนี้ยงัควรใช้ช่องทางการสื่อสารภายในที่ทนัสมยั เช่น 
ระบบ Line, Intranet หรอืประชุมออนไลน์ เพื่อสรา้งความร่วมมอืในการพฒันาอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งแนวทาง
นี้สอดคล้องกับงานวิจยัของ โศภิต กดนอก (2564) ได้ศึกษาเรื่อง การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรใน 
ส านักพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชวีศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ ผลการศึกษาพบว่า ที่เสนอให้มี 
การใช้ช่องทางสื่อสารที่ทนัสมยัและเน้นการสื่อสารสองทางระหว่างผู้บริหารและบุคลากร  เพื่อให้เกิดการ
แลกเปลีย่นและสรา้งความเขา้ใจตรงกนัขณะเดยีวกนั ณฐัวรรณ รตันงามกุล (2566) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันา
สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการสงักดัสถาบนัพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา
กรุงเทพมหานคร ส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า องค์กรที่มีการประชาสมัพนัธ์
แผนพฒันาอย่างต่อเนื่อง และสรา้งพืน้ทีใ่หบุ้คลากรไดแ้สดงความคดิเหน็จะช่วยกระตุ้นใหเ้กิดความร่วมมอื  
ในกระบวนการพฒันาไดจ้รงิ  
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ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้น้ี 
1. ส านักงานอยัการสูงสุดควรก าหนดนโยบายและแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการธุรการ 

ให้มีความชดัเจน โดยเชื่อมโยงกับวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององค์กร  เพื่อให้การพฒันาเป็นไป 
ในทศิทางเดยีวกนัทัว่ทัง้องคก์ร 

2. ควรจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ที่มีเป้าหมายชดัเจน 
และสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานของแต่ละบุคคล เพื่อใหก้ารพฒันามคีวามเฉพาะเจาะจงและต่อเน่ือง 

3. ส่งเสรมิการใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันา เช่น ระบบ e-Learning, Learning Management System 
(LMS) และเครื่องมือดิจิทัลต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการเข้าถึงความรู้และฝึกทักษะที่จ าเป็นต่อ  
การท างาน 

4. ควรสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร โดยจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สนับสนุน  
การโค้ชหรอืพีเ่ลี้ยงในสายงาน และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ และน าเสนอ 
แนวทางการพฒันา 

5. ควรจดักิจกรรมพฒันาในรูปแบบเชงิปฏิบตัิ (Active Learning) และเน้นการเรยีนรู้ที่ตอบสนอง 
ต่อความต้องการเฉพาะด้านและเฉพาะกลุ่มงาน เพื่อให้สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงได้อย่าง  
มปีระสทิธภิาพ 

6. ส านักงานควรมรีะบบการติดตามและประเมนิผลการพฒันาอย่างเป็นระบบ และน าผลประเมนิ 
มาใชป้รบัปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเนื่องและยัง่ยนื 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. การวจิยัครัง้นี้ เป็นการวจิยัจากขา้ราชการธุรการของส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด 
การวจิยัครัง้ต่อไปควรวจิยัจากขา้ราชการธุรการของส านักอื่นๆ ในสงักดัส านักงานอยัการสูงสุดเพื่อเปรยีบเทียบ
ศกัยภาพในการปฏบิตังิาน 

2. การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ ควรมกีารท าวจิยัเชงิปรมิาณ ด้วยการเก็บขอ้มูลทางสถิติ 
ผ่านแบบสอบถาม ซึง่จะท าใหไ้ดข้อ้มลูการวจิยัทีห่ลากหลายมากขึน้ 
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