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บทคดัย่อ 
 การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษารูปแบบการพฒันาการปฏบิตังิาน ปัญหาและอุปสรรค และแนวทาง
แก้ไขปัญหาและอุปสรรคของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1 สงักัดสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคล
กรุงเทพมหานคร โดยการวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บขอ้มูลจากผู้ใหข้อ้มูลส าคญั 
จ านวน 6 คน โดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง ผลการวจิยัพบว่า 1) การพฒันาการปฏิบตัิงานม ี4 รูปแบบ 
ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การศกึษา การพฒันา และการเรยีนรู ้โดยมกีารเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานเป็นฐาน บุคลากร
พฒันาผ่านการรบัผดิชอบงานจรงิ การหมุนเวยีนหน้าที ่การคน้ควา้ดว้ยตนเอง การสอนงาน การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ซึ่งน าไปสู่การพฒันาอย่างต่อเนื่อง ขณะทีก่ารฝึกอบรมและการศกึษาเป็นส่วนสนับสนุน สอดคล้อง
กบัแนวคดิ 70:20:10 2) ปัญหาและอุปสรรค ไดแ้ก่ ปรมิาณงานมากและจ านวนบุคลากรจ ากดั ท าใหบุ้คลากรมเีวลา
เขา้รบัการพฒันาค่อนขา้งน้อย กิจกรรมการพฒันาบางส่วนไม่สอดคล้องกับลกัษณะงานของบุคลากร รวมถึงมี
ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ ช่องทางการเรียนรู้ กฎระเบียบ นโยบายที่เปลี่ยนแปลง ความแตกต่างของบุคลากร 
แรงจูงใจ รวมถงึการถ่ายทอด จดัเก็บ และติดตามผลการน าความรู้ไปใชท้ีย่งัไม่เป็นระบบ และ 3) แนวทางแก้ไข
ปัญหาและอุปสรรค ควรปรบัโครงสรา้งและระบบบรหิารงานใหเ้อื้อต่อการพฒันา จดักระบวนการพฒันาใหต้รง
กบัภารกิจและความจ าเป็นรายบุคคล พร้อมสนับสนุนงบประมาณ อุปกรณ์ และช่องทางการเรยีนรู้ รวมถงึ
จดัระบบการถ่ายทอดความรู ้ตดิตามการน าความรูไ้ปใช ้ตลอดจนสรา้งแรงจงูใจและระบบประเมนิทีเ่ป็นธรรม 
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถพฒันาตนเองควบคู่กบัการปฏบิตังิานและน าผลจากการพฒันาไปปรบัปรุงงานไดจ้รงิ 

 

 

ค าส าคญั: การพฒันาการปฏบิตังิาน; การพฒันาทรพัยากรบุคคล; สถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
Keywords: Work Performance Enhancement; Human Resource Development; BMA Human 
Resource Development Institute 
 
  
*บทความน้ีเรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเรื่อง การพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1  
สงักดัสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรงุเทพมหานคร 
1นักศึกษาหลกัสูตรรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะรฐัศาสตร ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 



2 
 

บทน า 

กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่รูปแบบพเิศษและเป็นเมอืงหลวงของประเทศไทย  
มีหน้าที่จดับริการสาธารณะแก่ประชาชนในพื้นที่ 50 เขต ครอบคลุมด้านการรักษาความสงบเรียบร้อย  
การสาธารณสุข การศึกษา การผังเมือง และการพัฒนาคุณภาพชีวิต คุณภาพของบริการจึงขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของบุคลากรทุกระดบั การพฒันาทรพัยากรบุคคลจงึเป็นพืน้ฐานส าคญัในการขบัเคลื่อนภารกจิ
ของกรุงเทพมหานคร (สถาบนัพระปกเกลา้, ม.ป.ป.) 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561–2580) ยุทธศาสตร์ที่ 3 มุ่งพฒันาคนไทยให้มคีุณภาพ มีทกัษะ 
ทีจ่ าเป็น และสามารถเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง หน่วยงานภาครฐัรวมถงึกรุงเทพมหานครจงึตอ้ง
พฒันาบุคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายดงักล่าว (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคม
แห่งชาต,ิ 2561, หน้า 30) 

กรุงเทพมหานครได้จัดท าแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี ระยะที่ 3 (พ.ศ. 2566–2570) โดย
ยุทธศาสตร์ที่ 7 การสร้างความเป็นมืออาชีพในการบริหารจดัการมหานคร ยุทธศาสตร์ย่อยที่ 7.3 การบริหาร
ทรพัยากรบุคคล มุ่งพฒันาระบบบรหิารทรพัยากรบุคคล ยกระดบัทกัษะและองคค์วามรู ้ตลอดจนเสรมิสรา้งคุณธรรม
และจรยิธรรมตามหลกัธรรมาภบิาล (ส านักยุทธศาสตรแ์ละประเมนิผล กรุงเทพมหานคร, 2566, หน้า 224) 

นอกจากนี้ ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร (ส านักงาน ก.ก.) ไดจ้ดัท าแผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2566–2570) เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกนั โดยมุ่งพฒันาองค์กรสมรรถนะสูง เตรยีมความพรอ้มของบุคลากร ยกระดบัระบบบรหิารทรพัยากรบุคคล 
สร้างผู้น าและวฒันธรรมองค์กร และส่งเสรมินวตักรรม เพื่อให้บุคลากรสามารถขบัเคลื่อนภารกิจและให้บริการ
ประชาชนไดอ้ย่างมคีุณภาพ (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร, 2565, หน้า 1, 3, 14) 

สถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานครมบีทบาทในการก าหนดแนวทางและพฒันาบุคลากร
ใหเ้หมาะสมกบัภารกจิ โดยส่วนบรหิารการพฒันานักบรหิารรบัผดิชอบการพฒันาสมรรถนะทางการบรหิาร 
การออกแบบการเรยีนรูต้ามหลกัการ 70:20:10 (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ,์ 2559) และการเตรยีมความพรอ้มเพื่อสบืทอด
ต าแหน่ง ส่วนกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 รบัผดิชอบหลกัสูตรนักบรหิารมหานครระดบัสูงและระดบักลาง  
ซึง่มบีทบาทส าคญัในการน านโยบายไปสู่การปฏบิตั ิ(สถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร, 2568) 

ด้วยเหตุนี้ การพฒันาการปฏิบตัิงานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1 จึงมีความส าคญัต่อ
คุณภาพของการพฒันานักบรหิารกรุงเทพมหานคร บุคลากรจ าเป็นต้องไดร้บัการพฒันาความรู ้ทกัษะ และ
ความสามารถในการบรหิารโครงการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม ยงัไม่ปรากฏการศกึษาเรื่องดงักล่าว
โดยตรง จงึยงัขาดขอ้มูลที่เป็นระบบเกี่ยวกับรูปแบบ ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางที่เหมาะสมในการ
พฒันาการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
 จากความเป็นมาดงักล่าว ผู้วจิยัซึ่งเป็นบุคลากรในกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 สงักดัสถาบนัพฒันา
ทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร จงึมคีวามสนใจที่จะศกึษารูปแบบการพฒันาการปฏิบตัิงาน ปัญหาและ
อุปสรรคทีส่่งผลต่อการพฒันาการปฏบิตังิาน ตลอดจนแนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคดงักล่าว อนัจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาการปฏบิตังิานของบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากยิง่ขึน้ และสามารถน า
ผลการศึกษาที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาการปฏิบตัิงานของบุคลากรในกลุ่มงานพัฒนา 
นักบรหิาร 1 สงักดัสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร ใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสุดต่อไป 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
งานวจิยัเรื่อง การพฒันาการปฏบิตังิานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 สงักดัสถาบนัพฒันา

ทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยผู้วิจยัได้ก าหนด
วตัถุประสงคข์องการวจิยัไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ 1) เพื่อศกึษารปูแบบการพฒันาการปฏบิตังิาน 2) เพื่อศกึษาปัญหา
และอุปสรรคที่ส่งผลต่อการพฒันาการปฏิบตัิงานของบุคลากร 3) เพื่อศกึษาแนวทางการแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคที่ส่งผลต่อการพฒันาการปฏบิตัิงานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 สงักดัสถาบนัพฒันา
ทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร  

ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เป็นการวจิยัสนาม (Field Research) โดยผูว้จิยัใชว้ธิกีารลงพืน้ทีเ่พื่อสมัภาษณ์
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดว้ยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured Interview  
or Formal Interview) 

ประชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 
 ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 

1. ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรกลุ่มงานพัฒนานักบริหาร 1 ส่วนบริหารการพัฒนา 
นักบรหิาร สงักดัสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 

2. ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัใชว้ธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเป็น
การเลอืกผู้ใหข้อ้มูลโดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่้องการศกึษาใหส้อดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของ
การวจิยั (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 35) โดยผูว้จิยัก าหนดเกณฑใ์นการคดัเลอืกผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้  

 1) เป็นบุคลากรทีป่ฏบิตังิานอยู่ในกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1  ส่วนบรหิารการพฒันานักบรหิาร 
สงักดัสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 

 2) เป็นผูท้ีม่บีทบาทหรอืมส่ีวนเกีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิานของกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 โดยตรง 
 3) เป็นผู้ที่สามารถให้ข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน ปัญหาและอุปสรรค 

ตลอดจนแนวทางการพฒันาการปฏบิตังิานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 ไดอ้ย่างเหมาะสม 
 4) เป็นผูท้ีย่นิดใีหข้อ้มลูแก่ผูว้จิยัดว้ยความสมคัรใจ 
ทัง้นี้  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัยครัง้นี้มีจ านวนทัง้สิ้น 6 คน จากกลุ่มงานพัฒนานักบริหาร 1  

ส่วนบรหิารการพฒันานักบรหิาร สถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย หวัหน้ากลุ่มงาน
พฒันานักบรหิาร 1 จ านวน 1 คน และบุคลากรผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มงาน จ านวน 5 คน  

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัเรื่อง การพฒันาการปฏิบตัิงานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1 

สังกัดสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร ใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 
Interview)  หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Formal Interview) ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการ
สมัภาษณ์ทีม่คี าถาม และขอ้ก าหนดแน่นอนตายตวั จะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามเดยีวกนั (สุภางค ์จนัทวานิช, 
2554, หน้า 75, อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 40) และการสัมภาษณ์จะท าการสัมภาษณ์เป็น
รายบุคคล ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัไดก้ าหนดวนันัดหมายวนัสมัภาษณ์ โดยไดแ้จง้ใหผู้ใ้หส้มัภาษณ์
ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ ผู้สมัภาษณ์จะใช้การจดบนัทึกและบนัทึกเสียง โดยก่อนสมัภาษณ์  
จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้ 
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วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชงิคุณภาพจากภาคสนาม โดยใชว้ธิกีารสมัภาษณ์ โดยที ่ผูว้จิยัเลอืกวธิกีาร

สมัภาษณ์ตามวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั ซึง่ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง (Structured Interview) 
โดยทีผู่ว้จิยัตอ้งท าการสมัภาษณ์ไปตามค าถามทีก่ าหนดไวใ้นแบบสมัภาษณ์ ซึ่งผู้วจิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ที่
ก าหนดไว้เท่านัน้ และผู้วิจยัจะใช้แบบสมัภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสมัภาษณ์และจดบนัทึกข้อมูลและ
บนัทกึเสยีงตามค าบอกของผูถู้กสมัภาษณ์ 

การวเิคราะหข์อ้มลู 
การวิเคราะห์ขอ้มูลในการศกึษาครัง้นี้ เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพ ผู้วิจยัมีข ัน้ตอนในการ

วเิคราะห ์ดงันี้ 
1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็ 
2. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาจัดหมวดหมู่ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย แล้วน ามา

เปรยีบเทยีบความเหมอืนหรอืความแตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 
3. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาจัดหมวดหมู่ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย แล้วน ามา

เปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลเอกสารที่เกี่ยวขอ้งกนั อาทเิช่น การพฒันาทรพัยากรบุคคล ก่อนจะน าขอ้มูลนัน้ไป
วเิคราะห ์

4. น าข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทียบมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน เพื่อทราบถึงรูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มงานพัฒนานักบริหาร 1 สังกัดสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานคร ปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อการพฒันาการปฏบิตังิาน และแนวทางการแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคที่ส่งผลต่อการพฒันาการปฏบิตัิงานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 สงักดัสถาบนัพฒันา
ทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 

 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวิจยั 
วตัถปุระสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษารูปแบบการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันา 

นักบริหาร 1 สงักดัสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรงุเทพมหานคร 
ผลการวจิยัพบว่า รปูแบบการพฒันาการปฏบิตังิานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 มกีารพฒันา 

การปฏิบตังิานของบุคลากรหลายรูปแบบ โดยสามารถจดักลุ่มขอ้ค้นพบได้เป็น 4 ด้าน ได้แก่ การฝึกอบรม 
การศกึษา การพฒันา และการเรยีนรู ้ดงันี้  

1. การฝึกอบรม  
มกีารฝึกอบรมโดยอาศยัหลกัสูตรทีจ่ดัขึน้ในระดบัสถาบนัฯ และมอบหมายหรอืหมุนเวยีนบุคลากรเขา้รบั

การฝึกอบรมเป็นหลกั ยงัไม่มหีลกัสูตรเฉพาะทีอ่อกแบบตามลกัษณะงานและความจ าเป็นในการพฒันาของ
บุคลากรแต่ละหน้าที่อย่างชัดเจน แม้หลกัสูตรที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี โปรแกรม และปัญญาประดิษฐ์
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงานได้จรงิ แต่ยงัมขีอ้จ ากดัด้านความสอดคล้องของเนื้อหากับงาน 
โอกาสในการเขา้รบัการฝึกอบรม ตลอดจนการถ่ายทอดและจดัเก็บองค์ความรูภ้ายหลงัการฝึกอบรมอย่าง  
เป็นระบบ ดังที่ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 4  (2569) ระบุว่า “...กลุ่มงานยังไม่มีการจัดฝึกอบรมเฉพาะที่ตรงกับ 
การปฏบิตังิานในปัจจุบนั โดยการฝึกอบรมทีไ่ดร้บัส่วนใหญ่เป็นเรื่องอื่น...”  
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2. การศกึษา 
การสนับสนุนด้านการศึกษาต่อและทุนการศึกษาส่วนใหญ่ด าเนินการในระดับสถาบันฯ ผ่านการ

ประชาสมัพนัธ์ทุนการศกึษาต่อในสาขาที่เกี่ยวขอ้ง ส่วนระดบักลุ่มงานเป็นการสนับสนุนด้านความยดืหยุ่นของ
เวลาตามความเหมาะสม ยงัไม่มทีุนการศกึษาเฉพาะหรอืการศกึษาดูงานจากหน่วยงานภายนอกอย่างเป็นระบบ 
การศกึษาต่อจงึขึน้อยู่กบัความสนใจ ความพรอ้ม และความสามารถในการบรหิารเวลาของบุคลากรแต่ละคน 
โดยมภีาระงานเป็นขอ้จ ากดัส าคญั ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มูลคนที ่6 (2569) กล่าวว่า “...เรื่องการศกึษาต่อมองว่าเป็น
ความสนใจส่วนบุคคล หากเป็นการศกึษาที่สามารถน าความรู้มาใช้กบัการปฏิบตัิงานได้ก็สามารถเรยีนได้  
แต่การสนับสนุนในดา้นน้ีโดยตรงยงัมคี่อนขา้งน้อย...” 

3. การพฒันา 
มีการพฒันาบุคลากร ใน 2 ลกัษณะส าคญั ได้แก่ การพฒันาความสามารถของบุคลากรผ่านการ

มอบหมายงานที่ซับซ้อน การตัง้โจทย์ให้คิดวเิคราะห์และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง โดยมีหวัหน้ากลุ่มงาน 
เป็นผูใ้หค้ าปรกึษา และการพฒันากระบวนการท างานดว้ยเทคโนโลยแีละนวตักรรม การพฒันาดงักล่าวส่งผลให้
บุคลากรมคีวามสามารถในการคดิ ตดัสนิใจ และรบัผดิชอบงานมากขึน้ ควบคู่กบัการลดระยะเวลา ขัน้ตอน 
งบประมาณ และการใชท้รพัยากรในการปฏบิตังิาน แม้บางแนวทางยงัมขีอ้จ ากดัจากกฎ ระเบยีบ และการ
สนับสนุนที่ยังไม่เป็นระบบ ดังที่ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 (2569) กล่าวว่า “...มีการพัฒนาระบบรับสมัครผ่าน  
Google Forms จากเดิมที่ใช้เอกสารกระดาษ เปลี่ยนเป็นการกรอกข้อมูลผ่านระบบออนไลน์... ท าให้ลด
ระยะเวลาและขัน้ตอนการปฏบิตังิาน...” 

4. การเรยีนรู ้
การเรียนรู้เป็นรูปแบบที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องระหว่างการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย 4 ลกัษณะ ได้แก่  

การเรียนรู้จากการปฏิบตัิงานจริงและการสอนงาน การค้นคว้าด้วยตนเอง การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และ
ทบทวนการท างาน และการหมุนเวยีนหน้าที ่บุคลากรเรยีนรูจ้ากการรบัผดิชอบงาน การทดลองปฏบิตั ิตลอดจน
การขอค าแนะน าจากหวัหน้ากลุ่มงาน และเพื่อนร่วมงาน ควบคู่กับการค้นคว้าจากระเบียบ เอกสารงานเดิม 
เว็บไซต์ระบบ E-learning และสื่อออนไลน์ต่าง ๆ นอกจากนี้ การประชุมทบทวนและการแลกเปลี่ยนวธิีแก้ไข
ปัญหาภายในกลุ่มงาน ยงัช่วยให้บุคลากรน าประสบการณ์ของผู้อื่นมาประยุกต์ใช้กบังานของตน ส่วนการ
หมุนเวยีนหน้าที่ ช่วยใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูง้านอย่างหลากหลาย ท าใหเ้ขา้ใจกระบวนการจดัฝึกอบรมในภาพรวม  
เห็นความเชื่อมโยงของงานแต่ละด้าน สามารถลดขอ้ผดิพลาดและปฏิบตัิงานทดแทนกนัได้ อย่างไรก็ตาม  
การเรยีนรู้ส่วนใหญ่ยงัเกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการและขึ้นอยู่กบัความกระตือรอืร้น ประสบการณ์ และการ
ช่วยเหลอืกนัภายในกลุ่มงาน ดงัที่ผู้ให้ขอ้มูลคนที่ 6 (2569) กล่าวว่า “...ต้องเรยีนรู้จากการปฏิบตัิงานจรงิ 
สามารถสอบถามระหว่างการท างาน และคน้หาขอ้มูลทีม่อียู่ เช่น เอกสารของรุ่นก่อนว่าเคยด าเนินการอย่างไร 
แลว้น ามาใชเ้ป็นแนวทางในการปฏบิตังิาน...” 

เมื่อวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัรปูแบบทีเ่หมาะสมมากทีสุ่ด พบว่า ผูใ้หข้อ้มลู 3 คน เหน็ว่าการเรยีนรู้
จากการปฏบิตังิานและการสอนงานเหมาะสมทีสุ่ด เพราะสามารถเรยีนรูไ้ปพรอ้มกบัการท างานได ้ผูใ้หข้อ้มลู 2 คน 
เห็นว่าการเรยีนรู้แบบออนไลน์เหมาะสมที่สุด เน่ืองจากเลือกศึกษาเน้ือหาที่เกี่ยวข้องและน ามาใช้กับงานได้  
ส่วนผู้ให้ข้อมูล 1 คน เสนอให้เพิ่มการศึกษาดูงานจากหน่วยงานอื่น เมื่อจ าแนกตามรูปแบบหลักจึงพบว่า  
ผูใ้หข้อ้มูล 5 คนใหค้วามส าคญักบัรูปแบบการเรยีนรูแ้มจ้ะเลอืกวธิกีารเรยีนรู้ทีต่่างกนั ดงันัน้ การเรยีนรูจ้งึเป็น
รูปแบบหลกัที่เหมาะสมและส่งผลต่อการปฏิบตังิานมากที่สุด โดยกลุ่มงานมกีารพฒันาแบบผสมผสาน ใช้การ
เรยีนรูจ้ากงานจรงิ การสอนงาน และการศกึษาดว้ยตนเองเป็นหลกั มกีารฝึกอบรม การศกึษา และการพฒันาเป็น
กระบวนการสนับสนุน 
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วตัถุประสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการพฒันาการปฏิบติังานของ
บุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1 สงักดัสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรงุเทพมหานคร 

ผลการวจิยัพบว่า ปัญหาและอุปสรรคทีเ่กดิขึน้เชื่อมโยงกนัตัง้แต่ระดบันโยบาย โครงสรา้งงาน ทรพัยากร 
กระบวนการพฒันา ตวับุคลากร ระบบการสอนงาน การน าความรู้ไปใช้ และแรงจูงใจ ผู้วจิยัจดัขอ้ค้นพบเป็น  
8 ดา้น ดงันี้ 

1. ปัญหาดา้นนโยบาย ผูบ้รหิาร และทศิทางขององคก์าร 
การเปลีย่นแปลงนโยบายท าใหบุ้คลากรตอ้งปรบัตวัและเรยีนรูว้ธิดี าเนินงานใหม่อย่างต่อเน่ือง รวมถงึ

การก าหนดหวัข้อพฒันาและตัวชี้วดัในภาพรวมที่ยงัไม่สอดคล้องกับหน้าที่ ความสนใจ และความจ าเป็น  
ในการพฒันาของบุคลากรแต่ละคน ส่งผลใหก้ารพฒันาบางส่วนเป็นไปเพื่อตอบสนองนโยบายมากกว่าการเสรมิ
ทกัษะทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิานโดยตรง ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูคนที ่2 (2569) กล่าวว่า “...หวัขอ้ทีก่ าหนดใหพ้ฒันา
บางเรื่องอาจไม่ตรงกบัความสนใจหรอืไม่มคีวามจ าเป็นต่อการปฏบิตังิานของทุกคน เพราะเป็นการก าหนด
หวัขอ้ในภาพรวมตามระดบัต าแหน่งมากกว่าลกัษณะงานของแต่ละบุคคล...”  

2. ปัญหาดา้นโครงสรา้งองคก์ารและระบบการบรหิารงาน 
กลุ่มงานตอ้งด าเนินหลกัสตูรระยะยาวทีม่ชี่วงเวลาทบัซอ้นหรอืต่อเนื่องกนั ส่งผลใหไ้ม่มเีวลาทีแ่น่นอน

ส าหรบัเขา้รบัการฝึกอบรม ศกึษาความรูใ้หม่ หรอืถ่ายทอดงานอย่างเป็นระบบ การพฒันาตนเองจงึมกัเกดิขึน้
ในลักษณะการเรียนรู้เฉพาะหน้าระหว่างปฏิบตัิงาน ดังที่ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 6 (2569) กล่าวว่า “...จ านวน
บุคลากรน้อยเมื่อเทยีบกบัปรมิาณงานทีม่จี านวนมาก อกีทัง้งานมลีกัษณะต่อเนื่องและเป็นโครงการระยะยาว
... ท าใหแ้ทบไม่มชี่วงเวลาส าหรบัการพฒันาความรูห้รอืทกัษะดา้นอื่น...”  

3. ปัญหาดา้นทรพัยากรสนับสนุนการพฒันา 
บุคลากรเข้าถึงหลักสูตรหรือความรู้เฉพาะทางได้จ ากัดและต้องพึ่งพาแหล่งเรียนรู้ที่ไม่มีค่าใช้จ่าย 

เนื่องจากมีข้อจ ากัดด้านงบประมาณสนับสนุน รวมทัง้ความไม่พร้อมของอุปกรณ์กับระบบเทคโนโลย ีท าให้ 
การปฏบิตังิานล่าชา้และลดเวลาทีค่วรใชใ้นการพฒันาตนเอง ปัญหาเหล่านี้จงึส่งผลต่อโอกาสในการเรยีนรู้และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังที่ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5 (2569) กล่าวว่า “...คอมพิวเตอร์ท างานช้าและ 
ไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการ... รวมถงึระบบสารบรรณอเิลก็ทรอนิกสท์ีเ่ขา้ถงึไดย้ากและบางครัง้ระบบขดัขอ้ง...”  

4. ปัญหาดา้นกระบวนการฝึกอบรมและการพฒันา 
การส่งบุคลากรให้เข้ารบัการฝึกอบรมในระดบัสถาบนัฯ ส่วนใหญ่เป็นไปตามล าดบั และการเรียน

ออนไลน์บางส่วนด าเนินควบคู่กบังานประจ าหรอืมุ่งใหผ้่านตวัชี้วดัมากกว่าการเรยีนรู้อย่างเต็มที่  ในระดบั
กลุ่มงานยงัไม่มหีลกัสูตรการฝึกอบรมเฉพาะ ขณะทีก่ารสอนงานยงัไม่มขี ัน้ตอน เนื้อหา และเครื่องมอืทีเ่ป็น
มาตรฐาน ส่งผลใหบุ้คลากรไดร้บัโอกาสและความรูแ้ตกต่างกนั ต้องพึง่พาการศกึษาดว้ยตนเอง และอาจเกดิ
ช่องว่างดา้นความรูท้ีจ่ าเป็นต่อการท างานร่วมกนั ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มูลคนที ่2 (2569) กล่าวว่า “...การเขา้รบัการ
ฝึกอบรมเป็นไปตามล าดบัทีไ่ดร้บัมอบหมาย ซึ่งอาจไม่ตรงกบัสิง่ที่บุคลากรภายในกลุ่มงานต้องการพฒันา
อย่างแทจ้รงิ...” 

5. ปัญหาดา้นบุคลากรผูเ้ขา้รบัการพฒันา 
บุคลากรมคีวามแตกต่างกนัด้านช่วงวยั อายุ ความรู ้ประสบการณ์ ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีทศันคตติ่อการ

เรยีนรู ้และการสื่อสาร รวมถงึความรูแ้ละทกัษะดา้นการเงนิ การจดัท าฎีกา ระเบยีบการเบกิจ่าย การประสานงาน 
การเจรจาต่อรอง และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าทีย่งัไม่คล่องตวั การยดึตดิกบัความรู้เดมิและความไม่กล้าแจ้ง
ขอ้ผดิพลาดหรอืขอความช่วยเหลอื ส่งผลใหบุ้คลากรเรยีนรูไ้ดไ้ม่เท่ากนั การถ่ายทอดงานอาจไม่ต่อเนื่อง และการ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าล่าช้า ดงัที่ผู้ให้ขอ้มูลคนที่ 1 (2569) กล่าวว่า “...ปัญหาประการหนึ่งคือความแตกต่าง
ระหว่างช่วงวยั ทัง้ดา้นอายุและความรูเ้กีย่วกบัเทคโนโลย.ี..”  
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6. ปัญหาดา้นผูด้ าเนินการพฒันาและวทิยากร 
ผลการวจิยัไม่พบปัญหาดา้นความรูห้รอืคุณภาพของวทิยากรโดยตรง แต่กระบวนการของผูด้ าเนินการ

พัฒนาในการสอนงานและการถ่ายทอดความรู้ภายในกลุ่มงาน การพัฒนาบุคลากรใหม่ยังขึ้นอยู่กับ  
หวัหน้ากลุ่มงาน รุ่นพี่ ผู้มีประสบการณ์ เอกสารเดิม และสถานการณ์หน้างาน ท าให้ความรู้ที่ได้รบัอาจ
แตกต่างกนัตามผูส้อนและเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ โดยยงัไม่มกีารก าหนดผูร้บัผดิชอบ เน้ือหา ขัน้ตอน ระยะเวลา 
เครื่องมือ และการติดตามผลอย่างชดัเจน ดงัที่ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 6 (2569) กล่าวว่า “...การฝึกอบรมขณะ
ปฏิบัติงาน (On-the-Job Training) ในปัจจุบันยังขาดความเป็นระบบ จึงควรจัดท ารายการตรวจสอบ 
การปฏบิตังิาน (Checklist) ส าหรบัแต่ละหน้าที.่..”  

7. ปัญหาดา้นการน าความรูไ้ปใชแ้ละการตดิตามประเมนิผล 
การถ่ายทอดความรู้ภายหลงัการฝึกอบรมยงัเป็นการพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการ ไม่มแีหล่งจดัเก็บ  

องคค์วามรูท้ีช่ดัเจน และยงัไม่ปรากฏระบบตดิตามผลว่าบุคลากรน าความรูจ้ากการพฒันาไปใชก้บังานและสรา้งผล
ต่อการปฏบิตังิานในระดบัใด อกีทัง้กฎและระเบยีบบางประการเป็นขอ้จ ากดัต่อการน าความรูแ้ละเทคโนโลยมีาใช ้
เช่น เอกสารบางประเภทยงัคงต้องจดัท าเป็นกระดาษควบคู่กบัระบบอเิลก็ทรอนิกส ์ท าใหไ้ม่สามารถลดขัน้ตอน
การท างานได้อย่างเต็มที่ ดงัที่ผู้ให้ขอ้มูลคนที่ 3 (2569) กล่าวว่า “...เอกสารหลายประเภทยงัต้องจดัท าเป็น
กระดาษตามระเบยีบ จงึไม่สามารถลดขัน้ตอนการปฏบิตังิานไดต้ามทีต่อ้งการ...”  

8. ปัญหาดา้นการธ ารงรกัษาและแรงจงูใจของบุคลากร 
แม้ไม่พบข้อมูลการลาออกหรือการสูญเสียบุคลากรโดยตรง แต่พบข้อกังวลด้านระบบประเมนิผล  

การเลื่อนขัน้เงนิเดอืน และแรงจงูใจในการพฒันาตนเอง ระบบประเมนิผลและการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนอาจยงัไม่
สะทอ้นความแตกต่างของผลการปฏบิตังิานและความพยายามในการพฒันาตนเองอย่างชดัเจน เมื่อบุคลากร
พฒันาความสามารถแล้วไดร้บัมอบหมายงานเพิม่ขึน้ แต่ผลตอบแทนยงัใกล้เคยีงเดมิ อาจท าใหค้วามตัง้ใจ  
ในการพฒันาตนเองและรบัผดิชอบงานเพิม่เตมิลดลง ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูคนที ่3 (2569) กล่าวว่า “...แมจ้ะพฒันาตนเอง
หรอืปฏบิตังิานดขีึน้ กไ็ดร้บัค่าตอบแทนเท่าเดมิ แต่อาจไดร้บัมอบหมายงานเพิม่ขึน้...”  

เมื่อพจิารณาปัญหาทัง้ 8 ดา้น พบว่า ปัญหาส าคญัทีสุ่ดคอืความไม่สมดุลระหว่างปรมิาณงาน จ านวน
บุคลากร และเวลาทีม่อียู่ ท าใหบุ้คลากรมเีวลาและโอกาสเขา้รบัการพฒันาน้อย 

 
วตัถปุระสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการพฒันาการ

ปฏิบติังานของบคุลากรกลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1 สงักดัสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรงุเทพมหานคร 
ผลการวจิยัพบว่า แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคควรด าเนินการใหส้อดคล้องกบัปัญหาทีพ่บ 

ทัง้ในระดบับุคคล ระดบักลุ่มงาน และระดบัหน่วยงาน สามารถแบ่งได ้8 ดา้น ดงันี้ 
1. แนวทางดา้นนโยบาย ผูบ้รหิาร และทศิทางขององคก์าร 
ควรส ารวจความต้องการพฒันา และก าหนดแผนพฒันาที่เชื่อมโยงทัง้ภารกิจขององค์การกบัความ

จ าเป็นตามหน้าทีข่องบุคลากรแต่ละคน รวมทัง้ควรส ารวจและรบัฟังความคดิเหน็ของผูป้ฏบิตังิานก่อนพจิารณา
ปรบัปรุงกฎ ระเบยีบ หรอืวธิดี าเนินงาน ตลอดจนเปิดช่องทางใหบุ้คลากรสะทอ้นปัญหาและขอ้เสนอแนะ เพื่อ
น าข้อมูลไปประกอบการก าหนดทิศทาง การปรบัปรุงวิธีด าเนินงาน และการก าหนดแนวทางการพฒันา
บุคลากรใหเ้ตรยีมพรอ้มต่อการเปลี่ยนแปลง ดงัที่ผู้ใหข้อ้มูลคนที่ 3 (2569) กล่าวว่า  “...ผู้บรหิารควรรบัฟัง
ความคดิเหน็ของผูป้ฏบิตังิานว่าพบปัญหาอะไร และมปีระเดน็ใดทีค่วรปรบัปรุงแกไ้ข...” 
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2. แนวทางดา้นโครงสรา้งองคก์ารและระบบการบรหิารงาน 
ควรทบทวนอตัราก าลงั เกลี่ยภาระงาน ลดการกระจุกตวัและช่วงเวลาทบัซ้อนของโครงการ ก าหนด

ช่วงเวน้ระหว่างการจดัฝึกอบรม และก าหนดเวลาพฒันาไวใ้นแผนงานอย่างชดัเจน รวมถงึจดัใหม้ผีูป้ฏบิตังิาน
ทดแทนหรือจับคู่บุคลากรในแต่ละหน้าที่ เพื่อให้สามารถปรึกษาและถ่ายทอดงานระหว่างกันได้ ดังที่ 
ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่6 (2569) กล่าวว่า “...ควรก าหนดช่วงเวน้ระหว่างการด าเนินโครงการ... และใชช้่วงทีไ่ม่มกีาร
จดัฝึกอบรมส่งเสรมิใหบุ้คลากรเขา้รบัการเรยีนรูห้รอืพฒันาตนเอง...” 

3. แนวทางดา้นทรพัยากรสนับสนุนการพฒันา 
ควรจดัสรรงบประมาณส าหรบัการพฒันาบุคลากรอย่างชดัเจน มชี่องทางการเรยีนรู ้และโอกาสเขา้ถงึ

หลกัสูตรที่ตรงกับความจ าเป็น พร้อมทัง้ตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์และระบบเทคโนโลยี เพื่อให้
บุคลากรสามารถน าความรูม้าใชก้บังานไดจ้รงิ ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูคนที ่6 (2569) กล่าวว่า “...ควรเป็นงบประมาณ
ทีส่ามารถน ามาใชไ้ดท้นัทแีละไม่ตอ้งขอจดัสรรขา้มปี อาจจดัเป็นงบกลางของหน่วยงานทีส่ ารองไวส้ าหรบัการ
พฒันาบุคลากร...” 

4. แนวทางดา้นกระบวนการฝึกอบรมและการพฒันา 
ควรส ารวจความต้องการพฒันาของบุคลากรและจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เลอืกรูปแบบการเรยีนรู้

ใหเ้หมาะกบัเนื้อหา และก าหนดผลทีจ่ะน ากลบัมาใชก้บังานอย่างชดัเจน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูคนที ่2 (2569) กล่าวว่า 
“...ควรส ารวจความต้องการตามแผนพฒันารายบุคคล ( Individual Development Plan: IDP) ว่าบุคลากร 
แต่ละคนตอ้งการพฒันาตนเองในดา้นใดอย่างแทจ้รงิ...”   

5. แนวทางดา้นบุคลากรผูเ้ขา้รบัการพฒันา 
ควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรเหน็ความส าคญัของการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง เปิดรบัวธิกีาร

ปฏิบตัิงานใหม่ และปรบัตวัเขา้หากนัระหว่างช่วงวยั ควรพฒันาความรู้และทกัษะให้ตรงกบัหน้าที่ของแต่ละคน 
เช่น เทคโนโลย ีปัญญาประดษิฐ์ การเงนิ การเบกิจ่าย กฎหมายและระเบยีบ การประสานงาน การเจรจา
ต่อรอง การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และบุคลกิภาพ นอกจากนี้ ควรสรา้งบรรยากาศทีบุ่คลากรสามารถแจ้ง
ปัญหาและขอ้ผดิพลาดไดโ้ดยไม่เกรงว่าจะถูกต าหนิ ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูคนที ่1 (2569) กล่าวว่า “...ควรส่งเสรมิให้
บุคลากรภายในทมีตระหนักถงึความส าคญัของการเรยีนรูส้ิง่ใหม่ ๆ... นอกจากนี้ ควรเปิดกว้างและยอมรบั
ความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างกนั...” 

6. แนวทางดา้นผูด้ าเนินการพฒันาและวทิยากร 
ควรก าหนดผูส้อนงานหรอืพีเ่ลีย้งส าหรบับุคลากรใหม่ใหช้ดัเจน โดยก าหนดเน้ือหา ขัน้ตอน ระยะเวลา 

และการตดิตามใหข้อ้มลูยอ้นกลบั ควรจดัท าแนวทางการสอนงานส าหรบังานดา้นแผน งานดา้นวชิาการ และ
งานดา้นประสานงาน เพื่อใหบุ้คลากรไดร้บัความรูพ้ืน้ฐานทีจ่ าเป็นอย่างเป็นระบบและลดการลองผดิลองถูก 
ในการปฏบิตังิาน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูคนที ่3 (2569) กล่าวว่า “...ควรเพิม่การฝึกอบรมและการสอนงานใหม้ากขึน้ 
เน่ืองจากบุคลากรภายในทมีส่วนใหญ่เป็นผูป้ฏบิตังิานใหม่และยงัตอ้งเรยีนรูว้ธิกีารปฏบิตังิาน...” 

7. แนวทางดา้นการน าความรูไ้ปใชแ้ละการตดิตามประเมนิผล 
ควรก าหนดให้ผู้เขา้รบัการพฒันาสรุปและถ่ายทอดความรู้แก่เพื่อนร่วมงาน น าความรู้ไปทดลองใช้ 

ตดิตามผล และจดัเกบ็เป็นรายการตรวจสอบ คู่มอื หรอืบนัทกึบทเรยีนไวใ้นแหล่งขอ้มูลกลาง เพื่อเชื่อมโยง
ความรูก้บัผลของงานและลดการสูญหายของความรูเ้มื่อมกีารหมุนเวยีนหน้าที ่ดงัที่ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่6 (2569) 
กล่าวว่า “...เมื่อบุคลากรคนใดได้รับความรู้แล้วก็ควรน ามาแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดให้เพื่อนร่วมงาน  
เพื่อร่วมกนัพฒันาการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน...”  
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8. แนวทางดา้นการธ ารงรกัษาและแรงจงูใจของบุคลากร 
ควรก าหนดใหก้ารพฒันาตนเองและการน าความรูม้าปรบัปรุงงานเป็นส่วนหนึ่งของการประเมนิ โดยใช้

แรงจูงใจทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ ควบคู่กบัระบบประเมนิทีช่ดัเจน เป็นธรรม และไม่เพิม่ภาระแก่ผูท้ี่มี
ผลการปฏบิตังิานดเีกนิสมควร ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูคนที ่2 (2569) กล่าวว่า “...อาจปรบัระบบการประเมนิเพื่อเลื่อนขัน้
เงนิเดอืน... ใหพ้จิารณาจากผลการปฏบิตังิานหรอืผลการพฒันาตนเอง โดยก าหนดหลกัเกณฑข์ึน้ใหม่เพื่อให้
เกดิความเป็นธรรมมากขึน้...” 

 
การอภิปรายผล 
ผลการวิจยัเรื่องการพฒันาการปฏิบตัิงานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1 สงักัดสถาบนั

พฒันาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร สามารถอภปิรายตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัไดด้งันี้ 
รูปแบบการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1 สังกัดสถาบนั

พฒันาทรพัยากรบุคคลกรงุเทพมหานคร 
ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 มกีารพฒันาบุคลากรหลายรูปแบบ เมื่อพจิารณาตาม

แนวคดิของสุจติรา ธนานันท์ (2551) สามารถจ าแนกได ้4 ด้าน ได้แก่ การฝึกอบรม การศกึษา การพฒันา 
และการเรยีนรู ้ดงันี้ 

1. การฝึกอบรม 
การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการส่วนใหญ่ด าเนินการในระดบัสถาบนัฯ ขณะทีก่ลุ่มงานยงัไม่มหีลกัสตูร

เฉพาะส าหรบับุคลากรภายในกลุ่มงาน การส่งบุคลากรเขา้รบัการฝึกอบรมใช้วธิมีอบหมายหรอืหมุนเวยีน
ตามล าดบั ท าให้บางหลกัสูตรไม่ตรงกับหน้าที่หรือความจ าเป็นในการพฒันา อย่างไรก็ตาม หลกัสูตรที่
สมัพนัธ์กับภารกิจ โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี นวตักรรม และปัญญาประดิษฐ์ สามารถน ามาช่วยลดเวลาและ
ขัน้ตอนการท างานได ้สอดคล้องกบัสุจติรา ธนานันท์ (2551) ทีอ่ธบิายว่า การฝึกอบรมควรมุ่งพฒันาความรู้
และทกัษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานในปัจจุบนั เมื่อพจิารณาตามแนวคดิ 70:20:10 Learning Model ของ
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2559) การฝึกอบรมเป็นการเรยีนรูอ้ย่างเป็นทางการในส่วนรอ้ยละ 10 แต่ยงัมขีอ้จ ากดั
จากจ านวนผู้เขา้ร่วมและภาระงาน ส่วนการถ่ายทอดความรู้หลงัการอบรมยงัเป็นการพูดคุยอย่างไม่เป็น
ทางการและไม่มแีหล่งจดัเกบ็องค์ความรูท้ีช่ดัเจน ผลการวจิยัสอดคล้องกบัชดิชนก ชูนุช (2562) และอนันต์ 
ทองชนัลุก (2563) ที่พบข้อจ ากดัด้านภารกิจ งบประมาณ และหลกัสูตรที่ไม่ตรงกับความต้องการ ดงันัน้  
การฝึกอบรมจงึเป็นส่วนสนับสนุนการพฒันามากกว่าจะเป็นรปูแบบหลกัของกลุ่มงาน 

2. การศกึษา 
การสนับสนุนทุนและการศึกษาต่อส่วนใหญ่ด าเนินการในระดับสถาบันฯ ผ่านการประชาสัมพันธ์

ทุนการศกึษาในสาขาทีเ่กีย่วขอ้งกบัต าแหน่ง ส่วนในระดบักลุ่มงานยงัไม่มกีารสนับสนุนทุนโดยตรง การศกึษาต่อ
จงึขึน้อยู่กบัความสนใจและความพรอ้มของแต่ละบุคคล แมห้วัหน้ากลุ่มงานจะเปิดโอกาสให้ใชเ้วลาทีไ่ม่กระทบ
ภารกจิราชการเพื่อเตรยีมสอบหรอืจดัท ารายงานกต็าม ลกัษณะดงักล่าวสอดคล้องกบัสุจติรา ธนานันท ์(2551) 
ทีม่องว่าการศกึษาเป็นการเพิม่พนูความรูใ้นลกัษณะกวา้งเพื่อเตรยีมบุคลากรส าหรบัหน้าทีใ่นอนาคต อย่างไรกต็าม 
การสนับสนุนการศกึษายงัไม่เชื่อมโยงกบัความจ าเป็นรายบุคคลอย่างชดัเจน และยงัไม่ปรากฏการศกึษาดงูาน
จากหน่วยงานภายนอกอย่างเป็นระบบ ผลการวจิยัจงึสอดคล้องบางส่วนกบัชดิชนก ชูนุช (2562) ซึ่งศกึษา
ภาพรวมระดบัสถาบนัฯ และพบการให้ทุนกับการศึกษาดูงาน ขณะที่การศึกษาครัง้นี้พบว่า การสนับสนุน  
ในระดบักลุ่มงานยงัอยู่ในลกัษณะการประชาสมัพนัธแ์ละเปิดโอกาสมากกว่าการวางแผนอย่างเป็นระบบ 
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3. การพฒันา 
กลุ่มงานมกีารพฒันาบุคลากรผ่านการมอบหมายงานทีซ่บัซ้อน การตัง้โจทยใ์หค้ดิวเิคราะหแ์ละคน้หา

แนวทางด าเนินงาน ตลอดจนการใหค้ าปรกึษาและขอ้มูลยอ้นกลบัจากหวัหน้ากลุ่มงาน สอดคล้องกบัสุจติรา 
ธนานันท์ (2551) ทีอ่ธบิายว่า การพฒันาครอบคลุมทัง้การเพิม่ศกัยภาพของบุคลากรและการปรบัปรุงงานให้
พรอ้มต่อการเปลีย่นแปลง ผลของการพฒันาปรากฏผ่านการปรบัการทบทวนหลงัการปฏบิตังิานเป็นระบบออนไลน์ 
การรบัสมคัรผ่าน Google Forms และการใชเ้อกสารดจิทิลั ซึ่งช่วยลดเวลา ขัน้ตอน งบประมาณ และการใช้
ทรพัยากร สอดคล้องกบันาถวร ีค าศรวีาท (2563) และมารสิา โคตรชุม (2565) ทีใ่หค้วามส าคญักบัการพฒันา
งานประจ าและการใชเ้ทคโนโลย ีอย่างไรกต็าม การพฒันาบางส่วนยงัไม่เป็นทางการและขึน้อยู่กบัความสามารถ
ของแต่ละบุคคล อกีทัง้บางแนวทางไม่สามารถน ามาใชไ้ดเ้ตม็ทีเ่น่ืองจากขอ้จ ากดัของกฎและระเบยีบ 

4. การเรยีนรู ้
การเรยีนรูเ้กดิขึน้อย่างตอ่เนื่องผา่นการปฏบิตังิานจรงิ การสอนงาน การใหค้ าปรกึษา การคน้ควา้ดว้ยตนเอง 

การประชุมทบทวน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และการหมุนเวยีนหน้าที่ สอดคล้องกบัสุจติรา ธนานันท์ 
(2551) ทีอ่ธบิายว่า การเรยีนรูเ้กดิจากประสบการณ์และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงวธิคีดิหรอืพฤตกิรรมในการ
ท างาน การหมุนเวียนระหว่างงานด้านแผน งานวิชาการ และงานประสานงาน ช่วยให้บุคลากรเห็น
กระบวนการท างานโดยรวมและสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้ ส่วนการประชุมทบทวนช่วยเปลี่ยน
ประสบการณ์ของบุคคลใหเ้ป็นบทเรยีนร่วมกนัของทมี อย่างไรกต็าม การถ่ายทอดความรูย้งัไม่เป็นระบบและ
ไม่มแีหล่งรวบรวมองคค์วามรูท้ีช่ดัเจน จงึอาจท าใหบุ้คลากรใหม่ตอ้งเรยีนรูจ้ากการลองผดิลองถูก ผลการวจิยั
สอดคล้องกบัชดิชนก ชูนุช (2562) และอนันต์ ทองชนัลุก (2563) ทีพ่บว่า การเรยีนรูจ้ากงานจรงิ การสอนงาน 
และการเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่นเป็นรปูแบบส าคญัของการพฒันาบุคลากร 

ความสอดคลอ้งของรปูแบบการพฒันาตามแนวคิด 70:20:10 
รูปแบบการพฒันาของกลุ่มงานมคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิ 70:20:10 ของอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2559) โดย

ส่วนรอ้ยละ 70 ปรากฏจากการเรยีนรูผ้่านงานจรงิ การหมุนเวยีนหน้าที ่การรบัผดิชอบงานใหม่ และการแก้ไขปัญหา 
ส่วนร้อยละ 20 ปรากฏจากการสอนงาน การให้ค าปรกึษา การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และการให้ขอ้มูลย้อนกลบั 
ขณะที่ร้อยละ 10 ปรากฏจากการฝึกอบรมและการศกึษาอย่างเป็นทางการ รูปแบบดงักล่าวจงึเป็นการพฒันาแบบ
ผสมผสานที่ใช้การปฏิบัติงานจริงเป็นฐาน และสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2566–2570 ซึ่งส่งเสรมิการพฒันาตามแนวทาง 70:20:10 การเรยีนรูต้ลอดชวีติ และ
การสรา้งนวตักรรมในการท างาน (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร, 2565) 

ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1 
สงักดัสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรงุเทพมหานคร 

ผลการวจิยัพบว่า ปัญหาและอุปสรรคมคีวามเชื่อมโยงกบัระบบบรหิารงานโดยรวม สามารถอภปิราย
ตามกรอบปัญหา 8 ดา้น ดงันี้ 

1. ปัญหาดา้นนโยบาย ผูบ้รหิาร และทศิทางขององคก์าร 
การเปลีย่นแปลงนโยบายท าใหบุ้คลากรตอ้งปรบัวธิปีฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง ขณะทีต่วัชีว้ดัหรอืหวัขอ้การ

พฒันาบางเรื่องไม่ตรงกบัความจ าเป็นของงาน สอดคล้องกบัจติติมา อคัรธติิพงศ์ (2556) และวชัระ ขาวสงัข์ 
(2556) ที่เห็นว่า การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ที่ไม่เชื่อมโยงกับเป้าหมายและลกัษณะงานท าให้การพัฒนา 
ไม่เป็นระบบ จงึควรเชื่อมโยงนโยบาย ตวัชีว้ดั สมรรถนะประจ าต าแหน่ง และภารกจิจรงิของบุคลากรเขา้ดว้ยกนั 
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2. ปัญหาดา้นโครงสรา้งองคก์ารและระบบการบรหิารงาน 
ความไม่สมดุลระหว่างปรมิาณงาน จ านวนบุคลากร และเวลาทีม่อียู่เป็นขอ้จ ากดัพืน้ฐานต่อการพฒันา 

เนื่องจากบุคลากรต้องรบัผดิชอบหลกัสูตรระยะยาวทีม่ชี่วงเวลาด าเนินการทบัซ้อน รวมทัง้งานคณะท างาน
และภารกจิอื่น ปัญหาดา้นเวลาจงึสมัพนัธก์บัโครงสรา้งภาระงานมากกว่าการบรหิารเวลาส่วนบุคคล สอดคลอ้ง
กับจิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) ชิดชนก ชูนุช (2562) และอนันต์ ทองชันลุก (2563) ที่พบว่า ภาระงานมาก 
และบุคลากรไม่เพยีงพอเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา 

3. ปัญหาดา้นทรพัยากรสนับสนุนการพฒันา 
ข้อจ ากัดด้านงบประมาณท าให้บุคลากรเข้าถึงหลักสูตรภายนอกที่มีเนื้อหาเฉพาะด้านได้ยาก 

ขณะเดยีวกนั คอมพวิเตอร ์อนิเทอรเ์น็ต Wi-Fi และระบบสารบรรณอเิลก็ทรอนิกสย์งัมปัีญหาดา้นความพรอ้ม
และเสถียรภาพ สอดคล้องกับสุจติรา ธนานันท์ (2551) และวชัระ ขาวสงัข์ (2556) ที่ระบุว่า งบประมาณ 
อุปกรณ์ และระบบสนับสนุนมผีลต่อประสทิธภิาพการพฒันา เทคโนโลยจีงึช่วยลดเวลาไดเ้มื่อระบบมคีวามพร้อม 
แต่จะเพิม่ภาระงานเมื่อเกดิขอ้ขดัขอ้ง 

4. ปัญหาดา้นกระบวนการฝึกอบรมและการพฒันา 
การส่งบุคลากรเขา้รบัการฝึกอบรมในระดบัสถาบนัฯ ตามล าดบัอาจไม่ตรงกบัความจ าเป็น กลุ่มงาน 

ยงัไม่มหีลกัสูตรเฉพาะ และการวเิคราะห์ความจ าเป็นกบัแผนพฒันารายบุคคลยงัไม่เชื่อมโยงกบัหน้าทีแ่ละ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งอย่างชดัเจน ขณะทีก่ารสอนงานภายในยงัไม่มขี ัน้ตอน รายการตรวจสอบ และระบบ
ตดิตามทีช่ดัเจน สอดคล้องกบัสุจติรา ธนานันท์ (2551) และวชัระ ขาวสงัข ์(2556) ทีใ่หค้วามส าคญักบัการ
วเิคราะหค์วามจ าเป็นและการวางแผนพฒันาอย่างเป็นระบบ 

5. ปัญหาดา้นบุคลากรผูเ้ขา้รบัการพฒันา 
บุคลากรมคีวามแตกต่างดา้นช่วงวยั ประสบการณ์ ความรูด้า้นเทคโนโลย ีและความพรอ้มในการเรยีนรู้ 

บางส่วนยงัต้องพฒันาความรู้ด้านการเงนิ การเบกิจ่าย กฎหมาย ระเบยีบ การประสานงาน และการแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้า อกีทัง้บางครัง้ไม่กล้าแจง้ปัญหาเพราะเกรงว่าจะถูกต าหนิ สอดคล้องกบัสุจติรา ธนานันท์ 
(2551) และจติตมิา อคัรธติพิงศ ์(2556) ทีเ่หน็ว่าพืน้ฐานความรู ้ทศันคติ และความสมัพนัธใ์นการท างานมผีล
ต่อการพฒันา หากบุคลากรไม่กลา้สอบถามหรอืแจง้ปัญหา การเรยีนรูจ้ากบุคคลอื่น ย่อมเกดิขึน้ไดจ้ ากดั 

6. ปัญหาดา้นผูด้ าเนินการพฒันาและวทิยากร 
ผลการวจิยัไม่พบปัญหาดา้นความรูห้รอืคุณภาพของวทิยากรโดยตรง แต่พบขอ้จ ากดัดา้นกระบวนการ

ถ่ายทอดความรู้ของผู้ด าเนินการพฒันาภายในกลุ่มงาน การสอนงานยงัไม่มผีู้รบัผดิชอบ เนื้อหา ขัน้ตอน 
ระยะเวลา เครื่องมอื และการตดิตามผลทีช่ดัเจน ท าใหค้วามรูท้ีบุ่คลากรไดร้บัอาจแตกต่างกนัตามผูส้อนและ
สถานการณ์ และบุคลากรใหม่อาจตอ้งคน้ควา้หรอืลองผดิลองถูกดว้ยตนเอง  

7. ปัญหาดา้นการน าความรูไ้ปใชแ้ละการตดิตามประเมนิผล 
แม้บุคลากรสามารถน าเทคโนโลย ีปัญญาประดษิฐ์ และนวตักรรมมาใช้ปรบัปรุงงานได้ แต่การน า

ความรูบ้างส่วนไปใชย้งัตดิขอ้จ ากดัดา้นกฎ ระเบยีบ และระบบงาน นอกจากนี้ การถ่ายทอดความรูภ้ายหลงั
การอบรมยงัไม่เป็นระบบ และไม่มกีารติดตามอย่างชดัเจนว่าความรู้ถูกน าไปใช้และก่อให้เกิ ดผลอย่างไร 
สอดคล้องกบัสุจติรา ธนานันท์ (2551) และจติตมิา อคัรธติพิงศ์ (2556) ทีก่ล่าวถงึปัญหาดา้นการประเมนิผล
และการน าความรูไ้ปประยุกตใ์ชใ้นการปฏบิตังิาน 
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8. ปัญหาดา้นการธ ารงรกัษาและแรงจงูใจของบุคลากร 
ระบบประเมนิผลและการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนอาจยงัไม่สะทอ้นความแตกต่างของผลการปฏบิตังิานและ

ความพยายามในการพฒันาตนเอง ท าให้บุคลากรไม่เหน็ความสมัพนัธ์ระหว่างการพฒันากบัการได้รบัการ
ยอมรบั ความก้าวหน้า และผลตอบแทน สอดคล้องกบัจติตมิา อคัรธติพิงศ์ (2556) และภพพล ร าเพย เพชร 
(2562) ที่ให้ความส าคัญกับความเป็นธรรม แรงจูงใจ ค่าตอบแทน และความก้าวหน้า แม้ไม่พบข้อมูล  
การลาออกโดยตรง แต่แรงจงูใจถอืเป็นองคป์ระกอบส าคญัของการธ ารงรกัษาบุคลากร 

แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากร 
กลุ่มงานพฒันานักบริหาร 1 สงักดัสถาบนัพฒันาทรพัยากรบุคคลกรงุเทพมหานคร 

แนวทางการแกไ้ขสามารถอภปิรายตามกรอบปัญหา 8 ดา้น ไดด้งันี้ 
1. แนวทางดา้นนโยบาย ผูบ้รหิาร และทศิทางขององคก์าร 
หน่วยงานควรก าหนดทศิทางการพฒันาใหส้อดคล้องกบัภารกจิ สมรรถนะประจ าต าแหน่ง และความ

จ าเป็นรายบุคคล พรอ้มเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานมส่ีวนร่วมในการก าหนดหลกัสูตรและตวัชี้วดั ผูบ้รหิารควร
สื่อสารเหตุผล ขัน้ตอน และผลลพัธ์ของนโยบายใหม่ รวมทัง้สนับสนุนความรูแ้ละอุปกรณ์ที่จ าเป็น สอดคล้อง
กบันาถวร ีค าศรวีาท (2563) ทีเ่สนอใหก้ าหนดมาตรฐานและแนวทางการพฒันาทีช่ดัเจน 

2. แนวทางดา้นโครงสรา้งองคก์ารและระบบการบรหิารงาน 
ควรทบทวนช่วงเวลาของหลักสูตรระยะยาวที่ด าเนินการทับซ้อนกัน เกลี่ยภาระงาน และพิจารณา

อตัราก าลงัให้สมัพนัธ์กบัปรมิาณงาน รวมทัง้จบัคู่บุคลากรในงานด้านแผน วชิาการ และประสานงาน เพื่อให้
สามารถเรยีนรูแ้ละปฏบิตังิานทดแทนกนัได ้สอดคล้องกบัสุกานดา จนัทร์ปรุงตน (2561) และอนันต์ ทองชนัลุก 
(2563) ทีเ่สนอใหป้รบัโครงสรา้งและจ านวนบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัภารกจิ 

3. แนวทางดา้นทรพัยากรสนับสนุนการพฒันา 
หน่วยงานควรจดัสรรงบประมาณส าหรบัหลกัสูตรภายนอกที่เกี่ยวขอ้งกบัหน้าที่  และเปิดโอกาสให้

บุคลากรเสนอหลกัสูตรทีต่้องการพฒันาเป็นรายบุคคล พรอ้มปรบัปรุงคอมพวิเตอร์ อนิเทอร์เน็ต Wi-Fi และ
ระบบสารบรรณอเิลก็ทรอนิกสใ์หม้คีวามพรอ้มและเสถยีร เพื่อสนับสนุนทัง้การเรยีนรูแ้ละการปฏบิตังิาน 

4. แนวทางดา้นกระบวนการฝึกอบรมและการพฒันา 
ควรส ารวจความจ าเป็นและจดัท าแผนพฒันารายบุคคลโดยเชื่อมโยงกบัความรู ้ทกัษะ สมรรถนะ และ

หน้าที่รบัผดิชอบ พจิารณาความสมัพนัธ์ระหว่างหลกัสูตรกบังาน รูปแบบการพฒันาควรเลอืกตามลกัษณะ
เนื้อหา เช่น การเรยีนออนไลน์ส าหรบัเนื้อหาทีเ่รยีนรูด้ว้ยตนเอง และการอบรมในสถานทีจ่รงิส าหรบัเนื้อหา 
ทีต่อ้งฝึกปฏบิตัหิรอืแลกเปลีย่นความคดิเหน็ รวมถงึควรส่งเสรมิการศกึษาดงูานเพิม่เตมิ แนวทางนี้สอดคลอ้ง
กบัแนวคดิ 70:20:10 ของอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2559) ซึ่งให้ความส าคญักบัการใช้การเรยีนรู้จากงานจริง  
การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น และการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการร่วมกนัตามความเหมาะสม 

5. แนวทางดา้นบุคลากรผูเ้ขา้รบัการพฒันา 
ควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรตระหนักถงึการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง เปิดรบัวธิกีารท างานใหม่ และพฒันาความรู้

ตามความจ าเป็นรายบุคคล ทัง้ดา้นเทคโนโลย ีปัญญาประดษิฐ์ การเงนิ กฎหมาย การประสานงาน และการแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้า ควรสรา้งบรรยากาศทีบุ่คลากรสามารถแจง้ปัญหาและขอ้ผดิพลาดไดโ้ดยไม่เกรงว่าจะถูก
ต าหนิ เพื่อใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
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6. แนวทางดา้นผูด้ าเนินการพฒันาและวทิยากร 
กลุ่มงานควรก าหนดผู้มปีระสบการณ์เป็นพี่เลี้ยงหรอืผู้สอนงานส าหรบับุคลากรใหม่ พร้อมก าหนด

หน้าที ่เนื้อหา ระยะเวลาการเรยีนรู ้และการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัอย่างชดัเจน การจดัระบบผูส้อนงานจะช่วยลด
การลองผดิลองถูก ลดความแตกต่างของการถ่ายทอด และท าใหบุ้คลากรไดร้บัความรูพ้ื้นฐานทีเ่ป็นมาตรฐาน
เดยีวกนั 

7. แนวทางดา้นการน าความรูไ้ปใชแ้ละการตดิตามประเมนิผล 
ควรก าหนดใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมถ่ายทอดความรูผ้่านการประชุม เอกสารสรุป หรอืแหล่งขอ้มูลกลาง 

พร้อมจัดท ารายการตรวจสอบการปฏิบัติงานและบันทึกปัญหากับวิธีแก้ไขของแต่ละโครงการ หลังการ
ด าเนินงานควรมกีารทบทวนและตดิตามว่าความรูช้่วยลดเวลา ขัน้ตอน ขอ้ผดิพลาด หรอืก่อใหเ้กิดนวตักรรม
หรอืไม่ จากนัน้จงึน าขอ้มลูกลบัไปปรบัปรุงหลกัสตูรและแผนพฒันาในรอบต่อไป 

8. แนวทางดา้นการธ ารงรกัษาและแรงจงูใจของบุคลากร 
หน่วยงานควรเชื่อมโยงการพฒันาตนเองกบัผลการปฏบิตังิาน การยอมรบั ความกา้วหน้า และผลตอบแทน 

โดยอาจใชร้างวลั การยกย่อง หรอืโอกาสความก้าวหน้าส าหรบัผูท้ีน่ าความรูม้าปรบัปรุงงาน พรอ้มทบทวนระบบ
ประเมนิผลและการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนให้สะท้อนผลงานอย่างเป็นธรรม สอดคล้องกบัภพพล ร าเพยเพชร (2562) 
และสุกานดา จนัทรป์รุงตน (2561) ทีใ่หค้วามส าคญักบัแรงจงูใจ ขวญัก าลงัใจ และความกา้วหน้าในสายอาชพี 

การอภิปรายแนวทางการแก้ไขตามทฤษฎีระบบเปิด 
เมื่อพจิารณาตามทฤษฎีระบบเปิดของอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2551, หน้า 19–20) การพฒันาทรพัยากรบุคคล

ประกอบดว้ยปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ ผลลพัธ์ และขอ้มูลป้อนกลบั โดยปัจจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ บุคลากร เวลา 
งบประมาณ หลกัสตูร อุปกรณ์ เทคโนโลย ีนโยบาย และการสนับสนุนจากผูบ้รหิาร ซึง่ควรไดร้บัการจดัสรรให้
เหมาะสมกับภารกิจ กระบวนการพัฒนาควรครอบคลุมการส ารวจความจ าเป็น การจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล การฝึกอบรม การศกึษาต่อ การเรยีนรู้จากงานจรงิ การสอนงาน การหมุนเวยีนหน้าที ่และการ
จดัเกบ็องค์ความรู ้โดยเลอืกใหเ้หมาะกบัหน้าทีข่องแต่ละบุคคล ผลลพัธ์ทีค่าดหวงัคอื บุคลากรมคีวามรูแ้ละ
ทกัษะเพิ่มขึ้น สามารถปฏิบตัิงานทดแทนกัน ลดเวลา ขัน้ตอน และข้อผิดพลาด รวมทัง้น าเทคโนโลยมีา
พัฒนางานได้ ส่วนข้อมูลป้อนกลับควรเกิดจากการติดตามผล การทบทวนบทเรียน การจัดท ารายการ
ตรวจสอบ การถ่ายทอดความรู ้และการรบัฟังปัญหาจากผูป้ฏบิตังิาน เพื่อน าขอ้มลูกลบัไปปรบัปรุงการพฒันา
ครัง้ต่อไป ดงันัน้ การแกไ้ขปัญหาต้องด าเนินการใหค้รบทุกส่วนของระบบ เพราะการเพิม่หลกัสตูรเพยีงอย่างเดยีว
อาจไม่เกดิผล หากบุคลากรไม่มเีวลา อุปกรณ์และกฎระเบยีบไม่เอือ้ หรอืไม่มรีะบบตดิตามผลทีช่ดัเจน 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวจิยัเรื่องการพฒันาการปฏบิตังิานของบุคลากรกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 สงักดัสถาบนั

พฒันาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 
1. ผูบ้รหิารควรร่วมกนัทบทวนการจดัสรรปรมิาณงาน ระยะเวลาด าเนินโครงการ และจ านวนบุคลากร

ใหเ้หมาะสม เพื่อเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้รบัการพฒันาไดม้ากขึน้ เนื่องจากผลการวจิยัพบว่า กลุ่มงานตอ้ง
รบัผิดชอบหลกัสูตรระยะยาว 2 หลกัสูตรที่มีช่วงเวลาด าเนินการทบัซ้อนหรือต่อเนื่องกัน ขณะที่จ านวน
บุคลากรมจี ากดั 
  



14 
 

2. ผู้บริหารควรร่วมกันส ารวจความต้องการในการพฒันาและจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เพื่อใช้
ประกอบการส่งบุคลากรใหเ้ขา้รบัการฝึกอบรม ทัง้นี้ เนื่องจากผลการวจิยัพบว่า การก าหนดหวัขอ้การพฒันา
ตามระดบัต าแหน่งและการส่งบุคลากรเขา้รบัการฝึกอบรมตามล าดบั อาจไม่สอดคล้องกบัหน้าที่และความ
จ าเป็นในการพฒันาของบุคลากรแต่ละคน 

3. ผูบ้รหิารควรจดัระบบการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิและการสอนงาน โดยก าหนดผูส้อนงานหรอื
พีเ่ลี้ยงและแนวทางการถ่ายทอดความรูใ้หช้ดัเจน เนื่องจากผลการวจิยัพบว่า การเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิ
และการสอนงานเป็นรูปแบบการพฒันาที่เกิดขึ้นอย่างเด่นชดั แต่การถ่ายทอดประสบการณ์ยงัขึ้นอยู่กบั
บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์เป็นรายบุคคล 

4. ผู้บริหารควรจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากร พร้อมทัง้สนับสนุนการปรับปรุง
เทคโนโลยีและอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบตัิงานให้เหมาะสม ทัง้นี้ เนื่องจากผลการวิจยัพบว่า งบประมาณ  
ช่องทางการเรยีนรู ้เทคโนโลย ีและอุปกรณ์บางส่วนยงัมขีอ้จ ากดั 

5. ผูบ้รหิารควรร่วมกนัก าหนดระบบการถ่ายทอดและจดัเกบ็ความรู ้รวมทัง้ตดิตามการน าความรูไ้ปใช้
ในการปฏบิตังิาน เนื่องจากผลการวจิยัพบว่า การถ่ายทอดความรูภ้ายหลงัการฝึกอบรมยงัไม่เป็นระบบ และ
ยงัไม่มแีหล่งจดัเกบ็องคค์วามรูก้บัระบบตดิตามผลทีช่ดัเจน 

6. ผูบ้รหิารร่วมกบับุคลากร ควรส่งเสรมิการสื่อสารทีเ่ปิดกวา้งและจดัใหม้กีารแลกเปลี่ยนเรยีนรูอ้ย่าง
สม ่าเสมอ ทัง้นี้ เนื่องจากผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมคีวามแตกต่างด้านช่วงวยั ประสบการณ์ และความรู้ 
ดา้นเทคโนโลย ีขณะทีบุ่คลากรบางครัง้ยงัไม่กลา้แจง้ปัญหาหรอืขอ้ผดิพลาดเนื่องจากเกรงว่าจะถูกต าหนิ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
ควรขยายการศึกษาไปยังกลุ่มงานอื่นหรือทุกกลุ่มงานในสังกัดสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคล

กรุงเทพมหานคร เพื่อเปรยีบเทยีบรปูแบบการพฒันา ปัญหา และแนวทางแก้ไข รวมทัง้จ าแนกปัญหาเฉพาะ
ของกลุ่มงานพฒันานักบรหิาร 1 ออกจากปัญหาร่วมของหน่วยงาน 
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