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บทคดัย่อ 
การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาวธิกีารน าหลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่มาใช้ในส านักพฒันา

ระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) ปัญหาและอุปสรรค และ
แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ โดยเป็นการศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพ ใชว้ธิวีจิยัเอกสารและวจิยัสนามในการ
เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 10 คน ผลการวจิยัพบว่า หน่วยงาน
มวีธิกีารน าหลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่มาปรบัใช้ในการพฒันาบุคลากรภาครฐั ตัง้แต่บุคลากรแรกบรรจุ
จนถงึบุคลากรทีด่ ารงต าแหน่งอ านวยการ ครอบคลุมทุกระดบัทุกมติ ิคอื ดา้นการเรยีนรู ้ดา้นทกัษะในการปฏบิตังิานและ
ทกัษะดจิทิลั ดา้นจติบรกิาร และดา้นทศันคติคุณธรรม จรยิธรรม โดยมีวธิกีารพฒันาบุคลากรทีเ่หมาะสมและสอดคล้อง
กบัความตอ้งการ ไดแ้ก่ การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง การอบรมเชงิปฏบิตักิาร การเขา้ร่วมประชุมสมัมนาแลกเปลีย่นความรู้ การ
เป็นพี่เลี้ยงและสอนงาน พบว่า มปัีญหาและอุปสรรค 3 ระดบั ได้แก่ (1) ระดบัองค์กรมขีอ้จ ากดัเชงิโครงสรา้ง งบประมาณ 
อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศ (2) ระดับกลุ่มขาดการบูรณาการและการถ่ายทอดความรู้ร่วมกัน และ (3) ระดับบุคคล 
ไม่กระตอืรอืรน้ และต่อต้านการเปลี่ยนแปลง พบว่า มีแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่สองดา้น ไดแ้ก่ (1) 
พฒันาองคก์รใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้และ (2) พฒันาบุคลากรใหม้กีรอบแนวคดิทกัษะในการปฏบิตังิานและทกัษะ
ดจิทิลัใหม้ปีระสทิธภิาพ พฒันาองคก์รสู่การเป็นรฐับาลดจิทิลั 
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Abstract 
 This research aimed to study the implementation methods of the new public sector personnel 
development principles at the Bureau of Personnel Administration Development and Legal Affairs, Office of 
the Basic Education Commission (Central), as well as to identify the problems and obstacles, and propose 
guidelines for new public sector personnel development. This qualitative research employed documentary 
and field research methods, collecting data through structured interviews with 10 key informants. The 
research findings revealed that the agency had adapted the new public sector personnel development 
principles to develop its staff, ranging from newly recruited personnel to director-level executives. This 
implementation comprehensively covered all levels and dimensions: learning, operational and digital skills, 
service-mindedness, and attitudes, morals, and ethics. The appropriate personnel development methods 
aligning with their needs included self-learning, workshops, participation in knowledge-sharing seminars, and 
mentoring and coaching. Regarding problems and obstacles, they were identified at three levels: (1) 
Organizational level, featuring structural limitations in budget and information technology equipment; (2) 
Group level, indicating a lack of integration and collaborative knowledge transfer; and (3) Individual level, 
manifesting as a lack of enthusiasm and resistance to change. Furthermore, two guidelines for new public 
sector personnel development were proposed: (1) transforming the agency into a learning organization, and 
(2) cultivating an effective mindset alongside operational and digital skills among personnel to advance the 
organization towards a digital government. 
 
Keywords:  New Public Sector Human Resource Development; Human Resource Development (HRD);   

Competency 
 
บทน า 

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของกระแสโลกาภิวัตน์ เทคโนโลยีดิจิทัล และความคาดหวัง  
ของประชาชนที่สูงขึ้น องค์การภาครัฐจ าเป็นต้องปรับตัวภายใต้ทรัพยากรที่จ ากัด โดยมีบุคลากรภาครัฐ  
เป็นกลไกส าคญัทีสุ่ดในการขบัเคลื่อนการพฒันาประเทศ (วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2568, หน้า 1) พระราชบญัญตัริะเบยีบ
ขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 (2551, หน้า 6-27) จงึไดก้ าหนดกรอบการบรหิารทรพัยากรบุคคลทีมุ่่งเน้นผลสมัฤทธิ ์
ยึดมัน่ในระบบคุณธรรมและส่งเสริมคุณภาพชีวิตเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดรบักับแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2566 - 2570 ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรอืน (ส านักงาน ก.พ.), 2567, หน้า 1-5) ทีมุ่่งยกระดบัองค์กรสู่องคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ละการขบัเคลื่อน
รฐับาลดจิทิลั ตลอดจนแผนพฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2568-2570 ของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ทีมุ่่งสรา้งบุคลากรใหเ้ป็นคนด ีคนเก่ง มคีวามเป็นมอือาชพี และเท่าทนัเทคโนโลยี (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษา
ขัน้พืน้ฐาน, 2567, หน้า 2-6) 
  อย่างไรกต็าม ส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิารได้เป็นหน่วยงานหลกัในสงักดัของส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขึน้พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) มอี านาจหน้าทีใ่นการบรหิารงานทรพัยากรบุคคล ตามหลกัเกณฑ์และ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคล รวมถึงการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลครอบคลุมบุคลากรภาครฐัที่เป็น
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ขา้ราชการพลเรอืนสามญัซึ่งปฏิบตัิหน้าที่ในส่วนกลาง และบุคลากรภาครฐัที่เป็นขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาในสงักดัส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (สพฐ.) ดงันัน้บุคลากรภาครฐัทีม่หีน้าทีป่ฏบิตังิานในส านัก
พัฒนาระบบบรหิารงานบุคคลและนิติการ จึงมีบทบาทส าคญัในการท าหน้าที่เป็นหน่วยงานกลางในการเชื่อมโยง
นโยบายด้านการบริหารงานทรพัยากรบุคคล และการพัฒนาการบรหิารทรพัยากรบุคคล ให้มีทิศทางเดียวกันและ
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานระดบัประเทศ  

จากความเป็นมาและปัญหาดงักล่าว ผู้วจิยัซึ่งเป็นบุคลากรภาครฐัปฏิบตัิหน้าที่ในสงักดัส านักพฒันาระบบ
บรหิารงานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขึ้นพื้นฐาน (ส่วนกลาง) จงึมีความสนใจที่จะศึกษา
วธิกีารน าหลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่มาใช ้ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ และ
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ของส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) เพื่อน าผลจากการศกึษาไปใชป้รบัปรุงและพฒันาแนวทางการพฒันา
บุคลากรภาครฐัแนวใหม่เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในโอกาสต่อไป 

วิธีด าเนินการวิจยั ในการวจิยัครัง้นี้ มวีธิกีารวจิยั ดงันี้  
1. การวจิยัเอกสาร (Documentary research) เป็นการศกึษาคน้ควา้ โดยการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารทาง

วิชาการ บทความวิชาการ วารสาร สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ กฎหมาย หนังสือ สิ่งพิมพ์
พระราชบญัญัติ ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ แผนการด าเนินงาน คู่มือปฏิบตัิงาน และข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการพฒันา
บุคลากรภาครฐัแนวใหม่ รวมทัง้การสบืคน้จากสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์ 

2. การวจิยัสนาม (Field research) ด้วยการสมัภาษณ์จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคญั โดยการสมัภาษณ์แบบมี
โครงสรา้ง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview)  

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคญั  ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้  
1. ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรภาครัฐที่ เป็นข้าราชการพลเรือน  ซึ่งเป็น

ผูป้ฏิบตังิานในส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร (สพร.) ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 
(สพฐ.) (ส่วนกลาง) จ านวนทัง้หมด 173 คน  

2. ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informants) ใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัได้
ก าหนดหลกัเกณฑ์โดยเป็นบุคลากรภาครฐัทีม่คีวามรู ้สามารถใหข้อ้มูลเกีย่วกบัประเดน็ที่ท าการศกึษาได ้และเป็นผูท้ีม่ ี
ความรูค้วามเขา้ใจในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ โดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่อ้งการศกึษา และใช้
วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทีน่่าเชื่อถอื จ านวน 10 คน โดยพจิารณาจากคุณสมบตัดิงันี้ 

1) ผูอ้ านวยการส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร มบีทบาทหน้าทีบ่รหิารงาน และก ากบัดูแล
ภาพรวมของส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร (สพร.) จ านวน 1 คน  

2) ผูอ้ านวยการกลุ่มวจิยัและพฒันาการบรหิารทรพัยากรบุคคล มบีทบาทหน้าทีใ่นการก ากบั ดูแล แนะน า 
ตรวจสอบ วเิคราะห์และวจิยัเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรภาครฐั จ านวน 1 คน  

3) ผูอ้ านวยการกลุ่มเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการบรหิารบุคคล มบีทบาทหน้าทีก่ ากบั ดูแล แนะน า 
ตรวจสอบการปฏบิตังิานดา้นการสรา้งเสรมิประสทิธภิาพการบรหิารงานบุคคล จ านวน 1 คน  

4) หวัหน้ากลุ่มงานทะเบยีนประวตั ิกลุ่มเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการบรหิารบุคคล ซึ่งมหีน้าทีใ่นการก ากบั  
ดูแล ตรวจสอบ การปฏบิตังิานเกี่ยวกบัการจดัท าทะเบยีนประวตัขิองขา้ราชการพลเรอืน  และปฏบิตังิาน หรอื
สนับสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยอื่น จ านวน 1 คน 
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5) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบตัิงานตามกฎหมาย ระเบียบ หลกัเกณฑ์ ขอ้บงัคบั และแนวปฏิบตัิที่เกี่ยวข้องกับการ

พฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ สามารถใหข้อ้มลูประเดน็ทีต่อ้งการศกึษาไดเ้ป็นอย่างด ีไดแ้ก่ นักทรพัยากรบุคคล และ

เจา้พนักงานธุรการ ศูนย์บรหิารงานการพฒันาศกัยภาพบุคคลเพื่อความเป็นเลศิ กลุ่มงานวจิยัและพฒันาระบบการ

บรหิารทรพัยากรบุคคล และกลุ่มเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการบรหิารบุคคล จ านวน 6 คน  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นในการวจิยัครัง้นี้ เป็นเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเชงิคุณภาพในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวจิยั

กรณีศึกษา ผู้วิจยัได้ใช้วิธีการสมัภาษณ์ เป็นการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ 
(Structured interview or formal interview) โดยมีลักษณะของการสัมภาษณ์ที่ เป็นการสัมภาษณ์แบบมีค าถามและ
ขอ้ก าหนดแน่นอนตายตวั จะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามเดยีวกนั (สุภางค์ จนัทวานิช , 2554, หน้า 75 อา้งถงึใน วโิรจน์ 
ก่อสกุล, 2569, หน้า 40) และในการสมัภาษณ์จะท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล โดยก่อนการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผู้
ศึกษาได้ก าหนดวนันัดหมายวนัสมัภาษณ์ โดยได้แจ้งให้ผู้ให้สมัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ทัง้นี้ การสัมภาษณ์ผู้
สมัภาษณ์จะใชว้ธิกีารจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง โดยก่อนสมัภาษณ์ผูว้จิยัจะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึ
การสนทนาก่อนทุกครัง้ 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวจิยัครัง้นี้ใชว้ธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูการวจิยัเชงิคุณภาพ แบ่งออกเป็นสองส่วน ดงันี้ 
ส่วนที ่1 วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเอกสาร ซึง่เป็นวธิกีารศกึษา คน้ควา้ เกบ็รวบรวมขอ้มลูทัว่ไป โดยการ

รวบรวมเอกสาร ซึง่เป็นขอ้มูลทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่ หนังสอื คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยาย เอกสาร
ทางวชิาการ วารสาร บทความวชิาการ รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ รวมถึงเอกสารของทางราชการ ที่เป็นเอกสาร
ของส่วนราชการได้มีการจัดท าขึ้น เช่น นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ ค าสัง่ คู่มือปฏิบัติงาน แผนการ
ด าเนินงาน เป็นตน้ รวมทัง้เอกสารในส่วนทีเ่กีย่วขอ้งและการคน้ควา้จากอนิเทอรเ์น็ต 

ส่วนที่ 2 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ซึ่งผู้วิจ ัยจะเก็บข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์แบบ 
มโีครงสรา้ง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ โดยที่ผู้วจิยัจะต้องท าการสมัภาษณ์ตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบ
สมัภาษณ์ โดยจะสมัภาษณ์ตามขอ้ที่ก าหนดไวเ้ท่านัน้ และผูว้จิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสมัภาษณ์
และจดบนัทกึขอ้มูลและบนัทกึเสยีงตามค าบอกของผู้ถูกสมัภาษณ์ ทัง้นี้ ผู้วิจยัประสานกับผู้ให้ขอ้มูลส าคญัเพื่อนัด
หมายวนั เวลา และสถานทีใ่นการสมัภาษณ์ และการเกบ็รวบรวมขอ้มูลของการวจิยันี้ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทุกคนเป็นผู้ที่
เต็มใจและเข้าร่วมเป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยไม่มีการกดดัน หากข้อมูลมีความคาดเคลื่อนใด ๆ ถือเป็นความ
รบัผดิชอบของผูว้จิยัแต่เพยีงฝ่ายเดยีวตามหลกัความเคารพในบุคคล หลกัคุณประโยชน์ ไม่ก่ออนัตรายและหลกัความ
ยุตธิรรม (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 44) 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครัง้นี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจยัน าข้อมูลที่ได้จากการ

สมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัมาวเิคราะหเ์ป็นขัน้ตอน ดงันี้ 
1. ผูว้จิยัน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเด็น 
2. ผูว้จิยัน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ค าถาม แลว้น ามาเปรยีบเทยีบความเหมอืนหรอืความ

แตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 
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3. ผู้วจิยัน าขอ้มูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลเอกสารที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อจะได้ทราบถึงลกัษณะที่มีความคล้ายคลงึกันและ
แตกต่างกนัของขอ้มลู ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 

4. ผู้วจิยัน าขอ้มูลที่ได้จากการเปรยีบเทียบมาท าการวเิคราะห์ขอ้มูลร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิยัวธิกีารน า
หลักการพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวใหม่มาใช้ในส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ และ
ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ในส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร ส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยั  ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้  
 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 1 เพื่อศึกษาวิธีการน าหลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่มาใช้ในส านักพฒันา
ระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง) 

จากการวเิคราะห์ผลจากการสมัภาษณ์ พบว่า ผู้ให้ขอ้มูลส่วนใหญ่มคีวามเขา้ใจในหลกัการพฒันาบุคลากร
ภาครฐัแนวใหม่และหน่วยงานไดม้กีารน าหลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่มาปรบัใชใ้นการพฒันาบุคลากร โดย
ใช้วธิีการพฒันาบุคลากรที่ผสมผสานกนัตามความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของแต่ละบุคคล  ซึ่งมี
หลกัการและวธิกีารพฒันาสมรรถนะองคร์วมของบุคลากรภาครฐั แบ่งออกเป็น 4 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ ดา้นการเรยีนรู ้ดา้น
ทกัษะ ดา้นจติบรกิาร และดา้นทศันคต ิคุณธรรม จรยิธรรม มดีงันี้ 

1) ดา้นการเรยีนรู ้เน้นการเรยีนรูผ้่านเทคโนโลยแีละระบบดจิทิลั เน้นการเรยีนรูผ้่านผูเ้ชีย่วชาญและการชีแ้นะ
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง และเน้นการเรยีนรู้จากการปฏิบตัิจริง โดยมีวิธีการพัฒนา ได้แก่ วิธีการอบรม
ออนไลน์ด้วยระบบ Zoom วิธีการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ e-learning ของส านักงาน ก.พ. วิธีการเป็นพี่เลี้ยง 
(Mentoring) และสอนงาน (Coaching) วธิกีารอบรมเชิงปฏิบตัิการ วธิกีารเขา้ร่วมประชุมสมัมนาแลกเปลี่ยนความรู ้
และวธิกีารติดตามผลการเรยีนรู้และการพฒันา ดงัเช่น ผู้ใหข้อ้มูลคนที ่3 (2569) ให้ขอ้มูลว่า “...การพฒันาบุคลากร
ภาครฐัดา้นการเรยีนรู ้จะมวีธิกีารเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิ โดยจะใชว้ธิกีารสอนงานให ้หรอืการเป็นพีเ่ลีย้งในการ
ถ่ายทอดความรู้ให้แก่บุคลากรในองค์กร โดยเฉพาะการถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น นอกจากนี้ ก็ยงัมีการให้
ฝึกอบรมในหลกัสูตรที่จ าเป็น โดยสนับสนุนและส่งเสรมิดว้ยวธิกีารใหบุ้คลากรเรยีนรูด้ว้ยตนเองในระบบ e-Learning 
ของส านักงานก.พ. เป็นการเรยีนรูไ้ดต้ามอธัยาศยั เป็นการเรยีนรูไ้ดอ้ย่างต่อเนื่อง และเรยีนรูไ้ดต้ลอดเวลา..." 

2) ด้านทกัษะ เน้นหลกัการพฒันาทกัษะในการปฏิบตัิงานและทกัษะดจิทิลั เน้นการน าเทคโนโลยดีจิทิลัมา
ปรบัใชใ้นการปฏบิตังิานเป็นประจ าและต่อเน่ือง การเรยีนรูผ้่านการปฏบิตัแิละประสบการณ์จรงิ การวางแผนและพฒันา
เฉพาะบุคคล โดยมวีธิกีารพฒันา ไดแ้ก่ วธิกีารอบรมเชงิปฏบิตักิาร วธิกีารส่งไปฝึกงานและพฒันากบัหน่วยงานอื่นที่
เชี่ยวชาญ วธิกีารจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (IDP) วธิกีารปฐมนิเทศ วธิกีารพฒันาทกัษะการใชเ้ทคโนโลยโีดยการ
ประชุมผ่านระบบ Zoom ดงัเช่น ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่4 (2569) ใหข้อ้มลูว่า “...มุ่งเน้นใหบุ้คลากรน าเทคโนโลยมีาพฒันาและ
ปรบัใชใ้นการปฏบิตังิาน โดยใชว้ธิกีารพฒันาทกัษะบุคลากรโดยวธิกีารปฏบิตัจิรงิและการแกปั้ญหาจรงิ เหน็ไดจ้ากการ
น าทกัษะดจิทิลัไปใช้ผ่านระบบ e-Office ในงานบรหิารบุคคล จดัท าหนังสอืราชการ บนัทกึขอ้ความ หรอืร่างระเบยีบ
ขอ้บงัคบั ซึง่ปกตเิสนอผ่านขัน้ตอนการลงนามเป็นกระดาษ ไดเ้ปลี่ยนเป็นการส่งต่อ อนุมตั ิและการลงนามผ่าน Digital 
Signature ทีท่ าไดท้นัทผี่านระบบออนไลน์ เพื่อแกไ้ขกระบวนการท างานทีล่่าชา้หรอืลดการใชก้ระดาษ ปรบัเปลีย่นเป็น
กระบวนการดจิทิลั ซึง่จะมทีมีไอทคีอยช่วยเหลอืและใหค้ าปรกึษาอยู่...” 
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3) ดา้นจติบรกิาร เน้นการพฒันาจติบรกิารสาธารณะ ปลูกฝังจติส านึกในการให้บรกิารสาธารณะทีด่ ีโดยยดึ
หลกัการบรกิารทีมุ่่งเน้นประชาชนหรอืผูร้บับรกิารเป็น การประเมนิและการก ากบัดแูลพฤตกิรรม มวีธิกีารพฒันา ไดแ้ก่ 
วธิกีารจดัท าโครงการพฒันาองค์กร (O.D.) วิธกี าหนดนโยบายค่านิยมหลกัของหน่วยงานในการให้บรกิาร วธิีการ
ก าหนดตวัชี้วดัและประเมนิผล (KPI) วธิกีารเฝ้าตดิตามหรอืสงัเกตพฤตกิรรมการใหบ้รกิารวธิกีารจดัโครงการจติอาสา
ในวนัส าคญั วธิกีารน ากรณีศกึษาจากปัญหาขอ้รอ้งเรยีนต่าง ๆ มาร่วมกนัวเิคราะห์ ดงัเช่น ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่8 (2569) 
ใหข้อ้มลูว่า “...มหีลกัการปลูกฝังจติส านึกในการใหบ้รกิารสาธารณะทีด่ ีเน่ืองจาก สพร. สพฐ. ส่วนกลาง ตอ้งใหบ้รกิาร
แก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาทัว่ประเทศ วธิกีารน าไปพฒันา คอื วธิกีารน ากรณีศกึษา (Case Study) 
จากปัญหาขอ้รอ้งเรยีนต่างๆ มาวเิคราะห์ร่วมกนั เพื่อเป็นการปรบัปรุงกระบวนการให้บรกิารให้รวดเรว็และเป็นมติร
มากขึน้…” 

4) ด้านทัศนคติ คุณธรรม และจริยธรรม เน้นการเสริมสร้างคนดี  และมีความเป็นมืออาชีพ มีการ 
บูรณาการในการท างานของทุกภาคส่วน ปลูกฝังและสร้างจิตส านึกผ่านการเรียน การสร้างระบบแรงจูงใจ  
และการเชดิชูเกยีรต ิการสรา้งสภาพแวดล้อมและวฒันธรรมองค์กร การสรา้งความร่วมมอืและการบูรณาการเครอืข่าย 
วธิีการพัฒนา ได้แก่ วิธกีารจดัโครงการฝึกอบรมด้านการเสรมิสร้างทศันคติที่ดี ตระหนักในหลกัธรรมาภิบาลและ
หลกัการบริหารกิจการบ้านเมอืงที่ดี วธิีการชื่นชมและให้รางวลัในหน่วยงาน วธิีการจดักิจกรรมยกย่องข้าราชการ
ตน้แบบ วธิกีารสรา้งสภาพแวดลอ้มทีส่่งเสรมิความโปร่งใสและเป็นธรรม วธิกีารส่งเสรมิการพฒันาคุณธรรม จรยิธรรม 
ดงัเช่น ผู้ให้ขอ้มูลคนที่ 4 (2569) ให้ขอ้มูลว่า “...มกีารมุ่งเน้นให้บุคลากรมคีุณธรรม จรยิธรรมในการปฏิบตัิงานเป็น
อย่างมาก และมกีารยกย่องบุคลากรทีป่ฏบิตัหิน้าดว้ยความซื่อสตัย ์สุจรติ เตม็ก าลงัความสามารถ รวมทัง้ มกีารยกย่อง
บุคลากรทีไ่ดร้บัคะแนนดา้นคุณธรรม จรยิธรรม ในองค์กร โดยการแลกเปลี่ยนความคดิผ่านกจิกรรมร่วมกนั เพื่อเป็น
การปรบัทศันคตใินการท างานร่วมกนั สรา้งความสมัพนัธ ์ละลายพฤตกิรรม และกระชบัความสมัพนัธข์องคนในองคก์ร 
...” 

สามารถสรุปตารางการวเิคราะหข์อ้มลูจากการสมัภาษณ์ประเดน็ที ่1 ดงันี้ 
ตาราง 1 
สรุปผลจากการสมัภาษณ์ประเด็นที ่1 วิธีการน าหลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่มาใช้ในส านักพัฒนาระบบ
บรหิารงานบุคคลและนิตกิาร ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง) 

หลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐั
แนวใหมค่รอบคลุมทุกมติ ิ

วธิกีารน าหลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหมม่าใช ้
ในส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร 

ดา้นการเรยีนรู ้
 

 • การเรยีนรูผ้่านเทคโนโลยแีละระบบออนไลน์ 
 • การพฒันาทางไกล การอบรมออนไลน์ดว้ยระบบ Zoom  
 • การเรยีนรูด้ว้ยตนเองผ่านระบบ e-learning ของส านักงาน ก.พ.    
 • การสนับสนุนการเรยีนรูผ้่านเทคโนโลย ี
 • การอบรมเชงิปฏบิตักิาร  
 • การส่งไปพฒันากบัหน่วยงานอื่นทีเ่ชีย่วชาญ 
 • การเขา้ร่วมประชมุสมัมนา แลกเปลีย่นความรู ้
 • การเป็นพีเ่ลีย้ง (Mentoring) และการสอนงาน (Coaching) 
 • การจดัอบรมนอกสถานที ่
 • การตดิตามผลการเรยีนรูแ้ละการพฒันา 
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ดา้นทกัษะ  • การจดัใหม้แีพลตฟอรม์ดจิทิลั คอรส์การสอนทกัษะออนไลน์ 
 • การพฒันาทางไกล เรยีนรูด้ว้ยตนเองผ่านทาง Zoom 
 • การอบรมเชงิปฏบิตักิาร (Workshop) 
 • การส่งไปฝึกงานและพฒันากบัหน่วยงานอื่นทีเ่ชีย่วชาญ 
 • การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (IDP) 
 • การปฐมนิเทศ  
 • การพฒันาทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีโดยการประชุมผ่านระบบ Zoom 

ดา้นจติบรกิาร  • การจดัท าโครงการพฒันาองคก์ร (O.D.) 
 • การก าหนดนโยบาย ค่านิยมหลกัของหน่วยงานในการใหบ้รกิาร 
 • การก าหนดตวัชีว้ดัและประเมนิผล (KPI) ดา้นจติบรกิาร 
 • การเฝ้าตดิตามหรอืสงัเกตพฤตกิรรมการใหบ้รกิาร 
 • การจดัโครงการจติอาสาในวนัส าคญั    
 • การน ากรณีศกึษาจากปัญหาขอ้รอ้งเรยีนต่าง ๆ มาร่วมกนัวเิคราะห์ 

ดา้นทศันคต ิคุณธรรม 
จรยิธรรม 

 • การปลูกฝังทศันคตทิีค่ านงึถงึผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
 • จดัโครงการฝึกอบรมดา้นการเสรมิสรา้งทศันคตทิีด่ ีตระหนักในหลกั 
   ธรรมาภบิาลและหลกัการบรหิารกจิการบา้นเมอืงทีด่ ี
 • ชื่นชมและใหร้างวลัในหน่วยงาน สรา้งวฒันธรรมองคก์รยกย่องคนด ี
 • การจดักจิกรรมยกย่องขา้ราชการตน้แบบ  
 • สรา้งแรงจงูใจในการท างาน 
 • การสรา้งสภาพแวดลอ้มทีส่่งเสรมิความโปร่งใสและเป็นธรรม 
 • ประสานงานกบัทุกภาคส่วน ส่งเสรมิการพฒันาคุณธรรม จรยิธรรม 

 

ทีม่า. จาก ผลจากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 10 คน โดยผูว้จิยั  
 

วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ของส านักพฒันา
ระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง) 
 จากการวเิคราะห์ผลจากการสมัภาษณ์ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ของ
ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง) 
ประกอบดว้ย ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันา แบ่งออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ปัญหาระดบัองคก์ร ปัญหาระดบักลุ่ม และ
ปัญหาระดบับุคคล มดีงันี้ 

1. ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ระดบัองค์กร ได้แก่ 1) ขอ้จ ากดัเชงิโครงสรา้งของ
องค์กร ขอบเขตภารกิจ และความยดืหยุ่นของระบบราชการ 2) ข้อจ ากดัด้านงบประมาณ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี
สารสนเทศ 3) ทศันคตแิละมุมมองของผู้บรหิารในการพฒันาบุคลากร และ 4) ขอ้จ ากดัด้านกระบวนการบรหิาร การ
สื่อสาร และรบัฟังขอ้มูลยอ้นกลบั ขาดช่องทางการรบัฟังความคดิเห็น จากบุคลากรเพื่อน ามาใช้ปรบัปรุงการพฒันา
องค์กร ดงัเช่น ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่1 (2569) ใหข้อ้มูลว่า “...ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรในระดบัองค์กร คอื 
ส านักงานคณะกรรมการการการศึกษาขัน้พื้นฐาน เป็นหน่วยงานที่ใหญ่ มีจ านวนบุคลากรมาก การขบัเคลื่อนการ
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พฒันาบุคลากรภาครฐัค่อนข้างล่าช้า เนื่องจากส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิติการ ต้องก ากับดูแลทัง้
ขา้ราชการพลเรอืนและขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาในส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาทัว่ประเทศ...” 

2. ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ระดับกลุ่ม พบว่า  องค์ประกอบส าคัญ 
ทีม่ผีลกระทบต่อความส าเรจ็ในการพฒันาบุคลากร ไม่ไดข้ึน้อยู่กบัปัจจยัเชงิโครงสรา้งระดบัองคก์รเพยีงอย่างเดยีว แต่
ยงัรวมถงึปัจจยัเชงิกระบวนการท างานระดบักลุ่ม แบ่งเป็น 4 ประเดน็ ดงันี้ 1) การขาดความต่อเนื่องในการพฒันา อนั
เกดิจากการโอนยา้ย และการถ่ายทอดความรูร้ะหว่างรุ่น เน่ืองจากมกีารหมุนเวยีน ยา้ยกลบัภูมลิ าเนา หรอืการโอนยา้ย
ไปด ารงต าแหน่งในสงักดัอื่น ท าให้กลุ่มงานต้องสูญเสยีบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงและต้องเริม่ต้นกระบวนการพฒันา
บุคลากรใหม่อยู่เสมอ ประกอบกับสภาวะช่องว่างระหว่างวยัที่บุคลากรอาวุโสทยอยเกษียณอายุราชการ ในขณะที่
บุคลากรบรรจุใหม่ยงัไม่สามารถเรยีนรูห้รอืไดร้บัการถ่ายทอดความรูไ้ดท้นัท่วงท ี2) มขีอ้จ ากดัดา้นภาระงานประจ าล้น
มอื ทีส่่งผลต่อโอกาสในการเรยีนรูแ้ละการพฒันา ซึง่ส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร มหีน้าทีใ่นการกบั
กับดูแลและแก้ปัญหาให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ครอบคลุมส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาทัว่
ประเทศ ส่งผลใหห้วัหน้ากลุ่มงานและเจา้หน้าทีป่ฏบิตังิานมภีาระงานลน้มอืจน สะทอ้นใหเ้หน็ว่าปรมิาณภาระงานเป็น
อุปสรรคส าคญัทีข่ดัขวางการสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูแ้ละพฒันาระดบักลุ่ม 3) การขาดโอกาสในการท างานร่วมกนั
ขา้มสายงานและการสร้างนวตักรรม ซึ่งการท างานร่วมกนัของกลุ่มงาน ยงัขาดการบูรณาการและการเปิดโอกาสให้
บุคลากรต่างกลุ่มงานไดป้ฏบิตังิานร่วมกนั ส่งผลใหบุ้คลากรขาดพืน้ทีใ่นการแลกเปลีย่นความรู ้ประสบการณ์ และการ
สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของภาครฐัยุคใหม่  และ 4) ปัญหาการประสานงาน 
ทกัษะการท างานร่วมกนั และความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่ม พบว่า การท างานของกลุ่มยงัขาดทกัษะการประสานงานและ
การสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ ส่งผลใหเ้ขา้ใจไมต่รงกนั และน าไปสู่ความขดัแยง้ในการปฏบิตังิาน ซึง่ถอืเป็นปัจจยัทีท่ าให้
กระบวนการท างานและการขบัเคลื่อนงานพฒันาบุคลากรเกดิความล่าชา้ ดงัเช่น ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่3 (2569) ใหข้อ้มลูว่า 
“...ปัญหาเกดิจากภาระงานประจ าทีล่น้มอืของบุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน เนื่องจาก สพร. สพฐ. ส่วนกลาง ต้องพรอ้มรบั
กบัการแก้ปัญหาและการดแูลบุคลากรทีเ่ป็นขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาทีอ่ยู่ในสงักดั จ านวนทัง้หมด 245 
ส านักงานเขตพื้นที่การการศกึษาทัว่ประเทศ ท าให้หวัหน้ากลุ่มงานและเจ้าหน้าที่ ไม่มเีวลาในการเขา้ร่วมกิจกรรม
พฒันา หรอืจดัใหม้กีจิกรรมแลกเปลีย่นการเรยีนรูอ้ย่างจรงิจงั...” 
  3. ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ระดับบุคคล สามารถสรุปและจัดกลุ่ม  
ผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 4 ประเดน็หลกัไดด้งันี้ 1) ความไม่พรอ้ม ขาดความกระตอืรอืรน้ และการมองการพฒันาเป็น
ภาระงาน บุคลากรบางส่วนยงัขาดความพรอ้มและความตระหนักรูถ้งึความส าคญัของการเรยีนรูต้ลอดชวีติ โดยมองว่า
กจิกรรมการพฒันาตนเองหรอืการอบรมทกัษะใหม่ๆ เป็นการเพิม่ภาระงานใหแ้ก่ตนเองมากกว่าโอกาสในการเตบิโตใน
สายอาชีพ ส่งผลให้บุคลากรขาดความกระตือรือร้นและความต่อเนื่องในการพัฒนาตนเอง 2) การต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง และการยดึติดกบัรูปแบบเดมิ โดยเฉพาะกลุ่มที่คุ้นเคยกบัการท างานในรูปแบบเดมิ มคีวามรูส้กึกงัวล 
ต่อตา้น หรอืกลวัการเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิจากการน าระบบเทคโนโลย ีและเครื่องมอืดจิทิลัใหม่ ๆ มาใชใ้นการเรยีนรูแ้ละ
การปฏบิตังิาน ประกอบกบัขาดความรูค้วามเขา้ใจในการใชง้านระบบดจิทิลัท าใหเ้กดิขอ้จ ากดัในการปรบัตวัเขา้สู่การ
เรียนรู้และพัฒนา 3) ความแตกต่างระหว่างทัศนคติ ช่วงวัยวฒันธรรม และทักษะการปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
เน่ืองจากบุคลากรใหม้คีวามแตกต่างหลากหลายทัง้ช่วงวยั ทศันคต ิวฒันธรรม ส่งผลใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละการพฒันาที่
แตกต่างกนั และ 4) ขอ้จ ากดัดา้นภาระงานประจ า และการจดัสรรเวลาในการพฒันาตนเอง ซึง่บุคลากรบางส่วนยงัมคีวาม
ต้องการพฒันาตนเอง แต่การมภีาระงานประจ าที่ล้นมือ และขาดความสมดุลระหว่างปรมิาณงานกบัจ านวนบุคลากร  
ท าใหบุ้คลากรไม่สามารถบรหิารจดัการเวลาเพื่อเขา้ร่วมกจิกรรมการเรยีนรูไ้ดอ้ย่างเตม็ที ่ส่งผลใหเ้กดิภาวะขาดความ
ยดืหยุ่นในการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ดงัเช่น ผู้ให้ขอ้มูลคนที่ 5 (2569) ให้ขอ้มูลว่า “...การพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่
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ระดบับุคคล ได้แก่ ทศันคติส่วนบุคคล ซึ่งเป็นสิง่ส าคญัที่จะท าให้เกิดการพฒันา เนื่องจากทศันคติส่วนบุคคลของ
บุคลากรในแต่ละช่วงวยั มผีลต่อการเรยีนรูแ้ละการพฒันาอย่างยิง่ และความพรอ้มในการเรยีนรูข้องแต่ละบุคคล ซึง่การ
พฒันาบุคลากรทีป่ระสบผลส าเรจ็ บุคลากรตอ้งมคีวามพรอ้มในการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง...” 
 

สามารถสรุปตารางการวเิคราะหข์อ้มลูจากการสมัภาษณ์ประเดน็ที ่2 ดงันี้ 
ตาราง 2 
สรุปผลจากการสมัภาษณ์ประเดน็ที ่2 ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ของส านักพฒันาระบบ
บรหิารงานบุคคลและนิตกิาร ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง) 

ปัญหาและอุปสรรค ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม ่

ระดบัองคก์ร • ขอ้จ ากดัเชงิโครงสรา้งขององคก์ร ขอบเขตภารกจิ และความยดืหยุ่น 
  ของระบบราชการ ขบัเคลื่อนการพฒันาบุคลากรค่อนขา้งล่าชา้ 
• ขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ อุปกรณ์ และเทคโนโลยสีารสนเทศ 
• ทศันคตแิละมุมมองของผูบ้รหิารในการพฒันาบุคลากร 
• ขอ้จ ากดัดา้นกระบวนการบรหิาร การสื่อสาร และการรบัฟังขอ้มลูยอ้นกลบั 

ระดบักลุ่ม • ความไม่ต่อเนื่องและการถ่ายทอดงานระหว่างรุ่น 
• ขอ้จ ากดัดา้นเวลาและภาระงานประจ าทีล่น้มอื 
• ขาดการบูรณาการขา้มกลุ่มและการสรา้งนวตักรรม 
• ขาดทกัษะการประสานงาน ทกัษะการท างานร่วมกนั และ  
  ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม 

ปัญหาและอุปสรรค ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม ่

ระดบับุคคล • ความไม่พรอ้ม ขาดความกระตอืรอืรน้ และความต่อเนื่องในการพฒันา 
• การต่อตา้นการเปลีย่นแปลง และการยดึตดิกบัรปูแบบเดมิ 
• ความแตกต่างดา้นทศันคต ิวยั วฒันธรรม และปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
• ขอ้จ ากดัดา้นภาระงานประจ าและการจดัสรรเวลาในการพฒันาตนเอง 

 

ทีม่า. จาก ผลจากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 10 คนโดยผูว้จิยั  
 

วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 3 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ของส านักพฒันาระบบ
บริหารงานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง) 

จากการวิเคราะห์ผลจากการสัมภาษณ์  พบว่า หน่วยงานมีแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
ที่สอดคล้องและตอบสนองต่อแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2566–2570 ของส านักงาน ก.พ. อย่างเป็น
รปูธรรม โดยยดึตามกรอบแนวทางและหลกัเกณฑข์องส านักงาน ก.พ. เป็นหลกั และน ามาประยุกต์ใชใ้หส้อดคลอ้งกบั
บรบิทของขา้ราชการพลเรอืนในส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้
พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) สามารถวเิคราะห์แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ เป็น 2 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ การพฒันา
หน่วยงานของรฐั และการพฒันาบุคลากรภาครฐั มดีงันี้ 
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1. การพฒันาหน่วยงานของรฐัหรอืองคก์ร พบว่า หน่วยงานมุ่งเน้นการยกระดบัโครงสรา้งและบรรยากาศการ
ท างานเพื่อขบัเคลื่อนไปสู่องค์กรแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization) ควบคู่กบัการเป็นองค์กรแห่งความสุข เพื่อ
รองรบัการเปลีย่นแปลงในยุคดจิทิลั มแีนวทางส าคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) การมุ่งสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ละองคก์ร
แห่งความสุข สรา้งบรรยากาศการท างานทีเ่อื้อต่อการคดิสรา้งสรรค์และความผูกพนัต่อองค์กร ส่งเสรมิวฒันธรรมการ
แบ่งปันความรู้ภายในหน่วยงาน 2) การสนับสนุนการเรยีนรู้และพัฒนาบุคลากรภาครฐัครอบคลุมทุกระดบั มีการ
จดัระบบการพฒันาทกัษะทีค่รอบคลุมทุกระดบั 3) การปรบัปรุงมาตรฐานความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ
ใหม่ ทบทวนและจดัท ากรอบสมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัยุคใหม่ 4) การปรบัปรุงกระบวนการท างานดว้ยเทคโนโลย ีโดย
น าเครื่องมอืและเทคโนโลยดีจิทิลัมาใชป้รบัลดขัน้ตอนในการท างาน ลดภาระงานประจ า และเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานและใหบ้รกิารสาธารณะ และ 5) การเสรมิสรา้งคนด ีคนเก่ง และเป็นมอือาชพี สรา้งระบบนิเวศในองค์กรที่
หล่อหลอมให้บุคลากรปฏิบตัิงานด้วยความโปร่งใส ยดึหลกัธรรมาภิบาล และมีความเชีย่วชาญเฉพาะด้าน อย่างมอื
อาชพี ดงัเช่น ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 (2569) ให้ข้อมูลว่า “...มีการปรบัปรุง มาตรฐานความรู้ ความสามารถ ทกัษะและ
สมรรถนะใหม่ (ว18/68) ปรบัปรุงพฒันาหลกัสตูรการพฒันาใหเ้หมาะสม ตรงกบัความตอ้งการพฒันาจากฐานขอ้มลูจรงิ 
ใหทุ้กฝ่ายมส่ีวนร่วมมากขึน้ มกีารด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง และน าผลการวเิคราะห์รายบุคคล (IDP) มาใชใ้หเ้หมาะสม
...” 

2. การพฒันาบุคลากรภาครฐั พบว่า หน่วยงานให้ความส าคญักบัการปรบัเปลี่ยนกรอบแนวคดิ (Mindset) 
ยกระดบัทกัษะการปฏบิตังิาน และพฒันาทกัษะดจิทิลั (Digital Literacy) เพื่อเตรยีมความพรอ้มใหบุ้คลากรขบัเคลื่อน
องคก์รไปสู่การเป็นรฐับาลดจิทิลั มแีนวทางส าคญั 5 ประการไดแ้ก่ 1) การพฒันาทกัษะดจิทิลัและสมรรถนะหลกัในการ
ปฏบิตังิาน ยกระดบัความสามารถในการใชเ้ครื่องมอืเทคโนโลย ีเพื่อน ามาประยุกต์ใชใ้นการแก้ปัญหาและตดัสนิใจใน
การท างาน 2) การเรยีนรูแ้ละพฒันาด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่งเสรมิให้บุคลากรรกัการเรยีนรู ้สามารถเรยีนรูต้ลอด
ชวีติผ่านช่องทางที่ยดืหยุ่น เช่น การเรยีนรู้ทางสื่ออิเลก็ทรอนิกส์แบบบูรณาการในระบบ e-Learning ของส านักงาน 
ก.พ. เป็นต้น 3) การสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและการพฒันาตนเอง โดยใชก้ลไกการเชดิชูเกยีรต ิการใหร้างวลั
คนดคีนเก่ง และการเชื่อมโยงผลการพฒันากบัความก้าวหน้าในสายงาน (Career Path) เพื่อสรา้งแรงขบัเคลื่อนจาก
ภายในตวับุคลากร 4) การปรบัตวัยอมรบัสิง่ใหม่ๆ ดว้ยวธิกีารใหม่ๆ ปลูกฝังทศันคตทิีพ่รอ้มรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลง 
เปิดใจเรยีนรูเ้ทคโนโลยหีรอืนวตักรรมการท างานใหม่ๆ และกล้าทดลองวธิที างานทีแ่ตกต่างไปจากเดมิ และ 5) สรา้ง
ทศันคตทิีด่ ีมคีุณธรรม ดงัเช่น ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่3 (2569) ใหข้อ้มูลว่า “...แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ที่
ด าเนินการอยู่ มคีวามสอดคลอ้งกบัแนวทางของส านักงาน ก.พ. ไม่ว่าจะเป็นการพฒันาดา้นความรู ้ดา้นทกัษะทีจ่ าเป็น
ในการปฏบิตัิงาน โดยเฉพาะดา้นความรูน้ัน้ มุ่งเน้นให้บุคลากรเรยีนรูด้ว้ยตนเองผ่านระบบดจิทิลัของส านักงาน ก.พ. 
ในระบบ HRD e-Learning ของ ก.พ. อย่างต่อเนื่อง โดยใหบุ้คลากรเลอืกเรยีนรูไ้ดต้ามอธัยาศยั ทุกที ่ทุกเวลา มุ่งเน้น
สู่องคก์รแห่งการเรยีนรู ้เพื่อใหเ้ป็นองคก์รแห่งความสุข เสรมิสรา้งความรู ้และ การพฒันาบุคลากรภาครฐัครอบคลุมทุก
ระดบั สรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน สนับสนุนให้บุคลากรมกีารเรยีนรู ้และทกัษะในการปฏิบตังิาน รวมทัง้สามารถ
พฒันาทกัษะดจิทิลัไดอ้ย่างต่อเนื่อง เพื่อใหม้คีวามพรอ้มรองรบัในการปฏบิตังิานในยุคปัจจุบนั...” 

 
สามารถสรุปตารางการวเิคราะหข์อ้มลูจากการสมัภาษณ์ประเดน็ที ่3 ดงันี้ 
 

ตาราง 3 
สรุปผลจากการสมัภาษณ์ประเดน็ที ่3 แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ของส านักพฒันาระบบบรหิารงาน
บุคคลและนิตกิาร ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง) 
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องคป์ระกอบการพฒันา แนวทางการพฒันาบคุลากรภาครฐัแนวใหม ่

การพฒันาหน่วยงานภาครฐั  • มุ่งสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรู ้และองคก์รแห่งความสุข 
 • สนับสนุนการเรยีนรู ้และพฒันาบุคลากรภาครฐัครอบคลุมทุกระดบั  
 • ปรบัปรุงมาตรฐานความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะใหม่  
 • ปรบัปรุงกระบวนการท างานดว้ยเทคโนโลย ี
 • เสรมิสรา้งคนด ีคนเก่ง และเป็นมอือาชพี 

การพฒันาบุคลากรภาครฐั  • การพฒันาทกัษะดจิทิลั และสมรรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน 
 • การเรยีนรูแ้ละพฒันาดว้ยตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 • การสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและในการพฒันาตนเอง 
 • การปรบัตวัยอมรบัสิง่ใหม่ ๆ ดว้ยวธิกีารใหม่ ๆ  
 • การสรา้งทศันคตทิีด่ ีมคีุณธรรม จรยิธรรม 

 

ทีม่า. จาก ผลจากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 10 คน โดยผูว้จิยั  
 

อภิปรายผล อภปิรายผลตามประเดน็ปัญหาในการวจิยั ดงันี้ 
  1. วิธีการน าหลกัการพฒันาบคุลากรภาครฐัแนวใหมม่าใช้ในส านักพฒันาระบบบริหารงานบุคคลและ
นิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง)  
   ผลการวิเคราะห์ตามวตัถุประสงค์ข้อที่ 1 เรื่อง วธิกีารน าหลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่มาใช้ใน

ส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) พบประเดน็

ที่น ามาอภิปราย คอื ส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิติการ (สพร.) ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พืน้ฐาน (สพฐ.) (ส่วนกลาง) ใหค้วามส าคญัมากกบัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ มกีารประยุกตใ์ชว้ธิกีารพฒันาที่

หลากหลาย เน้นการเรยีนรูผ้่านการปฏิบตัิงานจรงิ (On-the-Job Training) การสอนงาน (Coaching) การเป็นพี่เลี้ยง 

(Mentoring) และการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ e-Learning ซึ่งเมื่อน ามาวิเคราะห์ร่วมกับแนวคิดการพัฒนา

ทรพัยากรมนุษย์ตามทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ และทฤษฎีจติวทิยา ตามหลกัการของ Swanson and Holton 

(2001 อา้งถงึใน อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์, 2551, หน้า 96-120) ผูว้จิยัมคีวามเหน็สอดคล้องว่า การพฒันาบุคลากรภาครฐั

แนวใหม่นัน้ จะไม่สามารถพฒันาบุคลากรด้วยการฝึกอบรมในห้องเรยีนแบบเดมิไดอ้ีกต่อไป เนื่องจากขอ้จ ากดัของ

หอ้งเรยีนแบบดัง้เดมิทีเ่น้นการถ่ายทอดทฤษฎีแบบสื่อสารทางเดยีว ซึ่งไม่สอดคล้องกบัการบรหิารงานภาครฐัยุคใหม่ 

ที่มคีวามซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดงันัน้บุคลากรภาครฐั จงึต้องมีทกัษะในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจรงิ  

ในสถานการณ์จริง ทัง้นี้ เมื่อน าประเด็นของวิธีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นการเรียนรู้จากพี่เลี้ยง 

(Mentoring) และการเรียนรู้ด้ วยตน เองผ่ านระบบ  e-Learning ของส านั กงาน  ก .พ . มาวิเคราะห์  พบว่ า  

มคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของ วราภรณ์ เอมพรหม (2565) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่องการพฒันาศกัยภาพบุคลากรในองค์การ 

: กรณีศกึษา ส านักงานเขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร ทีพ่บว่า วธิกีารพฒันาศกัยภาพบุคลากร เน้นการเรยีนรูจ้ากพีเ่ลีย้ง 

และการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัรชยั กฤษสุรยิา (2566) ทีศ่กึษาเรื่อง การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล : กรณีศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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กรุงเทพมหานคร ทีพ่บว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นยุคดจิทิลั เน้นการพฒันาทกัษะดจิทิลัอย่างต่อเนื่องการเรยีนรู้

ตลอดชวีติ และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดค้ดิและสรา้งนวตักรรมใหม่ ๆ อย่างไรกต็าม ผูว้จิยัขออภปิรายเพิม่เตมิ ใน

มุมมองทีต่่างออกไปจากงานวจิยัของบุคคลทัง้สอง กล่าวคอื ในงานวจิยัของ วราภรณ์ เอมพรหม (2565) และ ภทัรชยั 

กฤษสุรยิา (2566) เป็นหน่วยงานทีม่ขีอบเขตภารกจิเฉพาะพืน้ทีร่ะดบัเขต เน้นใหค้วามส าคญัของการอบรมเชงิทฤษฎ ี

ซึ่งแตกต่างจากขอบเขตภารกิจของ สพร. สพฐ. (ส่วนกลาง) ซึ่งเป็นหน่วยงานระดบัส านักมภีารกิจหลกัด้านบรหิาร

ทรพัยากรบุคคล มคีวามซบัซอ้นเชงิโครงสรา้งทางกฎหมายและระเบยีบขอ้บงัคบั ด าเนินงานภายใตข้อ้จ ากดัดา้นกรอบ

ระยะเวลาทีก่ระชัน้ชดิ ในการก ากบัดแูลและขบัเคลื่อนนโยบายไปยงัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา (สพท.) จ านวน 245 

เขตทัว่ประเทศ ซึง่ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรดว้ยวธิกีารจดัฝึกอบรมเพื่อใหบุ้คลากรเขา้รบัการอบรมภายนอกองคก์ร 

กลบักลายเป็นการสรา้งผลกระทบต่อภาระงานประจ า ขอ้ค้นพบนี้สะทอ้นใหเ้หน็ว่า บรบิทการบรหิารงานภาครฐัแนว

ใหม่ ส่งผลใหร้ปูแบบการเรยีนรูแ้ละการพฒันาบุคลากรภาครฐัไดเ้ปลี่ยนผ่านจากเดมิทีเ่น้นการฝึกอบรมนับชัว่โมงเรยีน 

น าไปสู่การเรยีนรู้และการพัฒนาบุคลากรภาครฐั ที่เน้นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่วดัผลได้จรงิจากการท างาน อีก

ประเด็นที่พบคอื สพร. สพฐ. (ส่วนกลาง) จะใชว้ธิกีารเรยีนรูด้้วยตนเองผ่านระบบ e-Learning เพยีงอย่างเดยีวไม่ได ้

เน่ืองจากต้องใชอ้งค์ความรูด้า้นการบรหิารงานบุคคล จ าเป็นต้องอาศยัดุลยพนิิจและประสบการณ์ตรงในการปฏบิตังิาน 

ดงันัน้ จงึอภิปรายไดว้่า วธิกีารน าหลกัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่มาประยุกต์ใชท้ี่เหมาะสมและสอดคล้องกบั

บริบทการบริหารงานใน สพร. สพฐ. (ส่วนกลาง) เน้นระบบพี่เลี้ยง (Mentor) การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติงานจริงและ

ประสบการณ์จรงิ และการถ่ายทอดองค์ความรูจ้ากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง ถือเป็นเครื่องมอืที่ใชใ้นการพฒันาที่มปีระสทิธผิลสูง 

ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2551, หน้า 194-196) และ วนัชยั ปานจนัทร ์(2555, หน้า 70-75) 

ทีพ่บว่า การพฒันาบุคลากรและองค์การมวีธิกีารหลากหลายวธิ ีจะต้องเลอืกใชใ้หเ้หมาะสมกบัสถานการณ์และความ

ตอ้งการ เพื่อใหบุ้คลากรภาครฐัและองค์การภาครฐัไดป้รบัปรุงหรอืเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน สามารถปรบัตวัให้

ทนักบัการเปลีย่นแปลงในองคก์ารได ้

   2. ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ของส านักพัฒนาระบบบริหาร 
งานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง)  
  ผลการวเิคราะหต์ามวตัถุประสงค์ขอ้ที ่2 เรื่อง ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ของ

ส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) ผลการวจิยั

ชี้ให้เห็นว่า มีข้อจ ากดัครอบคลุมใน 3 มิติ ได้แก่ ระดบัองค์กร ระดบักลุ่ม และระดบับุคคล ผู้วจิยัจงึขออภิปรายว่า 

ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาระดบัองค์กร ซึ่งเกดิจากขอ้จ ากดัเชงิโครงสรา้งขององค์กร ขอบเขตภารกจิ และความ

ยดืหยุ่น ส่งผลใหก้ระบวนการพฒันาบุคลากรล่าชา้ มขีอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ อุปกรณ์ และเทคโนโลยสีารสนเทศทีไ่ม่

เพียงพอ ในประเด็นนี้ พบว่ามคีวามสอดคล้องกบัขอ้ค้นพบงานวจิยัของ วราภรณ์ เอมพรหม (2565) ได้ศกึษาเรื่อง 

การพฒันาศกัยภาพบุคลากรในองค์การ : กรณีศกึษาส านักงานเขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร ที่ระบุว่า ปัญหาและ

อุปสรรคในการพฒันาบุคลากรในองค์การ คอื การขาดความร่วมมอืและไม่ได้รบัการสนับสนุน เครื่องมอื อุปกรณ์และ

เทคโนโลยี และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ พรีญา ทบัทอง (2567) ที่ศกึษาเรื่อง การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อ

รองรบัรฐับาลดิจทิลัในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษาเทศบาลต าบลบางปู จงัหวดัสมุทรปราการ ระบุว่า 
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ปัญหาและอุปสรรคส าคญั คอื มีขอ้จ ากดัด้านงบประมาณ และโครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลย ีส าหรบัผลการวจิยั

ปัญหาและอุปสรรคระดบักลุ่ม ทีเ่กดิจากการโอนยา้ยและเกษยีณอายุราชการต่อเน่ือง ส่งผลใหข้าดความต่อเนื่องในการ

ปฏิบตัิงานและการถ่ายทอดงานระหว่างรุ่น พบว่า มคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของ ณัฐสทิธิ ์พรหมศริ ิ(2566) ทีไ่ด้

ศึกษาการน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : กรณีศึกษาส านักงาน

คณะกรรมการพเิศษเพื่อประสานงานโครงการอนัเนื่องมาจากพระราชด าร ิทีพ่บว่า หน่วยงานภาครฐัไดเ้ผชญิกบัปัญหา

การถ่ายทอดองค์ความรู้ที่ยงัขาดความต่อเนื่องในการปฏิบตัิงาน ทัง้นี้ ประเด็นปัญหาและอุปสรรคที่ส าคญัในการ

ด าเนินงานของ สพร. สพฐ. (ส่วนกลาง) คอื ขาดความต่อเนื่องในการถ่ายทอดองค์ความรู ้ซึ่งวเิคราะห์ได้ว่า เกดิจาก

การที่หน่วยงานส่วนกลางมคีวามซบัซ้อนทางสายการบงัคบับญัชาทีม่ากกว่า เมื่อเทยีบกบัหน่วยงานส่วนภูมภิาคใน

งานวิจยัของ ภัทรชยั กฤษสุรยิา (2566) ที่ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล : กรณีศึกษากลุ่ม

บรหิารงานบุคคล ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษากรุงเทพมหานคร เน่ืองจาก สพร. สพฐ. (ส่วนกลาง) เป็น

องค์กรขนาดใหญ่ที่มอีตัราการโอนย้ายและเกษียณที่สูงมาก เมื่อบุคลากรทีม่คีวามเชี่ยวชาญโอนย้ายออกไป จงึเกิด

ภาวะสมองไหลและความรู้ร ัว่ไหล ส่งผลให้กลุ่มงานขาดทีมงานที่มีความช านาญเฉพาะด้าน ในขณะที่ปัญหาและ

อุปสรรคในการพฒันาระดบับุคคล พบว่า ขาดความกระตอืรอืรน้ในการพฒันา บุคลากรไม่พรอ้มรบักบัการเปลีย่นแปลง

เทคโนโลยใีหม่ ๆ มทีศันคตแิละความเชือ่ทีต่่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรีญา ทบัทอง (2567) ทีศ่กึษาเรื่อง การ

พฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อรองรบัรฐับาลดจิทิลัในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ กรณีศกึษาเทศบาลต าบลบางป ูจงัหวดั

สมุทรปราการ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคทีส่ าคญัในการพฒันา คอื ทศันคตขิองบุคลากร ทัง้นี้ วเิคราะหไ์ดว้่า บุคลากร

ทีข่าดความกระตือรอืร้นในการพฒันา หรอืไม่เปิดรบัเทคโนโลยใีหม่ ไม่ได้เกิดจากการต่อต้านเทคโนโลยเีพยีงอย่าง

เดยีว แต่เกดิจากภาวะภาระงานล้นมอื ร่วมกบัการขาดแคลนระบบคลงัความรูอ้เิล็กทรอนิกส์ทีม่ปีระสทิธภิาพ ท าให้

บุคลากรต้องใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปกบังานเอกสารประจ า จนไม่มเีวลาและแรงจูงใจในการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ  และเมื่อ

น ามาวเิคราะหเ์ชงิลกึพบว่า ส่วนหนึ่งเกดิจากการขาดกระบวนการสรา้งแรงจงูใจทีส่อดรบักบัความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของ

บุคลากร ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ (2568, หน้า 44-55) และ วนัชยั มชีาต ิ(2556, หน้า 

70-83) ที่ระบุว่า การน าแนวคิดทางแรงจูงใจมาปรบัใช้เป็นการกระตุ้นพฤติกรรมทัง้ระดบัผู้บรหิารและผู้ปฏิบตัิงาน 

เพื่อให้เกิดความเต็มใจในการแสดงพฤตกิรรมที่ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร อนัจะน าไปสู่รางวลัหรอืผลลพัธ์ที่

คาดหวงั ซึ่งจากประเดน็ดงักล่าว ผูว้จิยัจงึขออภปิรายว่า การทีบุ่คลากรบางส่วนใน สพร. สพฐ. ยงัขาดแรงจูงใจในการ

พฒันา ไม่ได้เกิดจากเจตคติเชิงลบต่อการเรยีนรู้เพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากการที่องค์กรยงัขาดระบบรางวลัหรือ

ผลตอบแทนทางใจและทางกายภาพที่ชัดเจน เมื่อบุคลากรเข้ารับการพัฒนาแล้วไม่เห็นผลลัพธ์ที่เชื่อมโยงกับ

ความกา้วหน้าในอาชพี ส่งผลใหเ้กดิความชนิชาและขาดความกระตอืรอืรน้ในการพฒันาทกัษะใหม่ระยะยาว 

 

   3. แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ในส านักพฒันาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง) 

  ผลการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคข์อ้ที ่3 เรื่อง แนวทางในการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ในส านักพฒันา

ระบบบรหิารงานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (ส่วนกลาง) ขอ้ค้นพบชี้ให้เห็นว่า 
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สพร. สพฐ. (ส่วนกลาง) จ าเป็นต้องพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้และพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ 

สอดคล้องกบัแนวคดิของ Senge (1990 อ้างถงึใน วนัชยั ปานจนัทร์, 2564, หน้า 30-34) และสอดคลอ้งกบัแนวทางการ

พฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2566–2570 ของส านักงาน ก.พ. (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ส านักงาน 

ก.พ.), 2567, หน้า 30-47) พบว่า เน้นสรา้งองค์กรใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้สนับสนุนบุคลากรให้เป็นบุคคลผูร้อบรู้ 

การสร้างทศันคตเิชงิบวกร่วมกนั การเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี และเสรมิสรา้งกรอบแนวคดิ ทกัษะในการปฏบิตังิานและ

ทักษะดิจิทัล ได้แก่ การน าระบบเทคโนโลยี e-Office หรือ e-Saraban มาใช้ในการปฏิบัติงาน การพัฒนาตาม

แผนพฒันาตนเองรายบุคคล (IDP) และการปรบัเปลี่ยนทศันคตบิุคลากร ขอ้คน้พบชี้ใหเ้หน็ว่า ความจ าเป็นในการยดึ

กรอบแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัของ ส านักงาน ก.พ. ควบคู่กบัการสรา้งระบบนิเวศการเรยีนรูด้จิทิลั (Digital 

Learning Ecosystem) และการพฒันาตามแผนพฒันาตนเองรายบุคคล (IDP) สอดคล้องกบังานวจิยัของ ขวญัชนก 

อ่อนทอง (2567) ในเรื่องการสร้างระบบนิเวศการเรยีนรู้ดจิทิลั และการน ากรอบสมรรถนะดจิทิลัมาประยุกต์ใช้เพื่อ

ยกระดบัความรู ้ทกัษะ และทศันคตขิองบุคลากร อกีทัง้ยงัสอดคลอ้งกบัแนวทางของ ภทัรชยั กฤษสุรยิา (2566) ทีเ่น้น

การปรบับทบาทของผูบ้รหิารในการก าหนดนโยบายเทคโนโลยทีี่ชดัเจน สนับสนุน และสรา้งสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อ

การเรยีนรู้ และยงัสอดคล้องกบัแนวทางของ พรีญา ทบัทอง (2567) ในเรื่องการปรบัเปลี่ยนรูปแบบการท างานจาก

ระบบเอกสารเป็นระบบอเิลก็ทรอนิกส ์ตลอดจนขอ้คน้พบของ ณฐัสทิธิ ์พรหมศริ ิ(2566) ทีเ่น้นในการพฒันารายบุคคล 

การบรหิารผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายองค์กร และการพัฒนาองค์การ ทัง้นี้ ผู้วิจยัขอน าเสนอข้ออภิปรายเชิง

วเิคราะหว์่า การก าหนดแนวทางพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ของ สพร. สพฐ. (ส่วนกลาง) ใหป้ระสบความส าเรจ็นัน้ 

ไม่ไดมุ้่งเน้นเฉพาะการพฒันาดา้นเทคโนโลยเีพยีงอย่างเดยีวตามแนวทางของ ขวญัชนก อ่อนทอง (2567) หรอืต้อง

เน้นเฉพาะการปรบัเปลี่ยนรูปแบบการท างานจากระบบเอกสารตามแนวทางของ พรีญา ทบัทอง (2567) เท่านัน้ แต่

จ าเป็นต้องใชแ้นวทางบูรณาการแบบองคร์วม ซึง่ประกอบดว้ยการพฒันาสมรรถนะดา้นดจิทิลั ควบคู่กบัการปรบัเปลีย่น

วฒันธรรมองค์กร กล่าวคอื ต้องน าแนวคดิของ ณัฐสทิธิ ์พรหมศริ ิ(2566) ในเรื่องการพฒันาบุคลากรอย่างครอบคลุมทุก

ด้าน ทุกมิติ เน้นการพัฒนาบุคลากรที่บูรณาการผสมผสานกับการก าหนดการพัฒนาตามเป้าหมายขององค์การ  

อกีทัง้ในประเดน็นี้ ยงัสอดคล้องกบัแนวทางของ ภทัรชยั กฤษสุรยิา (2566) ทีเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดส้รา้งนวตักรรม

ใหม่ ใหส้ามารถรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงในยุคดจิทิลัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และเน่ืองจากบุคลากรภาครฐัแต่ละกลุ่ม

ตามบทบาทหน้าที ่ไดแ้ก่ บุคลากรแรกบรรจุ บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ บุคลากรทีเ่ป็นหวัหน้างาน และบุคลากรทีด่ ารง

ต าแหน่งอ านวยการ มรีะดบัความคาดหวงั สมรรถนะ และปัญหาทีแ่ตกต่างกนัอย่างสิน้เชงิ ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึอภปิรายไดว้่า 

แนวทางพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหมท่ีแ่ทจ้รงิ คอืการเปลีย่นผ่านจากการจดัหลกัสตูรฝึกอบรมในรปูแบบเดมิ น าไปสู่

การสรา้งเสน้ทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ทีเ่ชื่อมโยงกบัมาตรฐานความรูแ้ละสมรรถนะที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด

อย่างยดืหยุ่น ตลอดจนการสอดแทรกคุณธรรม จรยิธรรม และจติบรกิารสาธารณะที่ไม่ใช่เพยีงแค่การท่องจ า แต่เป็น

การสรา้งวฒันธรรมองค์กรทีเ่อื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้และการท างานเป็นทมี ซึ่งจะช่วยขบัเคลื่อนให้ส านักพฒันา

ระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) ยกระดบัสู่การเป็นองคก์ร

แห่งการเรยีนรูแ้ละรองรบัการเป็นรฐับาลดจิทิลัไดอ้ย่างแทจ้รงิและยัง่ยนื 
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ข้อเสนอแนะ 
จากขอ้คน้พบจากการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะทีน่่าจะเป็นประโยชน์ ดงันี้ 
1. ขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย 

                1.1 ควรสนับสนุนและจดัสรรงบประมาณดา้นเทคโนโลยอีย่างทัว่ถึง ทนัสมยั และเพยีงพอต่อการปฏบิตัิงาน
ของบุคลากร เพื่อรองรบัการเรยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะอย่างมปีระสทิธภิาพและต่อเนื่อง 
      1.2 ควรพฒันาระบบการจดัการความรู้ที่ยัง่ยนื โดยจดัท าคลงัความรูอ้ิเล็กทรอนิกส์และคู่มอืการปฏิบตัิงานที่
เป็นมาตรฐาน เพื่อส่งต่อองคค์วามรูแ้ละประสบการณ์จากรุ่นสู่รุ่น 

 1.3 ควรก าหนดและปรบัปรุงหลกัสูตรการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนพัฒนารายบุคคล และ
มาตรฐานความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรบับุคลากรภาครฐัของ ส านักงาน ก.พ. อย่าง
ต่อเนื่อง รวมถงึจดัหลกัสตูรทีต่รงกบัความตอ้งการของบุคลากรภาครฐัทุกระดบั 

 1.4 ควรจดักจิกรรมละลายพฤตกิรรมและส่งเสรมิทศันคติที่ด ีเพื่อเตรยีมความพรอ้มให้บุคลากรภาครฐัเปิดรบั
เทคโนโลยใีหม่ๆ พรอ้มทัง้เสรมิสรา้งจติสาธารณะและปฏสิมัพนัธท์ีด่ภีายในองคก์รอย่างสม ่าเสมอ 
   2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 

    2.1 ควรมกีารขยายการศกึษาโดยใช้วธิกีารศกึษาเชงิปรมิาณด้วย เพื่อส ารวจความคดิเห็นของบุคลากร
ภาครัฐ สังกัดส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
(ส่วนกลาง) จ านวน 173 คน หรอืขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังข้าราชการพลเรือนที่ปฏิบัติหน้าที่ในส่วนกลาง สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทัง้หมดจ านวน 779 คน เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์เชงิสถติทิีส่ามารถอา้งองิไปยงั
ประชากรกลุ่มใหญ่ได้ และเพื่อศึกษาค้นคว้าถึงปัจจยัตวัแปรอื่น ๆ และควรท าการวิจยัติดตาม ประเมนิผลสมัฤทธิ ์
หลงัจากการน าระบบการพฒันาบุคลากรแนวใหม่มาใช้ในส านักพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิติการ ส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ส่วนกลาง) อย่างเตม็รปูแบบ เพื่อวดัผลความคุม้ค่าและผลการปฏบิตังิานทีเ่พิม่ขึน้
อย่างเป็นรปูธรรม 

    2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบกับหน่วยงานในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขัน้พื้นฐาน (สพฐ.) ที่ตัง้อยู่ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในส่วนภูมิภาค  ในประเด็นส าคัญ 
ทีช่่วยใหเ้หน็ภาพความแตกต่างและน าขอ้มลูมาปรบัปรุงการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ครอบคลุมยิง่ขึน้ 
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