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กนกพร บัวอนันต์ 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ  

กรมท่าอากาศยาน 

  
 เราคือใคร ?  
 “ท่าอากาศยานมาตรฐานสากล ส่งเสริมโครงข่ายคมนาคมของ
ประเทศ” เป็นหัวใจส าคัญของกรมท่าอากาศยาน ภายใต้สังกัดกระทรวง
คมนาคมที่จะมุ่งน าพาองค์กรก้าวสู่การเป็นผู้ให้บริการท่าอากาศยาน  
28 แห่ง และอีก 1 แห่งที่อยู่ระหว่างก่อสร้างเพ่ือการขนส่งทางอากาศที่มี
มาตรฐานและสามารถแข่งขันได้ในระดับสากล นอกจากนี้กรมท่าอากาศยาน 

เป็น Big Data ที่มีข้อมูลเกี่ยวกับอัตลักษณ์ (Characteristic) และกิจการ 

ที่แตกต่างกันออกไปของแต่ละท่าอากาศยานรวมถึงมีความหลากหลาย 

ในสายอาชีพ กรมท่าอากาศยานจึงได้ให้ความส าคัญในการก าหนดยุทธศาสตร์  
โดยมุ่งเน้นในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพ่ือให้
สามารถตอบสนองต่อภารกิจของกรมให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการ
ด าเนินงานภายใต้มาตรฐานความปลอดภัย รักษาความปลอดภัย และ 

การอ านวยความสะดวกที่เป็นไปตามมาตรฐานขององค์การการบินพลเรือน
ระหว่างประเทศ (International Civil Aviation Organization : ICAO)  
 กรมท่าอากาศยาน ได้ตระหนักถึงความส าคัญในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมาอย่างต่อเนื่องทั้งในด้านการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้

1 



 
 

ความสามารถ การพัฒนาทักษะ สมรรถนะให้ตรงตามต าแหน่งการรักษา
บุคลากรไว้ให้คงอยู่กับองค์กร และใช้ประโยชน์จากบุคลากรอย่าง 

เต็มประสิทธิภาพด้วยกรมท่าอากาศยานเห็นว่า “ทุนมนุษย์” เป็นส่วนส าคัญ 

ที่จะผลักดันการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ รองรับการก้าวทะยานสู่ 
การเป็นผู้ให้บริการระดับสากล เพราะการให้บริการด้านการขนส่งทางอากาศ 

ไม่เพียงแต่เป็นการให้บริการแก่ประชาชนในประเทศเท่านั้น แต่หมายความ 

รวมถึงการให้บริการแก่ประชาชนทั้งโลก เพ่ือให้ทันต่อการเติบโตด้านธุรกิจ
การบินของประเทศและของโลกนั้น กรมท่าอากาศยานจึงต้องเตรียมความ
พร้อมก าลังคนเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนภารกิจและให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
ของธุรกิจการบินที่เพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว 

 โอกาส + ประสบการณ์ = ก าไร 
 ทุกครั้งที่เราได้รับโอกาสที่ดี จะคิดเสมอว่ามันคือการได้แสวงหา
ประสบการณ์ และนั่นก็คือ ก าไรในชีวิต ครั้งนี้ก็เป็นอีกครั้งหนึ่งที่ข้าพเจ้า
ได้รับโอกาสที่ดียิ่ง ที่ได้รับทุนรัฐบาล จากส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นทุน
ฝึกอบรมส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในภาครัฐ (HR Unit) ประจ าปีงบประมาณ 2561 เราได้เดินทางไปศึกษา 

ดูงานที่ประเทศญี่ปุ่น ในช่วงปลายเดือน กรกฎาคม 2561 ได้ศึกษา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนของประเทศ
ญี่ปุ่นหลายแห่ง ซึ่ งหน่วยงานที่มีศักยภาพและโดดเด่นในแนวทาง 
การบริหารทรัพยากรบุคคล อาทเิช่น  
 1.  บริษัท AEON บริหารงานด้วยความเชื่อมั่นว่าทรัพยากรบุคคล
เป็นแรงขับเคลื่อนการเติบโตขององค์กร และ สวัสดิการที่ดีที่สุด คือ 
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การศึกษา การฝึกอบรม รวมถึงการให้ความส าคัญในการสร้างกลไก 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร  
 2.  บริษัท GROOVES มีการใช้เทคโนโลยีอย่างเป็นระบบในการสรรหา 
คัดเลือกให้ได้คนที่มีความรู้ความสามารถตรงตามต าแหน่งที่ต้องการและ
ทันตอ่ความต้องการขององค์กร 
 3.  มหาวิทยาลัย CHIBA มุ่งเน้นการสร้าง Support Star โดยมี
ขั้นตอนการพัฒนา และมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรฝ่ายสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือสร้ างความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพ  ให้มีความพร้อม 

ในการขับเคลื่อนและก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของภารกิจหลัก  
 4.  บริษัท MYNAVI ให้ความส าคัญในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
ระหว่างหน่วยงาน (Mobility) ในรูปแบบ Exchange Program เพ่ือสร้าง
บุคลากรให้มีความสามารถและประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย เป็นต้น 

 มุมมอง แนวคิด 

 ก าไรที่เกิดจากประสบการณ์จึงท าให้เกิดมุมมองใหม่ และท าให้เกิด
ความคิดขึ้นว่า หากเราจะน าความรู้หรือประสบการณ์ที่ได้รับมาปรับใช้ใน
การบริหารทรัพยากรบุคล ในฐานะที่นักทรัพยากรบุคคลจะเรียกตัวเองว่า 
“Support Star” เ พ่ือสร้ า งความเข้มแข็ งการบริหารงานบุคคล  
โดยจะต้องวิเคราะห์ว่าส่วนราชการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลส่วนใด 

ที่มีผลต่อการขับเคลื่อนภารกิจของกรม 

 ปัจจุบัน กรมท่าอากาศยานมีการขับเคลื่อนภารกิจการให้บริการ 

การขนส่งทางอากาศ ซึ่งมีทั้งคุณภาพและปริมาณงานที่ เพ่ิมขึ้นตาม 

การเปลี่ยนแปลงของธุรกิจการบิน ดังที่ได้กล่าวแล้วข้างต้น แม้จะมี
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ข้อจ ากัดในเรื่องอัตราก าลังของข้าราชการ แต่กรมท่าอากาศยานไม่เคย
หยุดนิ่งในการก าหนดวิธีการเพ่ือเพ่ิมอัตราก าลังให้ครอบคลุมกับภารกิจ
ของกรมอย่างต่อเนื่อง โดยใช้โอกาสจากแหล่งเงินนอกงบประมาณ 
(กองทุนนหมุนเวียน) เพ่ือลดภาระด้านงบประมาณค่าใช้จ่ายบุคลากร
ภาครัฐ ซึ่งได้ก าหนดประเภทการจ้างลูกจ้างชั่วคราวที่มีสัญญาจ้างไม่เกิน
ปีงบประมาณ เพ่ือทดแทนอัตราก าลังของข้าราชการในเบื้องต้น แต่กระนั้น
ท าให้เกิดปัญหาการลาออกจากงานบ่อยครั้ง (Turn Over) ท าให้การปฏิบัติงาน
บางส่วนเกิดความไม่ต่อเนื่อง โดยปัญหาที่เกิดขึ้นจึงน ามาเป็นบทสรุป 

ที่ต้องให้ความส าคัญเป็นการเร่งด่วนในการแก้ไข ไม่ให้เกิดผลกระทบ 

กับการปฏิบัติงานในภาพรวม 

 แนวคิดที่ได้จากการศึกษาดูงานในประเทศญี่ปุ่น จึงเป็นสิ่งที่จะ
น ามาต่อยอดในการสร้างความเข้มแข็งการบริหารงานบุคคล โดยน า
นวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการสรรหา คัดเลือกบุคคลที่มีความรู้และ
หรือประสบการณ์ ให้ทันต่อความต้องการของก าลังคน โดยเปิดมุมมองใหม่
ในกระบวนการสรรหาบุคคลที่ไม่ติดกับกรอบ ขั้นตอน กระบวนการเดิม 

ที่ถูกก าหนดไว้ ประสบการณ์การศึกษาดูงานจากบริษัท GROOVES ที่ได้มี
การใช้เทคโนโลยีอย่างเป็นระบบในการสรรหา คัดเลือกให้ได้คนที่มีความรู้
ความสามารถตรงตามต าแหน่งที่ต้องการและทันต่อความต้องการของ
องค์กร จะตรงกับความต้องการในการสร้างความเข้มแข็งในด้านการบริหาร 
งานบุคคลของกรมท่าอากาศยานมากที่สุด ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการจัดท า
โครงการ สรรหา คัดเลือกบุคลากรด้วยการใช้โปรแกรม AI (Artificial Intelligent)  
โดยน าเสนอเป็นโครงการน าร่องในสรรหาบุคล ซึ่งโปรแกรมดังกล่าวจะถูก
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ตั้งค่าให้มีการจัดเก็บข้อมูลของผู้สมัครและสามารถ Access ข้อมูลดังกล่าว
ที่มีการตั้งค่าการคัดกรองคุณสมบัติของบุคคลให้ตรงตามความต้องการ 

ของส่วนราชการ พร้อมทั้งสามารถ Access ข้อมูลรายละเอียดประวัติ 
เอกสารส าคัญของบุคคล และสามารถเรียกดูข้อมูลได้ตลอด 24 ชม.  
ก่อนเข้าสู่กระบวนการสัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์ที่ถูกตั้งค่าขึ้น จนถึง
กระบวนการเชื่อมต่อข้อมูลเพ่ือการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมของ
บุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน เนื่องจากกรมท่าอากาศยานเป็นหน่วยงาน 

ให้ความส าคัญด้านความปลอดภัยสูงสุด จึงจะต้องมีการตรวจสอบประวัติ
ของบุคลากรทุกคนก่อนปฏิบัติการ เพ่ือป้องกันการเกิดเหตุแทรกแซง 

ด้านการบินที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย หรือเกิดภัยก่อการร้ายในท่าอากาศยาน
ที่เกิดจากบุคลากรเอง  
 แนวคิดการน าเทคโนโลยีมาใช้ดังกล่าวนี้เป็นส่วนหนึ่งในการสรรหา 
คัดเลือก ซึ่งใช้เป็นเครื่องมือเพ่ือลดขั้นตอน กระบวนการ ความยุ่งยาก
ซับซ้อน ลดการใช้ทรัพยากรบุคคลเพ่ือด าเนินการสรรหา ลดการสิ้นเปลือง
กระดาษ และท าให้เกิดความรวดเร็วได้ก าลังคนทันต่อความต้องการของ
กรมท่าอากาศยาน นอกจากนี้ การน า AI มาใช้ในการบริหารงานบุคคล 

ในส่วนอ่ืน ๆ ก็สามารถท าได้ เช่น การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ การฝึกอบรม  
การพัฒนา ที่ไม่ต้องถูกจ ากัดอยู่ในห้องประชุม ไม่ต้องมีเงื่อนไขของ
ระยะเวลาเป็นตัวก าหนด โดยที่บุคลากรของกรมท่าอากาศยานสามารถ
เรียนรู้ได้ไม่มีข้อจ ากัด และสามารถน า AI ไปก าหนดสู่การฝึกอบรม 

เชิงปฏิบัติการได้ ซึ่งจะต้องมีการศึกษาเพ่ิมเติมในกระบวนการจัดท าหรือ
ตั้งค่าระบบดังกล่าว 
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 บทสรุปจากสิ่งท่ีได้รับ 

 การที่เราได้มีโอกาสเรียนรู้และหาประสบการณ์อยู่เสมอ จึงเป็นสิ่งดี
ที่ท าให้เราได้เปิดมุมมองใหม่ ๆ เปิดโลกทัศน์ให้กว้างขึ้น ก้าวทันต่อ 

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ไม่ยึดติดกับกรอบแนวคิดเดิม สามารถ
จัดการระบบความคิด จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้มีความเหมาะสม 

และเกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือน าพาองค์กรก้าวไปข้างหน้าอย่างภาคภูมิ  
โดยนักทรัพยากรบุคคลในฐานะ Support Star จะเป็น “เข็มทิศ”  
ที่พร้อมก าหนดทิศทางให้กับองค์กร ผ่านการบริหารงานบุคคลที่เข้มแข็ง
เพ่ือขับเคลื่อนการเติบโตขององค์กรที่สอดคล้องกับภารกิจตามกฎหมาย 
ก่อให้เกิดประโยชน์โดยรวมแก่ประชาชนอย่างยั่งยืน ต่อไป   
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรคสู่เป้าหมาย 

“ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพย่ังยืน” 

 

กัญญารัตน์ พึ่งประยูร 

นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ 

กรมควบคุมโรค 

 

 บทน า 
 กรมควบคุมโรคเป็นหน่วยงานที่มีวิสัยทัศน์มุ่งเน้นให้ “ประชาชน
ได้รับการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากล ภายในปี 
2579” โดยภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่งของกรมควบคุมโรค คือ การพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ กรมฯ 
จึงได้จัดท าแผนบริหารจัดการก าลังคนด้านการป้องกันควบคุมโรคและ 

ภัยสุขภาพ (People Excellence) ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564 
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุข ก าหนดวิสัยทัศน์
เป็นองค์กรหลักด้านสุขภาพที่รวมพลังสังคมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี มีพันธกิจ  
คือ พัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอย่างมีส่วนร่วมและยั่งยืน เพ่ือมุ่งเน้น
ให้ประชาชนสุขภาพดี (ลดเสี่ยง ลดป่วย ลดตายจากโรคและภัยสุขภาพ) 
เจ้าหน้าที่มีความสุข (ความสุขของคนท างานและการมุ่งมั่นเพ่ือเป็นองค์กร
คุณธรรม) และระบบสุขภาพยั่งยืน (การพัฒนาเครือข่าย พัฒนาบุคลากร 
และระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน) ในด้านการบริหารงานของกรมควบคุมโรค 
แบ่งโครงสร้างการบริหารงานเป็น 41 หน่วยงาน ในจ านวนนี้มีหน่วยงาน 
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ในส่วนภูมิภาค (ส านักงานป้องกันควบคุมโรค หรือ สคร.) จ านวน 12 แห่ง
ทั่วประเทศ โดยบทบาทด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม มิได้จ ากัด
อยู่ที่กลุ่มพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ เพียงแห่งเดียวเท่านั้น 
หากแต่มีการจัดโครงสร้างเพ่ือรองรับภารกิจดังกล่าวในทุกหน่วยงาน 
กล่าวคือ หน่วยงานอ่ืน ๆ ภายในกรม ได้แก่ ส านักวิชาการ สถาบัน และ 
สคร. จะมี “กลุ่มพัฒนาองค์กร” เป็นผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินงาน
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการองค์กรและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ 
แต่ละหน่วยงานโดยเฉพาะ ซึ่งโครงสร้างดังกล่าวสะท้อนให้เห็นอย่าง
ชัดเจนว่า กรมควบคุมโรคให้ความส าคัญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
เป็นอย่างยิ่ง 
 ความท้าทายด้านการบริหาร/พัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรค 

 1. การวางแผนเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง/การพัฒนาระบบ 

การสอนงาน 

  ปัจจุบันกรมควบคุมโรคมีบุคลากรจ านวน 5,200 คน แบ่งเป็น 
ข้าราชการ 2,817 คน (54%) ลูกจ้างประจ า 1,451 คน (28%) และ
พนักงานราชการ 932 คน (18%) ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายงานหลัก 

(65%) เช่น นายแพทย์ นายสัตวแพทย์ เภสัชกร นักวิชาการสาธารณสุข 
เป็นต้น หากพิจารณาตามกลุ่มอายุ พบว่า มีบุคลากร Generation X มากที่สุด  
(37%) รองลงมา คือ Generation Y (34%) และ Babyboom (29%) 

ตามล าดับ  โดยในอีก 5 ปีข้ างหน้า  (2561 - 2565) จะมีบุคลากร 
(ข้าราชการและลูกจ้างประจ า) เกษียณอายุรวมทั้งสิ้น 1,017 คน คิดเป็น 
23.8% ของบุคลากรประเภทข้าราชการและลูกจ้างประจ าทั้งหมดใน
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ปัจจุบัน (ภาพที่ 1) ซึ่งถือเป็นความท้าทายทั้งด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรม กล่าวคือ กรมต้องมีการวางแผนเพ่ือการสืบทอด
ต าแหน่ง รวมทั้งพัฒนาให้บุคลากรที่จะเข้าสู่ต าแหน่งมีความพร้อมและ 

มีศักยภาพเพียงพอในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สู งขึ้น  โดยกรมอาจต้อง
เตรียมการทั้งในส่วนของการสรรหา/คัดเลือกบุคลากรที่เป็นก าลังคน
คุณภาพ (Talent) เพ่ือเป็น “ทายาท” ในการสืบทอดต าแหน่งต่าง ๆ รวมถึง
สร้างระบบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่จะเป็น “พ่ีเลี้ยง หรือ Mentor” 
ในการ “สอนงาน หรือ Coaching” ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะ
ช่วยส่งเสริมให้ Talent มีความพร้อมและมีศักยภาพเพียงพอในการเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. การสร้างความเชี่ยวชาญในงานป้องกันควบคุมโรค  

  กรมควบคุมโรคเป็น “กรมวิชาการ” ซึ่งมีภารกิจในการพัฒนา
และถ่ายทอดองค์ความรู้ทางวิชาการด้านการป้องกัน ควบคุมโรค และ 
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ภัยสุขภาพไปสู่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและประชาชน โดยปัจจุบันกรม 

มีแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สามารถรองรับภารกิจดังกล่าว
ใน 2 แนวทางหลัก ได้แก่ 1) การเรียนรู้ผ่าน e - learning ของส านักงาน ก.พ.  
ซึ่งเป็นการพัฒนาพ้ืนฐานและสมรรถนะการบริหารงานทั่วไป ทั้งนี้ กรมยัง
มิได้มีการสร้างระบบ e-learning ที่มีความจ าเพาะในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลด้านการป้องกัน ควบคุมโรค และภัยสุขภาพโดยตรง และ 2) การฝึกอบรม 
ประกอบด้วย โครงการภายในที่หน่วยงานจัดเอง (In - house Training) 

โครงการภายนอกกรมที่ส่งบุคลากรเข้าพัฒนา (Public Training) และ 

การฝึกอบรมระยะสั้น ณ ต่างประเทศ ซึ่งกรมมีการจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับสนับสนุนบุคลากรทั้งในรูปแบบการศึกษาต่อ (ระดับปริญญาโท/เอก)  
และการฝึกอบรม ณ ต่างประเทศ โดยในส่วนของ In – house Training 

กลุ่มพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ ได้ออกแบบหลักสูตร
ฝึกอบรมเป็น 3 ระดับ ได้แก่  
  1. โครงการพัฒนาผู้น าด้านการบริหารงานป้องกันควบคุมโรค 
(Executive in Disease Control : EDC)  ส าหรับรองผู้ อ านวยการ / 
ข้าราชการระดับช านาญพิเศษที่ปฏิบัติหน้าที่แทนผู้อ านวยการ 
  2. โครงการพัฒนานักบริหารระดับกลาง กรมควบคุมโรค 
(Middle level in Disease Control : MDC) ส าหรั บหั วหน้ ากลุ่ ม / 
หัวหน้างาน 

  3. โครงการสร้างภาวะผู้น าด้านการควบคุมโรค (Leadership 

in Disease Control : LDC) ส าหรับนักวิชาการที่มีอายุไม่เกิน 40 ปี และ
ปฏิบัติงานในแผนโรคต่าง ๆ 
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 นอกจากนี้ กลุ่มพัฒนาองค์กรของแต่ละหน่วยงานภายในกรม
ควบคุมโรค ยังมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในรูปแบบ In-house Training 
ในหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามภารกิจ
ของแต่ละหน่วยงาน อย่างไรก็ตาม ที่ผ่านมารูปแบบในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรมยังคงเน้นที่การฝึกอบรมแบบ ‘Classroom 

Training’ ซึ่งอาจยังไม่เพียงพอในการสร้างให้เกิดความเชี่ยวชาญในงาน
ป้องกันควบคุมโรคอย่างแท้จริง ดังนั้น ประเด็นนี้จึงถือเป็นความท้าทาย
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่กรมต้องเผชิญและควรเร่งหาวิธีการ 

ในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพต่อไป 

 3. การปลูกฝังค่านิยม MOPH/ การสร้างความผูกพันต่อองค์กร  
  กรมควบคุมโรคมีการปรับเปลี่ยนค่านิยมองค์กรจาก ‘ISMART’ 
(Integrity – Service Mind – Mastery – Achievement Motivation – 

Relationship – Teamwork) มาเป็น ‘MOPH’ ตามค่านิยมของกระทรวง
สาธารณสุขเพ่ือให้สอดคล้องตามจุดเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กระทรวง ประกอบด้วย 

  M : Mastery เป็นนายตนเอง หมายถึง หมั่นฝึกฝนตนเองให้มี
ศักยภาพ ยึดมั่นในความถูกต้อง มีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบบนพ้ืนฐาน
ของการมีส านึกรับผิดชอบ คุณธรรม และจริยธรรม 

  O : Originality เร่งสร้างสิ่งใหม่ หมายถึง สร้างสรรค์นวัตกรรม/  
สิ่งใหม่ที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อระบบ
สุขภาพ 
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 P : People Centered ใส่ใจประชาชน หมายถึง ยึดประชาชน
เป็นศูนย์กลางในการท างาน เพ่ือประโยชน์อันดี แก่ประชาชน โดยใช้หลัก 
“เข้าใจ เข้าถึง พึ่งได้” 

 H : Humility ถ่อมตนอ่อนน้อม หมายถึง มีสัมมาคารวะ มีน้ าใจ 
ให้อภัย รับฟังความเห็น เสียสละ เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 

 การปลูกฝังค่านิยม MOPH ให้กับบุคลากรภายในกรมจึงเป็นอีกหนึ่ง
ประเด็นความท้าทายที่กรมควรด าเนินการควบคู่ไปกับการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กร (Engagement) ซึ่งจากผลการส ารวจสุขภาวะองค์กร 
ความสุข และความผูกพันของบุคลากรกรมควบคุมโรค ปี 2560 พบว่า 
ระดับความผูกพันของบุคลากร ซึ่งพิจารณาใน 3 ด้าน ได้แก่ Say (กล่าวถึง
องค์กร) Stay (อยู่กับองค์กร) และ Strive (ภูมิใจองค์กร) มีค่าเฉลี่ย
ภาพรวมเท่ากับ 66.75 (อยู่ในระดับมาก) อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่า ค่าเฉลี่ยด้าน Say (64.75) และ Stay (62.96) ยังมี
ค่าต่ ากว่าค่าเฉลี่ยภาพรวม ดังนั้น การสร้างความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็น
อีกประเด็นที่เป็นความท้าทายที่กรมต้องควรด าเนินการ  
 แนวคิดการศึกษาดูงานที่ได้น ามาประยุกต์ใช้ 
 จากการศึกษาดูงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศญี่ปุ่น จ านวน 6 หน่วยงาน ได้แก่ 
บริษัท AEON มหาวิทยาลัยชิบะ ส านักงานบุคลากรแห่งชาติ (NPA) 

Grooves Inc. ส านักบุคลากรประจ าส านักนายกรัฐมนตรี (CBPA) และ 
Mynavi Corporation ในจ านวนนี้มี 2 หน่วยงาน ที่ผู้เขียนได้น าแนวคิด

12 



การศึกษาดูงานจากหน่วยงานดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ โดยสามารถสรุป
ประเด็นความรู้ที่ได้รับจากแต่ละหน่วยงาน ดังนี้ 
 บริษัท AEON เป็นธุรกิจค้าปลีกรายใหญ่ของญี่ปุ่นที่มีความโดดเด่น
ในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทั้งในเรื่องการปลูกฝังค่านิยมหลักและ
เจตนารมณ์ของ AEON นั่นคือ ‘Customer First’ การค้นหา พัฒนา และ
ธ ารงรักษาก าลังคนคุณภาพ (Talent) มีวิธีการเรียนรู้ และพัฒนาใน
หลากหลายรูปแบบ ได้แก่ 1) Classroom training 2) On the job training  

ซึ่งเรียกว่า ‘Mobility’ คือ การหมุนเวียนพนักงานไปท างานในต่างประเทศ 

และ 3) Self-development by online training โดยหลักสูตรในการ
พัฒนาจะถูกแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ Junior (ระดับต้น) Middle 

(ระดับกลาง) และ Senior (ระดับอาวุโส) 
 Mynavi Corporation เป็นบริษัท เอกชนที่ ให้บริ การข้อมูล
สนับสนุนการหางานส าหรับผู้จบการศึกษาใหม่ โดยจับคู่บริษัทที่มีต าแหน่ง
งานว่างกับนักศึกษาใหม่ที่ก าลังหางาน นอกจากนี้ยังให้บริการฝึกอบรม 

ในรูปแบบใหม่ที่ เรี ยกว่า  ‘MOVICATION’ ซึ่ งประกอบด้วย Movie  

เป็นการจัดท าละครจ าลองสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานในบริษัท 
Simulation เป็นการจ าลองเหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นในระหว่าง 

การปฏิบัติงาน และ Education เป็นการเรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์ 
ที่เกิดขึ้นจริง 
 การประยุกต์ใช้ประเด็นความรู้และประสบการณ์จากการฝึกอบรม 

 ผู้เขียนได้น าประเด็นความรู้และประสบการณ์จากการฝึกอบรม 

มาประยุกต์ใช้ในการจัดท าข้อเสนอแนวทางการพัฒนา โดยเน้นเฉพาะด้าน 

13 



“การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรค” และพิจารณาจากความ
เป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติ สรุปได้ดังนี้ 
 การสร้างความเชี่ยวชาญในงานป้องกันควบคุมโรค (ประยุกต์ใช้
แนวคิดจากบริษัท AEON) 

 แม้ว่ากรมควบคุมโรคจะเล็งเห็นความส าคัญของการสร้างความ
เชี่ยวชาญในงานป้องกันควบคุมโรค โดยได้มีการจัดท าหลักสูตรในการ
พัฒนาบุคลากรแต่ละระดับ ได้แก่ หลักสูตร EDC ส าหรับรองผู้อ านวยการ/ 
นักวิชาการระดับช านาญการพิเศษที่ปฏิบัติหน้าที่แทนผู้อ านวยการ 
หลักสูตร MDC ส าหรับหัวหน้ากลุ่ม/หัวหน้างาน และหลักสูตร LDC 

ส าหรับนักวิชาการที่เป็นก าลังส าคัญในแผนโรคต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ  
โดยหวังผลทั้งในด้านการสร้างความเชี่ยวชาญในงานป้องกันควบคุมโรค
และการเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือการสืบทอดต าแหน่ง อย่างไรก็ตาม 
หลักสูตรดังกล่าวข้างต้นเน้นการฝึกอบรมแบบ ‘Classroom Training’ 
เป็นหลัก จึงควรมีการออกแบบให้บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมมีโอกาส
พัฒนาตนเองโดยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ตรงในรูปแบบ ‘On the job 

training’ เมื่อกลับไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานต้นสังกัด โดยอาจพิจารณา
มอบหมายงาน (Job assignment) ที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาในหลักสูตรให้
ปฏิบัติ เปิดโอกาสให้ได้หมุนเวียนงาน (Job rotation) ภายในหน่วยงาน
เพ่ือให้ได้รับความรู้และประสบการณ์ที่หลากหลาย หรืออาจสนับสนุนให้
บุคลากรของหน่วยงานได้มีโอกาสเปลี่ยนจากการปฏิบัติงานที่ท าอยู่ประจ า
ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่นเป็นการชั่วคราว (Secondment)  
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 การพัฒนาระบบ e - learning (ประยุกต์ใช้แนวคิดจากบริษัท 
AEON และ Mynavi Corporation) ปัจจุบันกรมควบคุมโรคสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนาตนเองโดยใช้ e - learning ของส านักงาน ก.พ. ในด้านการ
พัฒนาพื้นฐานและสมรรถนะการบริหารงานทั่วไป ยังมิได้มีการสร้างระบบ 
e - learning ที่มีความจ าเพาะในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านการ
ป้องกัน ควบคุมโรค และภัยสุขภาพโดยตรง จึงควรสร้างให้มี “สื่อการ
เรียนรู้” ในรูปแบบ e - learning ที่มีความหลากหลาย สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้เรียน และสามารถน าไปใช้งานได้จริง กล่าวคือ สื่อการเรียนรู้
ที่พัฒนาขึ้นควรมีความจ าเพาะต่อการพัฒนาบุคลากรด้านการป้องกัน
ควบคุมโรค เช่น การพัฒนา e - learning เรื่องโรคติดต่อที่เป็นภารกิจของ
กรมควบคุมโรค โดยมีเนื้อหาครอบคลุมทั้งความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับโรค 
(สาเหตุ การติดต่อ อาการและอาการแสดง ฯลฯ) ระบาดวิทยาของโรค 
การวินิจฉัยแยกโรค วิธีการป้องกัน/ควบคุมโรค เป็นต้น และน าแนวคิด 

ในการสร้างสื่อการเรียนรู้ในรูปแบบ ‘MOVICATION’ (Movie การจัดท า
ละครจ าลองสถานการณ์ – Simulation การจ าลองเหตุการณ์ที่อาจจะ
เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน – Education การเรียนรู้จากการจ าลอง
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง) มาใช้ เพ่ือเพ่ิมความน่าสนใจและช่วยให้ผู้เรียน
สามารถน าไปใช้งานได้ในสถานการณ์จริง 
 การปลูกฝังค่านิยม MOPH/การสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
(ประยุกต์ใช้แนวคิดจากบริษัท AEON และ Mynavi Corporation) 

 จากการศึกษาดูงานที่บริษัท AEON ท าให้ได้เห็นเครื่องมือที่บริษัทใช้
ในการปลูกฝังค่านิยมและสร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยจัดท า “หนังสือ
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การ์ตูน” บอกเล่าเรื่องราวความเป็นมาของหน่วยงาน ซึ่งเป็นรูปแบบการ
สื่อสารที่น่าสนใจและเข้าใจง่าย เผยแพร่ทั้งในรูปแบบสื่อสิ่งพิมพ์และ  
e - book นอกจากนี้ การสร้างสื่อการเรียนรู้ในรูปแบบ ‘MOVICATION’ 
ของ Mynavi Corporation ก็เป็นอีกรูปแบบหนึ่งที่น่าจะสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในการสร้างสื่อเพ่ือปลูกฝังค่านิยม MOPH และการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ ดังนั้น จึงควรมีการปรับรูปแบบสื่อที่ใช้ ในปัจจุบัน 

ซึ่งเน้นใช้สื่อตัวอักษรผ่านแผ่นพับ โปสเตอร์ประชาสัมพันธ์ สติ๊ กเกอร์ 
ติดรถยนต์ ฯลฯ มาสู่การจัดท าสื่อต้นแบบในรูปแบบ “การ์ตูนหรือภาพยนตร์สั้น”  
เพ่ือสื่อสารความหมายและแนวปฏิบัติตามค่านิยม ‘MOPH’ รวมถึง
เรื่องราวที่จะช่วยปลูกฝังให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็น
รูปแบบการสื่อสารที่จะช่วยเพ่ิมความน่าสนใจของเรื่องราวหรือข้อมูล 

ที่ต้องการถ่ายทอดและช่วยให้ผู้ชม “เข้าใจ เข้าถึง” เรื่องราวหรือข้อมูล
ดังกล่าวได้ง่ายขึ้น โดยน าสื่อต้นแบบเหล่านี้เผยแพร่ทั้งแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เช่น เว็บไซต์ของหน่วยงาน สื่อสังคมออนไลน์ หรืออาจ
น าไปเปิดในช่วงก่อนเริ่มการประชุมหรือระหว่างพักรับประทานอาหาร 
เป็นต้น 
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ความส าคัญและเครื่องมือในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

และผู้มีศักยภาพสูง  
(Talent Management) ในกรมการจัดหางาน 

 

เขมจิรา ภูวะศรี 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

กรมการจัดหางาน 

 

 กรมการจัดหางานมีภารกิจในการให้บริการจัดหางานให้แก่ประชาชน
ทุกกลุ่มเป้าหมาย ให้ค าปรึกษาด้านอาชีพและแนะแนวอาชีพ การบริหาร
จัดการแรงงานต่างด้าว ก ากับดูแลการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
คุ้มครองสิทธิประโยชน์ของคนหางาน ก ากับดูแลการด าเนินการของบริษัท
จัดหางาน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ รับเรื่องและวินิจฉัยค าร้องทุกข์
เกี่ยวกับการจัดหางาน ศึกษาวิเคราะห์สภาวะตลาดแรงงาน โดยมีภารกิจ 
อ านาจหน้าที่ต้องปฏิบัติงานตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่ก าหนด  
ดังนั้น การด าเนินงานในภารกิจต่าง  ๆ ของบุคลากรและเจ้าหน้าที่  
ซึ่งจะต้องมีความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ โดยเฉพาะ 

การปฏิบัติราชการที่ต้องการทักษะที่หลากหลาย และรองรับการปฏิบัติงาน
ที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือให้มีขีดสมรรถนะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

 สภาพปัญหาด้ านก าลั งคนในปั จจุบั น ที่ ส าคัญแรกสุ ดของ 
กรมการจัดหางาน ที่จะต้องเผชิญ คือ การสูญเสียอัตราก าลังจาก 
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การเกษียณอายุราชการ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการ
สูงอายุมากขึ้น โดยจากข้อมูลสารสนเทศด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (ณ วันที่ 
2 สิงหาคม 2561) พบว่า แนวโน้มการสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุ
ราชการ ในอีก 5 ปีข้างหน้า (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2565) กรมฯ  
มีข้าราชการที่จะเกษียณอายุ รวมทั้งสิ้น 190 คน) คิดเป็นร้อยละ 17 ของ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน โดยมีต าแหน่งทางการบริหารและต าแหน่ง
ส าคัญที่เกษียณ รวมจ านวน 64 อัตรา   
 ประกอบกับในปัจจุบันก าลังคนคุณภาพของกรมฯ โดยเฉพาะระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของกรม (HiPPS) ยังคงมีจ านวนข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง เพียง 4 ราย ซึ่งพบว่ามีจ านวนน้อยไม่เพียงพอต่อสัดส่วน
ก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและสภาพปัญหาด้านก าลังคนดังกล่าว 
โดยเกณฑ์การก าหนดจ านวนก าลังคนคุณภาพ HiPPS เทียบกับจ านวน
ต าแหน่งระดับสูงของกรมการจัดหางาน (สามารถมี HiPPS ได้จ านวน 61 อัตรา  
จากต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับสูง  
และต าแหน่งประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญ)  
 จากการที่ ผู้ เ ขียนได้ รั บทุน รั ฐบาลทุนการฝึกอบรมส าหรับ
ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  (HR Unit) โดยได้ไปศึกษาดูงาน
ในต่างประเทศ ณ ประเทศญี่ปุ่น  ซึ่งทางวิทยาลัยนานาชาติ มหิดล ภายใต้
โครงการทุนฝึกอบรมส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
ที่ส านักงาน ก .พ.  จัดขึ้นในครั้ งนี้  ผู้ เขียนได้ เรียนรู้ และเก็บ เกี่ ยว
ประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ต่อการขับเคลื่อนกลไกด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  ส าหรับหน่วยงานที่ได้ไปศึกษาดูงานครั้งนี้ มีทั้ง
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ภาครัฐและภาคเอกชน ที่มีการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
โดยเฉพาะการบริหารและพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง Talent Management 
ซึ่งผู้เขียนได้น าความรู้และแนวความคิดที่ได้เรียนรู้จาการศึกษาดูงานใน
ต่างประเทศ มาประยุกต์ ใช้และน าเสนอเพ่ือเป็นแนวทางการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพและพัฒนาผู้มีศักยภาพสูงของ
หน่วยงาน ดังนี้ 
 1.  การวางแผนสร้างบุคลากรและเตรียมความพร้อมเพ่ือการเสริมสร้าง
ความรู้  ทักษะ และประสบการณ์ในการบริหารก าลังคนคุณภาพและ 

ผู้มีศักยภาพสูง ในทุกสายงานของกรมการจัดหางาน เช่น สายงานหลักคือ
ต าแหน่งนักวิชาการแรงงาน และโดยเฉพาะสายงานสนับสนุน เช่น สายงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้มี
สมรรถนะ พร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์กรไปพร้อม ๆ กับผู้ปฏิบัติหน้าที่
ภารกิจหลัก เป็นต้น เฉกเช่นจากการศึกษาดูงานที่มหาวิทยาลัยชิบะ  
ซึ่ งเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศญี่ปุ่น ได้มีการวางแผนและ 

การเตรียมก าลังคนล่วงหน้าส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผู้มีศักยภาพสูง 
(Talent) โดยมหาวิทยาลัยของรัฐมีบุคลากรทั้งด้านสายงานวิชาการ  
สายงานสนับสนุนบุคลากรทางการศึกษา และโดยเฉพาะสายสนับสนุน 
เช่น พนักงานในมหาวิทยาลัย โดยวางแผนการเตรียมความพร้อมล่วงหน้า
เพ่ือที่จะก าหนดแนวทาง วิธีด าเนินการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย โดยมี
แนวทางการบริหารจัดการการเรียนรู้ในมหาวิทยาลัย ที่ให้ความส าคัญใน
การพัฒนาบุคลากรและเพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพของตนเองได้ 
ซึ่งต่อมาได้มีการก่อตั้งSpecial University Learning Administrative : 
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SULA โดยมีผู้ดูแลระบบการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย เพ่ือช่วยสนับสนุน
การเรียนรู้ ที่ให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรและเพ่ือให้บุคลากรได้ใช้
ศักยภาพของตนเองได้ โดยเฉพาะบุคลากรสายงานสนับสนุน  
 2. ก าหนดวิ ธี การเรี ยนรู้ และพัฒนาผู้ มี ศั กยภาพสู ง (Talent 
Management) โดยกระบวนการค้นหาและพัฒนา Talent และการรักษากลุ่ม 
Talent เพ่ือเตรียมพัฒนาผู้บริหาร Talent ที่จะเติบโตในรุ่นต่อไป 

  การค้นหาและเตรียมก าลังคนคุณภาพและกลุ่มผู้มีศักยภาพสูง 
(Talent Pool) ส าหรับข้าราชการผู้ที่ด ารงต าแหน่งระดับปฏิบัติการ ระดับ
ช านาญการ และระดับช านาญการพิเศษหรือเป็นกลุ่มข้าราชการที่มี
ศักยภาพที่สามารถจะเตรียมความพร้อมในการพัฒนาเป็นกลุ่มก าลังคน
คุณภาพในอนาคต เมื่อคัดเลือกและค้นหาได้กลุ่มผู้มีศักยภาพสูง Talent แล้ว  
เพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ขั้นพัฒนาขั้นต่อไป 

  โปรแกรมการพัฒนากลุ่ม Talent  
  โดยก าหนดโปรแกรมการพัฒนากลุ่ม Talent โดยเน้นการเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์ในงานที่หลากหลายของกรมฯ โดยกรมการจัดหางาน 

มีทั้งหน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ควรให้มีการเรียนรู้ ในงานและ
ผ่านประสบการณ์ที่มีคุณค่าส าหรับการเติบโต เช่น หลากหลายลักษณะงาน 
หลากหลายหน่วยงานหลากหลายสายงาน เป็นต้น   
  ตัวอย่าง  แนวทางการสั่งสมประสบการณ์ในงานส าหรับ 

การเติบโตไปสู่ต าแหน่งส าคัญทางการบริหารระดับผู้อ านวยการส านัก/กอง  
  1.  ผ่านประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานตามภารกิจ
หลัก 5 ด้านของกรมการจัดหางาน ในส่วนกลาง หรือส่วนภูมิภาค หรือ 
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  2.  ผ่านประสบการณ์ในหน่วยงานส่วนกลาง เขตพ้ืนที่ หรือ 

ส่วนภูมิภาค หรือ 

  3. ผ่านประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในสายงานหลัก สายงาน
สนับสนุน หรือสายงานเฉพาะ ทั้งต าแหน่งประเภททั่วไป และต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ หรือ 

  4. ผ่านประสบการณ์ในหลากหลายลักษณะงาน ขอบเขตลักษณะงาน 
Front  office หรือลักษณะงาน Back office เช่น ลักษณะงานบริการลักษณะ
งานเชิงวิชาการ ลักษณะงานวิจัยและพัฒนา เป็นต้น                    
   ซึ่งจากการศึกษาดูงานของบริษัท AEON ได้มีกระบวนการ 
พัฒนากลุ่มTalent โดยก าหนดในส่วนของประสบการณ์เป็นโอกาสที่มีค่า
ส าหรับการเติบโต ใช้โมเดล 4 Ws ได้แก่ ปฏิบัติงานหลากหลายรูปแบบ 
ปฏิบัติงานหลากหลายประเทศ ปฏิบัติงานในธุรกิจหลากหลายขนาด และ
ปฏิบัติงานหลากหลายธุรกิจ 

   การพัฒนาบทบาทผู้ที่ เกี่ยวข้องกับการบริหารก าลังคน
คุณภาพและผู้มีศักยภาพสูง Talent ตั้งแต่ระดับหัวหน้ากลุ่มงาน/หัวหน้า
ฝ่าย ผู้อ านวยการระดับกอง/ส านัก ขึ้นไป เพ่ือก าหนดกรอบหรือแนวทาง
และแบ่งปันความรู้ที่จ าเป็นในงาน ทักษะ และประสบการณ์ในที่เกี่ยวข้อง 
รวมถึงการมอบหมายงาน เพ่ือเป็นวิธีการสร้างและพัฒนาผู้บริหารรุ่นต่อไป 
ซึ่งบริษัท AEON ได้พัฒนาโดยการ Workshop โดยมีกิจกรรมส าหรับ
ผู้บริหารระดับสูง ประเด็นการบริหารจัดการทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
การพัฒนาแนวคิด การผลักดันไปสู่การปฏิบัติ โดยมีโปรแกรมหรือหลักสูตร
เพ่ือการพัฒนาด้านการบริหารจัดการ 
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 นอกจากนี้ ทิศทางหรือแนวโน้มด้านการบริหารและพัฒนาก าลังคน
คุณภาพและผู้ มี ศักยภาพสู ง  Talent รวมไปถึ ง เครื่ องมือที่ ส าคัญ 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบใหม่ ที่ควรตระหนักและให้ความส าคัญ  
ซึ่งอาจน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน ดังนี้ 
 1. การใช้เทคโนโลยีในกระบวนการการด้ านทรัพยากรบุคคล  
โดยครอบคลุมตั้งแต่ระบบการสรรหาคัดเลือก การจัดกระบวนการ  
การฝึกอบรมและการสื่อสาร เช่น การน าระบบ Digital Recruitment 

มาปรับใช้ในระบบการสรรหา คัดเลือกบุคลากร เช่น ระบบลงทะเบียน 
Online ระบบการรับสมัคร ระบบ e-learning พัฒนาระบบ DPIS เพ่ือให้
สามารถใช้ประโยชน์ด้านทรัพยากรบุคคลได้เกิดประสิทธิภาพสูงสุ ด  
เป็นต้น 

 2.  การใช้เครื่องมือด้านทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ โดยประยุกต์ใช้
เครือข่ายทางสังคมออนไลน์ หรือในรูปแบบ Digital เพ่ือสร้างนวัตกรรมใหม่
หรือวิธีการใหม่ เครือข่ายฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลกลางที่มีจ านวนมาก 

และขนาดใหญ่  Big data เช่น  คุณสมบัติ เด่น  ๆ ที่ ส าคัญ ความรู้
ความสามารถพิเศษ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ซึ่งฐานข้อมูลที่ส าคัญ 

ต่าง ๆ เหล่านี้ เป็นสิ่งที่จ าเป็น ซึ่งหน่วยงานสามารถที่จะใช้ประโยชน์จาก
ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลดังกล่าว โดยบริษัท Groove.Inc ซึ่งเป็นหน่วยงาน 

เอกชนที่มีเครือข่ายในการสรรหาบุคลากรให้กับผู้ประกอบการธุรกิจใน
ประเทศที่ใหญ่ที่สุด ได้ใช้เทคโนโลยีด้าน Recruiting Service โดยการ
ให้บริการเครือข่ายที่ใช้เป็นฐานข้อมูลกลางของผู้ประกอบการที่ต้องการ 

จ้างงานและผู้หางาน เพ่ือประโยชน์ในการสรรหาบุคลากรที่มี ขีดความสามารถตรง
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ตามความต้องการของผู้ประกอบการและเหมาะสมสอดคล้องกับ
ความสามารถและความสนใจของผู้หางาน Mid Career Engineer เป็น
การให้บริการเครือข่ายทางสังคมออนไลน์ที่สามารถใช้ประโยชน์เพ่ือการ
ประเมินความสามารถในการประกอบอาชีพวิศวกรเบื้องต้น เป็นฐานข้อมูล
ที่เป็นประโยชน์ในการจ้างงานของผู้ประกอบการที่จะจ้างงานวิศวกรที่มี
คุณสมบัติและขีดความสามารถ และเป็นประโยชน์ต่อตัววิศวกรที่จะมี
ช่องทางในการแสดงตัวตน พัฒนาการและความส าเร็จในอาชีพของตนเอง
เพ่ือโอกาสการจ้างงานและการมีต าแหน่งที่สูงขึ้น  
 3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยเทคโนโลยี เผยแพร่ข้อมูล
ต่าง ๆ เช่น เรื่องราวประวัติศาสตร์ที่ส าคัญและมีคุณค่าต่อการปฏิบัติ
ภารกิจ การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร การให้บริการในภารกิจ 

ด้านต่าง ๆ และหนังสือที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานในรูปแบบ E - book หรือ 

ในรูปแบบ E - Comic ซึ่งบริษัท AEON ได้ใช้เทคโนโลยีและเผยแพร่ข้อมูล
ต่าง ๆ ด้านทรัพยากรบุคคล โดยการเผยแพร่ข้อมูลบริษัทผ่าน E - book 

หรือในรูปแบบ E - Comic เพ่ือให้สามารถสร้างความเข้าใจและมีความ
น่าสนใจเพ่ิมมากขึ้นท าให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารเป็นไปอย่าง
กว้างขวางและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

 4. ความส าคัญของเครื่ องมือในการพัฒนาต่อกระบวนการ 

ด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือการปรับปรุงวิธีการ การสอนงาน การเรียนรู้ 
จากงานที่ได้รับมอบหมาย การเป็นพ่ีเลี้ยง และการสอนแนะ ตรงตาม 

ความต้ องการที่ แตกต่ า งกัน  ความหลากหลาย ต่ า งวัฒนธรรม  
ต่างประสบการณ์ และความต่างของภูมิหลังส่วนบุคคล  
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 5.  การพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์โดยรูปแบบวิธีการ Mobility 

โดยการหมุนเวียนสับเปลี่ยนการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของหน่วยงานทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน เพ่ือให้มีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง โดยจาก 

การเรียนรู้จากการศึกษาดูงานส านักงาน ก.พ.   
 ญี่ปุ่น หรือส านักงานบุคลากรแห่งชาติ (National Personnel Authority : 

NPA) มีการสนับสนุนให้สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานอย่างเป็นระบบและมีความ
ต่อเนื่ อง (Employee Mobility) ซึ่ งระบบราชการของประเทศญี่ ปุ่ น 

มีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีการหมุนเวียนงานกัน
อย่างสม่ าเสมอ โดยมักจะมีการสลับหน้าที่กันท าทุก ๆ 3 - 5 ปี ซึ่งท าให้เกิด
การเรียนรู้สิ่งใหม่ตลอดเวลา ตื่นตัวเสมอ ไม่กลายเป็นงานซ้ าซากนานเกินไป 
และควรด าเนินการเกี่ยวกับการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของข้าราชการโดยการให้
ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอ่ืน (SECONDMENT) อย่างจริงจัง เพ่ือเป็นการ
เพ่ิมพูนประสบการณ์การท างาน และเปิดมุมมองการปฏิบัติงานที่กว้างขึ้น 

 6.  การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ โดยมีโปรแกรมการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง ได้แก่ การฝึกอบรมในชั้นเรียน การอภิปรายกลุ่ม การเรียนรู้ 
จากประสบการณ์การท างาน เพ่ือการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ และการเรียนรู้
ผ่านสื่อต่าง ๆ หรือผ่าน Smart phone และโดยเฉพาะการพัฒนาก าลังคน
คุณภาพในรูปแบบ MOVICATION เป็นกระบวนการฝึกอบรมเริ่มจากการ
เรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในบริษัท 
หลังจากนั้นหัวหน้างานโดยตรงจะให้ความคิดเห็น และท างานตามปกติ
ภายใต้การสังเกตและเก็บข้อมูลโดยหัวหน้างาน ระหว่างการท างานมีการ
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บรรยายให้ความรู้ ในการปฏิบัติงาน สุดท้ายเป็นการสรุปผลและให้
ค าปรึกษาโดยหัวหน้างานในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจากการศึกษาดูงานจากบริษัท 
Mynavi จุดเด่น HRD, Talent Management ด้านการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ  
มี 3 ลักษณะ ได้แก่ (1) In - Classroom training เช่น การฝึกอบรมในชั้นเรียน 
และการอภิปรายกลุ่ม (2) On – the - job training เช่น การเรียนรู้จากประสบการณ์
ท างาน (3) Self-development เช่น การเรียนรู้ผ่าน Smart phone และสื่ออ่ืน  ๆ
และโดยเฉพาะการพัฒนาก าลังคนคุณภาพในรูปแบบของ Mynavi Corporation 
หรือ MOVICATION การพัฒนาก าลังคนคุณภาพในรูปแบบ MOVICATION 

ประกอบด้วย Movie เป็นการจัดท าละครจ าลองสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจาก 

การปฏิบัติงานในบริษัท Simulation เป็นการจ าลองเหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นใน
ระหว่างการปฏิบัติงาน และ Education เป็นการเรียนรู้จากการจ าลอง
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง โดยมีการ Coaching ร่วมอยู่ด้วย  
 สรุป การเรียนรู้จากการศึกษาดูงาน มุมมอง จากการศึกษา ดูงาน 
ประเทศที่พัฒนาแล้ว มุมมองในฐานะผู้ท าหน้าที่เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ให้ความส าคัญกับการเตรียม “คน” ที่มีศักยภาพสูง 
(talent) ให้มีความพร้อม ทั้งความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรม
ที่พึงประสงค์ เพ่ือก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่ส าคัญของหน่วยงาน ตามแนวทาง
การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างยั่งยืน โดยจ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหาร และ
บุคลากรในหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นกลไกหลักในการ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้เครื่องมือที่ทันสมัยและ
เหมาะสมในการสรรหา คัดเลือก รักษา พัฒนาและใช้ประโยชน์ เพ่ือให้
บุคลากรเป็นคนเก่ง และคนดี เพ่ือให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ขององค์กร และ
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สอดคล้องกับทิศทางในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ในการขับเคลื่อนไปสู่ระบบราชการ 4.0 รวมทั้งการปรับปรุงกระบวนการ
บริหารก าลังคนคุณภาพและพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง (Talent) ให้เหมาะสม
กับองค์กรและภาระงานที่ท้าทายในองค์กร เพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ต่าง ๆ และนโยบายของภาครัฐด้วย 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

 

จุไรพร  ปิยะพันธุ์ 
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

 

 กรมสอบสวนคดีพิเศษเป็นหน่วยงานบังคับใช้กฎหมาย สังกัดกระทรวง
ยุติธรรม มีภารกิจเกี่ยวกับการป้องกัน การปราบปราม การสืบสวน และ 

การสอบสวนคดีพิเศษที่ต้องด าเนินการสืบสวนและสอบสวนโดยใช้วิธีการ
พิเศษ ตามกฎหมายว่าด้วยการสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2547 และด าเนินคดี
ความผิดทางอาญาตามกฎหมายที่ก าหนดไว้ในบัญชีท้ายพระราชบัญญัติ 
การสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2547 และที่ก าหนดเพ่ิมเติมในกฎกระทรวง  
ก่อตั้งครั้งแรกในปี พ.ศ. 2545 นับถึงปัจจุบันเป็นเวลา 16 ปี  
 วิสัยทัศน์ (Vission) “เป็นองค์กรที่มีความเป็นเลิศด้านการป้องกัน 
ปราบปราม สืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ และได้รับความเชื่อมั่นในการบังคับ 

ใช้กฎหมาย ด้วยความเป็นธรรม”  
 พันธกิจ (Mission) “ป้องกัน ปราบปราม สืบสวนสอบสวน และ
ด าเนินคดีพิเศษอย่างมีประสิทธิภาพด้วยความเป็นธรรม”  
 ค่านิยมร่วม “เกียรติศักดิ์ เชี่ยวชาญ ซื่อสัตย์” มีกรอบอัตราก าลังรวม 
(ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานจ้างเหมาบริการ) จ านวน 1,559 อัตรา 
ซึ่งเป็นอัตราก าลังข้าราชการรวมจ านวน 1,181 อัตรา ในจ านวนนี้มีข้าราชการ
สายงานหลัก คือพนักงานสอบสวนคดี พิ เศษและเจ้าหน้าที่ คดี พิ เศษ  
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คิดเป็นร้อยละ 87 ของจ านวนข้าราชการทั้งหมด และคิดเป็นร้อยละ 66 

ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด ซึ่งต้องมีคุณสมบัติด้านกฎหมายและสาขาอ่ืนและ
มีประสบการณ์ที่ เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานที่ก าหนดตาม พ.ร.บ. 
การสอบสวนคดี พิ เศษ พ.ศ.2547 ต้องปฏิบัติหน้าที่ที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถ ในการปฏิบัติงานการสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษซึ่งในการปฏิบัติ
ภารกิจของงานด้านคดีพิเศษต้องการความเป็นสหวิชาชีพจึงสรรหาข้าราชการ
โดยการรับโอนมาจากสังกัดส่วนราชการอ่ืนเป็นส่วนใหญ่ท าให้เกิดผลกระทบ
กับการสร้างวัฒนธรรมองค์กร ประกอบกับข้าราชการที่รับโอนมาในระยะแรก
ของการจัดตั้งกรมมีความเป็นมืออาชีพเฉพาะด้านและเฉพาะตัวสูงมาก  
ก าลังทยอยออกจากระบบราชการโดยการเกษียณอายุราชการ และการพัฒนา
ทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการรุ่นหลังยังไม่สามารถ
ทดแทนกันได้ทันที ซึ่งอาจส่งผลกระทบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในอนาคต 

 การน าความรู้และประสบการณ์จากการฝึกอบรมหลักสูตร HR Unit 
ของวิทยาลัยนานาชาติมหาวิทยาลัยมหิดล ในโครงการทุนฝึกอบรมส าหรับ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ ที่ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนจัดขึ้นครั้งนี้ ข้าพเจ้าได้รับความรู้และ
ประสบการณ์จากการอบรมและการศึกษาดูงานหน่วยงานภาครัฐ&

ภาคเอกชนของประเทศญี่ปุ่นมาประยุกต์ใช้กับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษและข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง 
ในประเด็นที่สามารถน ามาปรับใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

กรมสอบสวนคดีพิเศษได้ ดังนี้ 
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 1.  หัวข้อ  “การ เรี ยนรู้ และการปรับปรุ งการปฏิบัติ งานใน
หน่วยงาน” (ผศ.ดร.เมธาวุฒิ  พีรพรวิทูร ) แนวคิดการเรียนรู้และ 

การปฏิบัติงาน การเรียนรู้ หมายถึงกระบวนการได้มาซึ่งความรู้และทักษะ 
การเรียนรู้จากประสบการณ์ท าให้แก้ปัญหาเดิม ๆ ที่เคยเกิดขึ้นได้ และ 

การเรียนรู้ที่สร้างความคิดเชิงนวัตกรรมซึ่งท าให้สามารถเผชิญหรือ
แก้ปัญหาใหม่ ๆ ได้ ส าหรับการปฏิบัติงาน หมายถึงการบังเกิดผลที่มี
ประสิทธิภาพจากการท างานทั้งระดับบุคคลกลุ่มและองค์การ ตัวแบบ 

การเรียนรู้ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ปัญหาการปฏิบัติงานน าไปสู่ 
การสร้างการเรียนรู้  2) กระบวนการของการวิจัยปฏิบัติการเป็น
กระบวนการปรับปรุงในระดับกลุ่มขององค์การอย่างมีแผน 3) การสร้าง
เงื่อนไขหรือสิ่ งแวดล้อมที่สนับสนุนการเรียนรู้และการปฏิบัติ งาน  
4) สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องค์การ 

ต้องติดตามและตรวจสอบแนวโน้มและการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานได้ทันท่วงทีทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

 2. หัวข้อ “ระบบการบริหารผลงาน (PMS)” (อ.ดร.จตุรงค์ นภาธร)  
ความแตกต่างระหว่าง PA, PM, PMS และ SPMS  

  PA (Performanace Appraiasl) คือ การประเมินผลงานของ
พนักงานโดยผู้บังคับบัญชา ตัวเอง เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า ผู้ใต้บังคับบัญชา 

  PM (Performanace Management) คือ การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานรวมถึงการวางแผนผลการปฏิบัติงาน การให้ข้อมูลป้อนกลับและ
การโค้ชพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัลและโอกาส
ในการพัฒนา เป็นกระบวนการที่ต้องท าอย่างต่อเนื่อง 
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  PMS (Performanace Management System) คือ การบริหาร 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างเป็นระบบอย่างต่อเนื่อง และต้อง
ด าเนินการให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์การ 

อุปสรรคของการน า PMS มาใช้คือ ฝ่าย HR ขาดทีมงานที่ดูแลรับผิดชอบ 
PMS โดยตรงโดยพนักงานด้าน HR ท างานทุกอย่างตั้งแต่ สรรหาและ
คัดเลือก ฝึกอบรมพัฒนา จ่ายค่าตอบแทนสวัสดิการ และงานพนักงาน
สัมพันธ์ รวมถึงงานประเมินผลงาน ไม่มีการแยกพนักงานให้ชัดเจนว่าใคร
ดูแล PMS หรือ ฝ่าย HR อาจขาดความรู้ว่า PMS แตกต่างจาก PA และ 
PM อย่างไร อีกประการหนึ่งคือองค์การไม่มีงบประมาณที่จะใช้ในการ
จัดการ PMS และส าหรับการสื่อสารให้พนักงานทราบและเข้าใจถึง
ความส าคัญของ PMS   

  SPMS ( Strategic Performanace Management System) 
คือการด าเนินการตั้ งแต่การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การ  
การก าหนดกลยุทธ์ทางธุรกิจ การวางระบบการบริหารผลงานให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ขององค์การรวมถึงการเชื่อมโยงระบบ 

การบริหารผลงานเข้ากับระบบงานอ่ืน ๆ เช่น ระบบการบริหารบุคลากรใน
ด้านอื่น ๆ ระบบการจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น เป็นภาพใหญ่และระบบใหญ่
ขององค์การ 
 3. การศึ กษาดู ง าน มหาวิ ทยาลั ยชิ บ ะ  (Chiba University) 

มหาวิทยาลัยชิบะเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศญี่ปุ่น ที่มีการปรับตัว 
เพ่ือแก้ปัญหาช่องว่างบุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยพัฒนาบุคลากรมือ
อาชีพเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของนักศึกษา เรียกว่า “SULA” Super 
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university Learning Administrator ช่วยในการให้ค าปรึกษา แนะน า
เกี่ยวกับการเรียน ทุนการศึกษา การศึกษาต่อต่างประเทศ การวางแผนชีวิต  
และการประกอบอาชีพ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรที่อยู่ในระบบ SULA 

เพ่ือท าหน้าที่ในการให้ค าปรึกษาได้นั้น จะต้องผ่านการฝึกอบรมอย่างเป็น
ระบบและมีความต่อเนื่องกล่าวคือ มหาวิทยาลัยฯ จะสนับสนุนบุคลกรผู้มี
ศักยภาพสูงที่อยู่ในระบบ SULA ให้เข้ารับการฝึกอบรมในต่างประเทศ 
เพ่ือให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะในการสนับสนุนการเรียนต่างประเทศ  
มีการอบรมให้เกิดทักษะพิเศษ รวมทั้งสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
 4.  การศึกษาดูงานบริษัท อิออน จ ากัด (AEON) โดยมีแนวคิด
พ้ืนฐานการบริหาร คือ “การแสวงหาความสุข ให้ความเคารพในความเป็น
มนุษย์ และอุทิศตนเพ่ือชุมชนท้องถิ่น โดยมีลูกค้าเป็นหลัก” ใช้หลักการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 5 ประการ 1) Fairness ความยุติธรรม 2) Ability 

Development การพัฒนาความสามารถ 3) Openness to Change  

การเปิดโอกาสรับความเปลี่ยนแปลง 4) Rationality การบริหารอย่างมี
เหตุผล 5) Respect การให้ความเคารพ 

 ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แบ่งเป็น 3 ประเด็น 

 -  ค่านิยมหลักและเจตนารมณ์ของอิออน 

 - ค้นหาและพัฒนา Talent 

 -  รักษาไว้ซึ่ง Talent ให้บริหารงานธุรกิจในเครือ 

 การรักษาไว้ซึ่งกลุ่ม Talent โดยการพัฒนาแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ  

การพัฒนาตนเอง ตกแต่งความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง และ 10% 
ของเงินเดือนน าไปลงทุนพัฒนาตนเอง 
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 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 - Aeon Business School (ABS) เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคน
เข้าร่วม แบ่งเป็น 3 ระดับ Junior (ระดับต้น) คู่มือการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
Middle (ระดับกลาง) โปรแกรมการบริหารจัดการส าหรับระดับต้น และ 
Senior (ระดับอาวุโส) Aeon DNA University การพัฒนาทักษะบัญชี
ธุรกิจออนไลน์ โปรแกรมการฝึกอบรมทักษะพ้ืนฐานด้านการบริหารจัดการ
ออนไลน์ 
 - New Business Creation Programme เพ่ือค้นหานักนวัตกรรม  
โดยมอบหมายให้ Talent คิดสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ และน าเสนอต่อ
ผู้บริหารระดับสูง 
 - การอบรมในต่างประเทศ เพ่ือให้เกิดประสบการณ์การท างาน 

ที่หลากหลาย 

 - การประสานความร่วมมือกับสังคม โดยได้ประสานความร่วมมือ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับทั้งชุมชนท้องถิ่นและมหาวิทยาลัย  
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยเป็นความร่วมมือด้านการศึกษา  
การฝึกงาน และการท ากิจกรรมเพ่ือสังคม (CSR) 

 - การสร้างกลไกการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 
โดยออกแบบโปรแกรมการพัฒนา ให้พนักงานสามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่
ตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งประกอบด้วยโปรแกรมต่าง ๆ ดังนี้  การแนะน า  
หนังสือน่าอ่าน การมีส่วนร่วมโดยความสมัครใจ/การสั่งการ/แรงจูงใจ 
กรณีศึกษา ผู้มีประสบการณ์ให้ข้อเสนอแนะก่อนและหลังการมอบหมายงาน  
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การสอนภายในองค์กรที่ปรึกษา การบรรยายการสังเกตุ การจัดกิจกรรม 
การน าเสนอรายงานและผลส าเร็จของบริษัทในเครือ 

 - การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยเทคโนโลยี บริษัทได้
เผยแพร่ข้อมูลต่าง ๆ เช่น ศัพท์บัญญัติภายในเครือบริษัท จดหมายข่าว 
และหนังสือเกี่ยวกับบริษัท ผ่าน E - book ซึ่งท าให้การแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารแพร่หลายและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

 ข้อ เสนอการ เปลี่ ยนแปลงด้ านการ พัฒนาบุคลากรของ 
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

 จากสถานภาพของกรมสอบสวนคดีพิเศษพบว่าสิ่งที่ท้าทายและ 

ต้องเปลี่ยนแปลงการพัฒนาบุคลากรตามที่กล่าวข้างต้นที่ เกิดจาก 

การที่ข้าราชการที่มีความเป็นมืออาชีพเฉพาะด้านและเฉพาะตัวสูงมาก 
ก าลังทยอยออกจากระบบราชการโดยการเกษียณอายุราชการ และ 

การพัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการรุ่นหลัง 
ยังไม่สามารถทดแทนกันได้ทันที ซึ่ งอาจส่งผลกระทบกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานในอนาคต ประกอบกับช่วงยุทธศาสตร์กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
พ.ศ. 2560 - 2564 กรมสอบสวนคดีพิเศษด าเนินกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการ ตามแผนการสร้างความผูกพันบุคลากรกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
พ.ศ. 2560 - 2564 ภายใต้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
กรมสอบสวนคดีพิเศษ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564 ได้ด าเนินการ
ส ารวจกลุ่มข้าราชการอายุ 31 - 40 ปี และกลุ่มข้าราชการก าลังคน
คุณภาพ เพ่ือหาความต้องการและความจ าเป็นในการรักษาก าลังคน
คุณภาพให้อยู่กับองค์กร เนื่องจากข้าราชการกลุ่มดังกล่าวเป็นกลุ่มที่ต้อง
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อยู่กับหน่วยงานไม่น้อยกว่า 20 ปี และมีความสามารถในการสร้างคุณค่า
ต่อหน่วยงาน   
 ข้าพเจ้าจึงขอเสนอแนวทางเปลี่ยนแปลงด้านการพัฒนาบุคลากร
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษโดยการพัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการรุ่นหลัง ให้ทันกับการสูญเสียบุคลากรจาก 

การเกษียณอายุราชการ ดังนี้ 
 1. การพัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการกลุ่มอายุ 31 - 40 ปี และกลุ่มข้าราชการก าลังคนคุณภาพ  
ซึ่งถือว่าเป็นกลุ่ม Talant ของกรมสอบสวนคดีพิเศษเพ่ือทดแทนกลุ่ม
ข้าราชการที่มีความเป็นมืออาชีพเฉพาะด้านและเฉพาะตัวสูงมากในการ
สืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ ที่ก าลังทยอยออกจากระบบราชการโดยการ
เกษียณอายุราชการ โดยสร้างกระบวนการการเรียนรู้และการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน ตามหลักวิชาการของ ผศ.ดร.เมธาวุฒิ พีรพรวิทูร 
และระบบการบริหารผลงาน (PMS) ตามหลักวิชาการของ อ.ดร.จตุรงค์ นภาธร  
เพ่ือให้ข้าราชการกลุ่มดังกล่าวสามารถพัฒนาทักษะและประสบการณ์อย่าง
เป็นระบบ ผนวกกับน ารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท  
อิออน จ ากัด (AEON) ในการรักษาไว้ซึ่งกลุ่ม Talent โดยการพัฒนา 

ผลการปฏิบัติงานตามระบบ PMS และน าผลงานไปประกอบเป็นคุณสมบัติ
ตามแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่กรมสอบสวนคดีพิเศษก าหนด 

ให้การก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งแต่ละระดับต้องประกอบด้วย 2 ส่วนคือ อายุการ
ครองต าแหน่งและสัดส่วนผลงาน   
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 2. การสร้างระบบการสอนงานโดยคัดเลือกข้าราชการผู้ที่มีความ
เป็นมืออาชีพเฉพาะด้านและเฉพาะตัวสูงมากในการสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ  
ที่ก าลังทยอยออกจากระบบราชการโดยการเกษียณอายุราชการเป็นผู้สอนงาน  
และคัดเลือกข้าราชการกลุ่ม talent เป็นผู้ถูกสอนงาน เพ่ือให้สามารถ 

มีบุคลากรที่สามารถทดแทนกันได้ ตามกลไกการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรในองค์กร ของบริษัท อิออน จ ากัด (AEON)   
 3. การสร้างฝ่าย HR ให้มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบ PMS โดยตรง  
ตามหลักวิชาการของ อ.ดร.จตุรงค์ นภาธร โดยเสนอให้กรมสอบสวนคดี
พิเศษจัดสรรงบประมาณส าหรับส่งผู้รับผิดชอบ PMS อบรมเรียนรู้  
ระบบ PMS และการเป็น coach ให้กับผู้บังคับบัญชาในการให้ข้อมูล
ป้อนกลับแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสร้างสรรค์ และจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับจัดการสื่อสารให้ข้าราชการทุกระดับทราบและเข้าใจถึงความส าคัญ
ของระบบ PMS นอกจากนี้ควรจะสนับสนุนบุคลากรฝ่าย HR ผู้มีศักยภาพ
สูงให้ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบเพ่ือท าหน้าที่ในการให้ค าปรึกษา
เหมือนระบบ SULA ของมหาวิทยาลัยชิบะ (Chiba  University)      
 ข้าพเจ้ าหวั ง เป็นอย่ างยิ่ งว่ า ข้อ เสนอแนวทางเปลี่ ยนแปลง 
ด้านการพัฒนาบุคลากรของกรมสอบสวนคดีพิเศษดังกล่าวจะสามารถ
พัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการรุ่นหลังและ
กลุ่ม Talant ทดแทนให้ทันกับการสูญเสียบุคลากรจากการเกษียณอายุ
ราชการ ตลอดจนสร้างความเข้มแข็งให้กับบุคลากรฝ่าย HR ของกรม
สอบสวนคดีพิเศษให้ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาอย่างมืออาชีพ อันจะส่งเสริม 

ให้การปฏิบัติภารกิจของกรมสอบสวนคดีพิเศษมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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การพัฒนาแนวทางการบริหารก าลังคนคุณภาพ  

(Talent Management) ของกรมการพัฒนาชุมชน 

 

ชลิต นพรัตน์  
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ  

กรมการพัฒนาชุมชน  
 

 ข้อมูลทั่วไปและการบริหารก าลังคนคุณภาพของกรมการพัฒนา
ชุมชน 

 กรมการพัฒนาชุมชน มุ่งมั่นเตรียมความพร้อมบุคลากรให้สามารถ
สนับสนุนภารกิจการส่งเสริมเศรษฐกิจฐานรากให้มั่นคง และชุมชนพ่ึงตนเองได้ 
และเชื่อมโยงนโยบายรัฐบาลและกระทรวงมหาดไทย ยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสั งคมไปสู่ การปฏิบัติ อย่ างเป็นรูปธรรม  
สร้างผลสัมฤทธิ์ได้อย่างชัดเจนและรวดเร็ว ผ่านระบบงานที่ตอบสนองอย่างมี
ประสิทธิภาพของกรมการพัฒนาชุมชน โดยการจัดวางก าลังคนกระจายตัวอยู่
ทุกอ าเภอทั่วประเทศ และมีพ้ืนที่ด าเนินงานในระดับต าบล หมู่บ้าน/ชุมชน 
แต่อย่างไรก็ตามเม่ือวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 
ถึงปัจจุบัน (9 กุมภาพันธ์ 2561) พบว่าแนวโน้มการสูญเสียก าลังคน 

มีปริมาณสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องจากการเกษียณอายุราชการ การขอลาออก 

จากราชการ และการโอนไปส่วนราชการอื่น ดังแสดงในตารางที่ 1 โดยการ
เกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี ข้างหน้า (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565) 
มีจ านวน 953 คน คิดเป็นร้อยละ 15.32 ของจ านวนข้าราชการทั้งหมด 
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(6,221 คน) จ าแนกเป็นผู้บริหารระดับสูง (ประเภทอ านวยการและประเภท
บริหาร) จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 7.14 จ าแนกตามสายงานหลัก 
(นักวิชาการพัฒนาชุมชนและเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน จ านวน 424 คน  
คิดเป็นร้อยละ 44.49 ดังแสดงในตารางที่ 2 นอกจากนี้จ านวนข้าราชการที่มีอายุ
ต้ังแต่ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 38.27 โดยอายุเฉลี่ยของข้าราชการทั้งหมด
มากกว่า 46 ปี ดังแสดงในตารางที่ 3 จากข้อมูลจะเห็นได้ว่าบุคลากรของ
กรมการพัฒนาชุมชนเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ มีความเหนื่อยล้าจากการท างาน
ด้วยปริมาณงานที่เพ่ิมสูงมากขึ้น จากนโยบายของรัฐบาลและกระทรวง 
มหาดไทย เช่น การด าเนินงานกองทุนพัฒนาบทบาทสตรี การขับเคลื่อน 

การพัฒนาผลิตภัณฑ์ชุมชน การด าเนินการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากและ
ประชารัฐ เป็นต้น ประกอบกับบริบทงานพัฒนาชุมชน มีการเปลี่ยนแปลง 
ทางสังคมอย่างรวดเร็ว เช่น ความเจริญเติบโตของเมือง ค่านิยมทางสังคม คุณธรรม
และจริยธรรมของสังคม เทคโนโลยีการสื่อสาร เป็นต้น ดังนั้น เพ่ือให้การบริหารงาน
บุคคลสอดคล้องกับข้อเท็จจริงในสถานการณ์ปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคต การก าหนดแนวทางการบริหารก าลังคนคุณภาพจึงมีความส าคัญใน
การขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างต่อเนื่อง ลดความเสี่ยงจากการขาดองค์ความรู้ 
ทีจ่ าเป็นในการปฏิบัติงานในช่วงเปลี่ยนถ่ายกรอบแนวคิดของบุคลากรจากรุ่นหนึ่ง
สู่อีกรุ่น ซึ่งปัจจุบันกรมการพัฒนาชุมชนด าเนินงานบริหารก าลังคนคุณภาพ 

ตามแนวทางของส านักงาน ก.พ. ด้วยกลไก PRIDE ประกอบด้วย การวางแผน 
การสรรหาและคัดเลือก การเสริมสร้างการมี ส่วนร่วม การพัฒนา และ 

การติดตามการใช้ประโยชน์ โดยให้ความส าคัญกับก าลังคนคุณภาพรุ่นใหม่ที่มี
ศักยภาพสูง ประกอบด้วย 
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 1.  ก าลังคนที่สรรหาและคัดเลือกจากบุคคลภายนอก 

  - นักเรียนทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผู้มีศักยภาพสูงที่ก าลังศึกษาอยู่
ในสถาบันการศึกษาในประเทศ (Undergraduate Intelligence Scholarship  

Program : UIS) จ านวน 14 คน 

  - นักเรียนทุนการศึกษาเพ่ือพัฒนาท้องถิ่น (1 อ าเภอ 1 ทุน) 
จ านวน 3 คน 

  - นักเรียนทุนรัฐบาล จ านวน 1 คน 

 2.  บุคลากรในสังกัดกรมกรมการพัฒนาชุมชน 

  - ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามแนวทางส านักงาน ก.พ. 
(HiPPS) จ านวน 6 คน (มาจาก UIS 4 คน) 
  - ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามแนวทางกรมการพัฒนาชุมชน 
จ านวน 5 คน  
  - นักเรียนทุนรัฐบาลตามความต้องการของกรมการพัฒนา
ชุมชน จ านวน 1 คน 

  - ผู้น าคลื่นลูกใหม่ (New wave) จ านวน 7 คน 
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 กรมการพัฒนาชุมชน ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนา ประเมินผล 

การปฏิบัติราชการ และการก ากับดูแลก าลังคนคุณภาพรุ่นใหม่ที่มีศักยภาพสูง
ให้สามารถปฏิบัติงานตอบสนองต่อเป้าหมายตามยุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชน 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ และนโยบายส าคัญของรัฐบาล พร้อมกับ 

การพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมกับ 

การปฏิบัติงาน ทั้งรายบุคคล และรายทีมงานเพ่ือก้าวเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น
สามารถทดแทนการสูญเสียบุคลากร โดยอาศัยเครื่องมือการพัฒนาที่เหมาะสม
ต่าง ๆ เช่น กรอบสั่งสมประสบการณ์ การหมุนเวียนงาน การมอบหมายงาน
ส าคัญ การสอนงาน และระบบพ่ีเลี้ยง เป็นต้น มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
รุ่นใหม่เหล่านี้ ให้มีความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมทางสังคม  
โดยอาศัยศักยภาพและความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของ
บุคลากรรุ่นพี่เป็นแบบอย่าง รวมถึงการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
และเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่องานและองค์กร 

 แต่อย่างไรก็ดี กรมการพัฒนาชุมชน ยังคงพบปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ 
ในการด าเนินงานที่จ าเป็นต้องปรับปรุงให้การบริหารก าลังคนคุณภาพ 

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สามารถสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนด มีการด าเนินงานที่ชัดเจนสามารถรองรับการขาดแคลน
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ก าลังคน ที่มีประสบการณ์เพียงพอต่อต าแหน่งผู้น าองค์กรในอนาคต  

โดยต้องด าเนินการปรับปรุงและพัฒนาการวางแผนก าลังคนคุณภาพ 

ที่สะท้อนทิศทางเชิงกลยุทธ์  การสรรหาและคัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย 

ที่เหมาะสมสามารถด าเนินการพัฒนาต่อยอดได้อย่างต่อเนื่อง การพัฒนา 
ในส่วนที่ด้อยให้สามารถแสดงศักยภาพและประสิทธิภาพสูงมากขึ้น  
หรือพัฒนาในส่วนที่เด่นให้สามารถแสดงศักยภาพและประสิทธิภาพสูง 
เพ่ิมมากขึ้นอีก รวมถึงการติดตามการใช้ประโยชน์และเสริมสร้างแรงจูงใจ
โดยเชื่อมโยงระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระบบการสอนงาน ระบบ
การมอบหมายงาน และระบบพ่ีเลี้ยงที่มีคุณภาพ ซึ่งปัจจัยส าคัญที่ท าให้ 
การบริหารก าลังคนคุณภาพประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพนั้น 

ขึ้นอยู่กับการสนับสนุนของผู้บริหาร การด าเนินการอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ 
มีการสื่อสารที่ชัดเจนทั่วทั้งหน่วยงาน ตลอดจนส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรม
การเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารก าลังคนคุณภาพ และพัฒนาระบบข้อมูล
ให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์ ทั้งนี้เพ่ือให้การบริหารก าลังคนคุณภาพ
สามารถตอบสนองความต้องการของหน่วยงานได้อย่างถูกต้องรวดเร็ว  

เพ่ิมพูนศักยภาพของบุคลากรและหน่วยงานที่จะขับเคลื่อนองค์กรจนบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ข้อเสนอเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนคุณภาพในกรมการพัฒนา
ชุมชน จากการศึกษาดูงานตามทุนฝึกอบรมส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ (HR Unit) ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2561 
 การบริหารก าลังคนคุณภาพของกรมการพัฒนาชุมชนยังคงพบปัญหา
และอุปสรรคที่ส าคัญต่อการพัฒนาก าลังคนที่มีประสิทธิภาพ โดยควรที่จะ
พิจารณาปรับปรุงการบริหารก าลังคนคุณภาพให้เป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
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บุคลากรและหน่วยงานให้เหมาะสมพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงในบริบทต่าง  ๆ
ของการพัฒนาชุมชน รวมถึงการขาดแคลนก าลังคนที่มีประสบการณ์เพียงพอ
ส าหรับทดแทนต าแหน่งผู้น าองค์กรในอนาคต ดังนั้นจึงเป็นที่มาของการเสนอ
แนวความคิดเกี่ยวกับการสร้างระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพตามภาพที่ 1  
ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 การเตรียมและบริหารก าลังคนคุณภาพแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
การดึงดูดก าลังคนคุณภาพจากบุคคลทั่วไปภายนอกหน่วยงาน และการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของก าลังคนภายในสังกัดกรมการพัฒนา
ชุมชน ให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้นและเพียงพอต่อการทดแทนก าลังคนในอนาคต 
โดยสามารถจ าแนกกลุ่มเป้าหมายออกเป็น 5 กลุ่ม ดังนี้ 
 การดึงดูดก าลังคนคุณภาพจากบุคคลทั่วไปภายนอกหน่วยงาน 

 -  กลุ่มนักเรียนทุนรัฐบาลโครงการต่าง ๆ 

 -  กลุ่มนักบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 การพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของก าลังคน
ภายในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน 

 -  กลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

 -  กลุ่มผู้น าคลื่นลูกใหม่ (New wave)           
 -  กลุ่มบุคลากรอื่น ๆ ของกรมการพัฒนาชุมชน 
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 กระบวนการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ สามารถจ าแนกออกเป็น 2 ชุด 
ความคิดตามลักษณะของกลุ่มเป้าหมายที่สอดคล้องกัน ได้แก่ 

 การสรรหาและคัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย ตามแนวทางการพัฒนาก าลังคน
คุณภาพของส านักงาน ก.พ. และส านักงาน ก.พ.ร .  ประกอบด้วย  
กลุ่มนักเรียนทุนรัฐบาลโครงการต่าง ๆ กลุ่มนักบริหารการเปลี่ยนแปลง 
กลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และกลุ่มผู้น าคลื่นลูกใหม่ ซึ่ งจะมี 
การก าหนดการพัฒนาตามความเหมาะสมของกลุ่มเป้าหมายตามแนวทาง 
การด าเนินงานของหน่วยงานที่สรรหาและคัดเลือก เช่น การจัดท ากรอบ 

สั่งสมประสบการณ์ และการหมุนเวียนงาน โดยมีการติดตามและประเมินผล
การปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่องในช่วงเวลาที่เหมาะสม พร้อมกับการเสนอ
ผลงาน และการสรุปผลการด าเนินงานตามกรอบสั่งสมประสบการณ์  
ทั้งนี้มีการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพด้วยการมอบหมายงานที่ท้าทาย  
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การสร้างสรรค์ผลงานเด่นให้เป็นที่ประจักษ์ต่อสาธารณะ สร้างความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพให้แก่ตนเอง และรวบรวมองค์ความรู้และประสบการณ์ 
ที่หลากหลายจากการหมุนเวียนงาน เช่นเดียวกับบริษัท อิออน จ ากัด (มหาชน) 
(Aeon Co., Ltd.) ประเทศญี่ปุ่น ที่ต้องการพัฒนาบุคลากรของบริษัทให้ม ี

การปฏิบัติงานที่หลากหลายรูปแบบ/ประเทศ/ขนาด/ธุรกิจ ส าหรับกลุ่มเป้าหมายในชุด
ความคิดนี้เมื่อกรมการพัฒนาชุมชน ได้บรรจุให้เข้ารับราชการในสังกัดแล้ว  
จึงเป็นกลุ่มบุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชนเช่นเดียวกับบุคลากรทั่วไปที่
ต้องด าเนินการพัฒนาตนเองตามชุดความคิดที่สอง ต่อไป 

 การส่งเสริมให้บุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชนพัฒนาตนเองด้วย
เครื่องมือและกลไกต่าง ๆ ที่กรมการพัฒนาชุมชนได้ด าเนินการในเบื้องต้นแล้ว  
แต่ยังไม่ได้เชื่อมโยงการบริหารก าลังคนคุณภาพ เช่น การสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง 
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) E – learning การจัดการความรู้  (KM)  

การเพ่ิมขีดสมรรถนะให้ตนเอง และทุนการศึกษา เป็นต้น รวมถึงการพัฒนา
ก าลังคนคุณภาพด้วยเครื่องมือและกลไกรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น การเรียนรู้จาก
การลงมือปฏิบัติ Course on demand PRIDE : Competencies และ Data 

& Digital literacy เช่นเดียวกับบริษัทไมนาวี่จ ากัด (Mynavi Corporation) 

ที่ได้ เริ่มการพัฒนาบุคลากรด้วย Movication ซึ่งเป็นการเรียนรู้แบบ
ผสมผสานระหว่างสื่อวีดีโอ การบรรยาย  และการอภิปรายกลุ่มบนพ้ืนฐานของ
ปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน (Problem based learning) โดยหลังจากการ
พัฒนาตนเองแล้ว กรมการพัฒนาชุมชนก าหนดด าเนินการพิจารณารับรอง
ความรู้ความสามารถและทักษะที่เกิดขึ้นจากกระบวนการพัฒนา พร้อมทั้ง 
วางมาตรการเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองและงาน เช่น รางวัลผลงาน
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ดีเด่น การยกย่องชมเชย การเพ่ิมคะแนนที่มีผลต่อการเลื่อนระดับต าแหน่ง และ
การสนับสนุนทุนน าเสนอผลงานและการศึกษาดูงาน เช่นเดียวกับ
ส านักงานบุคลากรแห่งชาติ (National Personnel Authority : NPA) ของ
ประเทศญี่ปุ่นได้จัดส่งข้าราชการไปศึกษาและฝึกอบรม ณ ต่างประเทศ 
แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ (1) ระยะยาว เป็นการส่งข้าราชการไปศึกษาขั้นปริญญาโท 
ณ ต่างประเทศ (2) ระยะสั้น เป็นการส่งข้าราชการไปปฏิบัติงานองค์กรต่าง ๆ 
ระยะเวลา 6 เดือน - 1 ปี ทั้งนี้กรมการพัฒนาชุมชนคาดว่าจะได้รับประโยชน์
จากผลงานของก าลังคนคุณภาพ เกิดองค์ความรู้และนวัตกรรมทางสังคมใหม่ ๆ 
สามารถเป็นวิทยากรถ่ายทอดความรู้ สร้างและพัฒนาเครือข่ายงานพัฒนา
ชุมชนทั้งในและต่างประเทศ รวมถึงการพัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ และสั่งสมประสบการณ์ที่หลากหลาย โดยการหมุนเวียนไปท างาน
ในหน่วยงานอ่ืน ๆ (Talent Mobility) ทั้งภาครัฐและเอกชนที่มีความ
เกี่ ยว เนื่ องกัน เ พ่ือ เตรียมความพร้อมของมุมมอง แนวคิด และ 

การประสานงานให้เพียงพอต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป 

 เป้าหมายของการบริหารก าลังคนคุณภาพ เพื่อสร้างคลังคนคุณภาพ 
ผู้เชี่ยวชาญในงานอาชีพการพัฒนาชุมชน ซึ่งเป็นการเตรียมก าลังคนคุณภาพ
ให้พร้อมทดแทนการสูญเสียก าลังคนของกรมการพัฒนาชุมชน และรองรับ
การเปลี่ยนแปลงบริบทการท างานพัฒนาชุมชนในอนาคต นอกจากนั้นยังมี
การสร้ างและพัฒนาเอกสารต าราและผลงานที่ สร้ างคุณค่าให้กับ 

กรมการพัฒนาชุมชน รวมถึงนวัตกรรมทางสังคมใหม่ ๆ ที่จะต่อยอดเป็นองค์
ความรู้และสร้างแนวทางการพัฒนาชุมชนที่ตอบสนองสภาวการณ์ของ
สังคมไทยในปัจจุบัน ซึ่งเอ้ือต่อการพัฒนาประชาชน ชุมชน สังคม และ
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ประเทศชาติอย่างสมดุล เช่นเดียวกับการด าเนินงานของส านักบุคลากร
ประจ าส านักนายกรัฐมนตรีประเทศญี่ปุ่น (Cabinet Bureau of Personnel 

Affairs : CBPA ) ให้ความส าคัญกับการเตรียม “คน” ที่มีศักยภาพ ให้มีความ
พร้อมทั้งความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ เพ่ือก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งที่ส าคัญของหน่วยงาน ตามแนวทางการบริหารทรัพยากรอย่าง
ยั่งยืน 

 ปัจจัยส าคัญที่ท าให้การบริหารก าลังคนคุณภาพประสบความส าเร็จ
และมีประสิทธิภาพ 4 ปัจจัย ดังนี้ 
 1. สอดคล้องกับเป้าหมาย ทิศทาง และบริบทของกรมการพัฒนาชุมชน 
กล่าวคือ การบริหารก าลังคนคุณภาพ จะต้องสอดคล้องกับเป้าหมาย ทิศทาง 
และบริบทของกรมการพัฒนาชุมชน เพ่ือให้เกิดการเพ่ิมพูนศักยภาพของบุคลากร
และหน่วยงานที่จะขับเคลื่อนองค์กรจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน กล่าวคือ ผู้บริหาร (อธิบดี รองอธิบดี 
ผู้อ านวยการส านัก/ศูนย์/สถาบัน/กอง) ตระหนักถึงความส าคัญ มีความรู้และ
ความเข้าใจ และสนับสนุนการบริหารก าลังคนคุณภาพ พร้อมทั้งเป็นแบบอย่าง
ในการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ 

 3. มีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ กล่าวคือ ในการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพให้ส าเร็จและเกิดประสิทธิภาพ ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 
มีการสื่อสารที่ชัดเจนทั่วทั้งหน่วยงาน มีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ 
ตลอดจนส่งเสริมบุคลากรทุกคนให้เกิดวัฒนธรรมการเป็นส่วนหนึ่งและ 

มีส่วนร่วมกับระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ เช่นเดียวกับระบบก าลังคน
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คุณภาพ (Special University Learning Administrative : SULA) ของมหาวิทยาลัย
ชิบะที่ด าเนินการเตรียมความพร้อมบุคลากรด้วยแผนพัฒนาก าลังคน
คุณภาพในระยะยาว  
 4. มีระบบข้อมูลและสารสนเทศพร้อมน าไปใช้ประโยชน์ กล่าวคือ  
การบริหารก าลังคนคุณภาพก่อให้เกิดคลังคนคุณภาพ องค์ความรู้ และ
นวัตกรรมใหม่ ๆ ดังนั้นการจัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศของบุคลากร
ตลอดจนองค์ความรู้ต่างๆ ต้องด าเนินการรวบรวมอย่างเป็นระบบสามารถ
สนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร และสามารถให้บริการองค์ความรู้ 
การพัฒนาชุมชนใหม่ ๆ แก่ประชาชน ชุมชน และบุคลากรได้อย่างถูกต้อง  
ใช้งานง่าย และรวดเร็ว เช่นเดียวกับบริษัทกู๊ฟจ ากัด (Grooves Incorporated)  
ที่รวมรวมโปรไฟล์ข้อมูลของก าลังคนคุณภาพเฉพาะสายอาชีพวิศวกรรม
คอมพิวเตอร์ เพ่ือให้บริการค้นหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงานของบริษัท
ต่าง ๆ 

 ตัวชี้วัดส าคัญในการด าเนินงานบริหารก าลังคนคุณภาพ 

 แผนการบริหารก าลังคนคุณภาพได้รับการอนุมัติ และบุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดท าและเข้าใจแผนอย่างชัดเจน 

 เครื่องมือและกลไกของกระบวนการพัฒนาก าลังคนคุณภาพได้รับ
การพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

 บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนมีความเข้าใจ และพึงพอใจต่อ 

การบริหารก าลังคนคุณภาพ 

 กรมการพัฒนาชุมชนมีคลังคนคุณภาพที่เพียงพอและพร้อมรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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 กรมการพัฒนาชุมชนมีข้อเสนอแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession 

Plan) ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และเป้าหมายการด าเนินภารกิจของ
กรมการพัฒนาชุมชน 

 กรมการพัฒนาชุมชนมีการพัฒนาองค์ความรู้และนวัตกรรม 

ในการพัฒนาชุมชนใหม่ ๆ ที่สามารถให้บริการประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   
   
.  
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การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ ในทักษะที่จ าเป็นเร่งด่วน 

กรณี ส านักงานสถิติแห่งชาติ 
 

ฑิตฐิตา อังกาบสี 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ  

ส านักงานสถิติแห่งชาติ 
 

 ที่มาและความส าคัญ 

 ด้วยระบบสถิติของประเทศไทยเป็นแบบกระจายงาน (Decentralized) 
ท าให้ข้อมูลสถิติและสารสนเทศต่าง ๆ ของภาครัฐ ทั้งทางด้านเกษตร  
ด้านการคมนาคมและขนส่ง ด้านการค้าและการพาณิชย์ ด้านอุตสาหกรรม 
ด้านการท่องเที่ ยว  ด้านสั งคม และด้านสาธารณสุข กระจายอยู่ 
ตามหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีหน้าที่รับผิดชอบทั้งในส่วนกลางและภูมิภาค 
ส่งผลให้เกิดระบบสถิติและหน่วยของข้อมูลสารสนเทศในหลายหน่วยงาน 
จึงท าให้ระบบข้อมูลสารสนเทศนั้น มีรูปแบบ คุณภาพ และวิธีการจัดเก็บ
ข้อมูลที่แตกต่างกัน ท าให้การเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศต่าง ๆ ของภาครัฐ
ด้วยกัน ภาคเอกชนและประชาชน ต้องสืบค้นข้อมูลจากหน่วยงาน 

ที่รับผิดชอบในข้อมูลนั้น ซึ่งท าให้เสียเวลา และส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน การปฏิบัติราชการ และการด าเนินนโยบายต่าง ๆ ของ
รัฐบาล  
 ส านักงานสถิติแห่งชาติในฐานะหน่วยงานกลางในการจัดการข้อมูล
สถิติของประเทศ ตามพระราชบัญญัติส ถิติ  พ .ศ .  2550 มีหน้าที่ 
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ในการรวบรวมข้อมูลสถิติของแต่ละหน่วยงาน ตรวจสอบมาตรฐานข้อมูล 
และจัดท าข้อมูลสถิติทางการของประเทศทั้งหมด 21 สาขา นอกจากนี้
ส านักงานสถิติแห่งชาติมีความจ าเป็นเร่งด่วนในพัฒนาการจัดเก็บข้อมูล 

ให้มีความทันสมัย โดยการใช้ข้อมูลจากฐานข้อมูลทางเลือก (Alternative 

Data Source) เช่น ข้อมูลทะเบียน (Registered-Data), Big Data, ข้อมูล 
Government Open Data เป็นต้น เ พ่ือเ พ่ิมความถูกต้อง ทันสมัย 
ทันเวลาของข้อมูล พร้อมน าข้อมูลมาจัดท าระบบข้อมูลสารสนเทศ 

เพ่ือการบริหาร (Management Information System : MIS) ส าหรับ
สนับสนุนการตัดสินใจของรัฐบาล อีกทั้งยังสามารถลดภาระการให้ข้อมูล
ของภาคประชาชนได้ 
 อย่างไรก็ดี การด าเนินการตามที่กล่าวมาข้างต้นนั้น จ าเป็นต้องใช้
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในการพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ 

เพ่ือการบริหาร (Management Information System : MIS) ที่มีการ
เชื่อมโยงข้อมูลสารสนเทศระหว่างส่วนราชการในระดับกระทรวงและระดับ
พ้ืนที่ โดยใช้วิธีการที่เป็นมาตรฐานสากล เช่น Statistical Data and 

Metadata eXchange (SDMX) เป็นอย่างน้อย และสามารถน าเสนอ
ข้อมูลได้หลายมิติ (Multidimensional) จากหลายมุมมอง อีกทั้งต้อง
สามารถถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจการใช้ระบบเชื่อมโยงข้อมูลให้กับ
หน่วยงานภาครัฐกว่า 200 หน่วยงานที่ต้องส่งข้อมูลสถิติให้ส านักงานสถิติ
แห่งชาติได้ นอกจากนี้ส านักงานสถิติแห่งชาติต้องมีผู้มีความรู้ ความเข้าใจ
ในการพัฒนาซอฟแวร์เพ่ือจัดเก็บข้อมูลจากฐานข้อมูลต่าง ๆ เช่น Social 

Media และเว็ปไซต์ต่าง ๆ เป็นต้น และเพ่ือให้เกิดการจัดท าข้อมูลสถิติที่
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สมบูรณ์ ผู้ปฏิบัติงานต้องสามารถสร้างโมเดลในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ที่จัดเก็บจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ได้ โดยอาจน าโมเดลการวิเคราะห์จากการ
เทียบเคียง (Benchmark) กับหน่วยสถิติในต่างประเทศ/หน่วยงานระหว่าง
ประเทศที่ได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติจากแหล่งข้อมูลอ่ืน หรือศึกษา
จากงานวิจัยสมัยใหม่ต่าง ๆ เพ่ือให้ข้อมูลผลลัพธ์เกิดความถูกต้องและ
สมบูรณ์  
 ส านักงานสถิติแห่งชาติได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาก าลังคน
คุณภาพจากหลายหน่วยงาน อาทิเช่น ส านักงาน ก.พ. ในการให้ทุนศึกษา
ต่อ ทุนฝึกอบรมระยะสั้น และระยะยาว ส าหรับข้าราชการ ทุนรัฐบาล 

เพ่ือดึงดูดผู้มีศักยภาพสูงที่ก าลังศึกษาอยู่ในสถาบันการศึกษาในประเทศ 
(UIS) และกระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมในการสนับสนุน 

ให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าร่วมฝึกอบรมในทักษะด้านคอมพิวเตอร์ เช่น หลักสูตร
พ้ืนฐานเกี่ ยวกับ Big Data และ Block Chain เป็นต้น อย่ างไรก็ดี 
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นทั้งใน และต่างประเทศ หรือการฝึกอบรม
ระยะสั้น ยังไม่สามารถพัฒนาก าลังคนคุณภาพให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างประสิทธิภาพได้ทันเวลา และการศึกษาทฤษฏีในบางครั้งไม่สามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ได้จริงในการท างาน ซึ่งท าให้ส านักงานฯ เสียโอกาส 

ในการน าความรู้ที่ได้ไปศึกษามา มาใช้ในการพัฒนางานจริงโดยเฉพาะ 

การปฏิบัติงานในด้านเทคโนโลยี คอมพิวเตอร์ 
 ข้อเสนอแนะ 

 จากที่นางสาวฑิตฐิตา อังกาบสี ได้เข้ารับทุนฝึกอบรมส าหรับ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ (HR 
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Unit) และได้ไปศึกษาดูงานการพัฒนาก าลังคนคุณภาพที่บริษัท AEON 
ประเทศญี่ปุ่น ซึ่งมีการจัดท า Business Academic Collaboration กับ
สถาบันการศึกษาท้ังในประเทศญี่ปุ่นและต่างประเทศ และการจัดท าความ
ร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือส่งผู้ปฏิบัติงานไปเรียนรู้ งานจริง  
(On the Job Training) เพ่ือน าความรู้ ทักษะที่ได้รับมาปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงาน นั้น 

 ส านักงานสถิติแห่งชาติสามารถพิจารณาการสร้างความร่วมมือที่มี
ลักษณะคล้ายกับบริษัท AEON โดนเน้นพัฒนาความร่วมมือทางด้านสถิติ
และเทคโนโลยี ภายใต้โครงการ “Statistics and Technology Collaboration”  
กับหน่วยงานทางด้านการศึกษา หน่วยงานที่เป็นเลิศในการพัฒนาซอฟแวร์
ในการเชื่อมโยงข้อมูล การจัดเก็บ และการใช้ข้อมูลจาก Big Data, Government 

Open Data etc. และหน่วยงานระหว่างประเทศที่เป็นผู้ก าหนดทิศ
ทางการด าเนินงานทางด้านสถิติและเทคโนโลยีในระดับภูมิภาค และระดับ
โลก โดยส านักงานสถิติแห่งชาติสามารถพัฒนาความร่วมมือใน 3 ด้าน ดังนี้ 
 การศึกษาในมหาวิทยาลัยระยะสั้น 

 ส านักงานสถิติแห่งชาติควรมีการจัดท าความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย
ที่มีชื่อเสียงในประเทศ เพ่ือให้ก าลังคนคุณภาพสามารถลงทะเบียนเข้าเรียน
ในสาขาวิชาที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน ซึ่งการด าเนินงานดังกล่าว จะท าให้
ส านักงานสถิติแห่งชาติสามารถส่งผู้ปฏิบัติงานเข้าร่วมศึกษาในรายวิชาที่
ขาดแคลนได้อย่างหลากหลาย อีกทั้งสามารถลดข้อจ ากัดทางด้าน 

การสื่อสาร ค่าใช้จ่ายในการจ้างอาจารย์ที่มีความรู้ ความสามารถมาให้
ความรู้ ในองค์กร อุปกรณ์ในการศึกษา สิทธิบัตรในการใช้โปรแกรม
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ซอฟแวร์ต่าง ๆ เนื่องจากการลงทุนในเรื่องดังกล่าวมีค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง 
และทักษะ ความรู้ที่ผู้ปฏิบัติงานขาดแคลนเป็นทักษะเฉพาะตัว ถือเป็นองค์
ความรู้ใหม่ ยังไม่มีการด าเนินงานมาก่อน จึงต้องอาศัยการพิสูจน์จากการ
ท าวิจัย ซึ่งในมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศไทยมักมีการท าการศึกษา วิจัย 
ในองค์ความรู้ใหม่ ๆ ซึ่งจักเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานของส านักงานสถิติ
แห่งชาติเป็นอย่างมาก นอกจากนี้การเข้าเรียนในห้องเรียน จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานของส านักงานสถิติแห่งชาติ ได้ฝึกการปฏิบัติงานจริง โดยมี
ผู้เชี่ยวชาญให้ค าปรึกษาอย่างใกล้ชิด  
 นอกจากนี้ การจัดท าข้อตกลงในการศึกษาในมหาวิทยาลัยระยะสั้น
นั้น ส านักงานสถิติแห่งชาติสามารถสนับสนุนข้อมูลสถิติในการศึกษาวิจัย
ให้มหาวิทยาลัยที่มีการจัดท าข้อตกลงร่วมกัน เพ่ือเป็นการสนับสนุนการ
ศึกษาวิจัยทางด้านสถิติ และเทคโนโลยี อนึ่งส านักงานสถิติแห่งชาติจะเป็น
ส่วนส าคัญในการผลักดันให้วงการสถิติและเทคโนโลยีของประเทศไทยมี
การพัฒนาขึ้นในอนาคต  
 การฝึกงาน 

 หากผู้ปฏิบัติงานของส านักงานฯ ได้ลงทะเบียนเรียนในรายวิชาที่
ต้องเข้าฝึกงาน ส านักงานสถิติแห่งชาติควรมีการจัดท าความร่วมมือกับ
บริษัทเทคโนโลยี/พัฒนาซอฟแวร์ชั้นน าของประเทศ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานที่
ผ่านการศึกษาทฤษฏีในมหาวิทยาลัย ได้น าความรู้ไปปฏิบัติงานจริงใน
สิ่งแวดล้อมการท างานที่แตกต่างจากการท างานในภาครัฐ โดยผู้ปฏิบัติงาน
ยังคงรับเงินเดือนจากส านักงานสถิติแห่งชาติ ในความร่วมมือนี้จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสเรียนรู้กระบวนการท างานในหน่วยงานที่มีความเป็นเลิศ  
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ฝึกการท างานจริงโดยมีผู้เชี่ยวชาญในภาคเอกชนเป็นผู้ควบคุม ซึ่งจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถน าความรู้จากการท างานจริงในหน่วยงานดังกล่าว  
มาใช้พัฒนาการท างานของส านักงานสถิติแห่งชาติได้ ซึ่งถือเป็นการพัฒนา
ก าลังคนคุณภาพที่มีประสิทธิภาพเป็นอย่างมาก เนื่องจากใช้เวลาในการ
พัฒนาไม่นานนัก แต่ผู้ปฏิบัติงานจะได้เรียนรู้ทั้งกระบวนการท างานใหม่ ๆ 
กระบวนการคิดของผู้ปฏิบัติงานในภาคเอกชน ลักษณะการท างานใน
รูปแบบเอกชนที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และเป็นการสร้างเครือข่ายกับ
ผู้ปฏิบัติงานทางด้านเทคโนโลยี คอมพิวเตอร์ในภาคเอกชนอีกด้วย  
 Secondment Program  

 ส านักงานสถิติแห่ งชาติควรจัดท าความร่ วมมือในรูปแบบ 
Secondment Program กับหน่วยงานไม่แสวงหาก าไร ที่ด าเนินงาน
ทางด้านสถิติและเทคโนโลยีร่วมกับส านักงานสถิติแห่งชาติมาอย่างยาวนาน 
เช่น ASEAN Statistics Division, ASEAN Secretariat, United Nations 

Food and Agriculture Organization, และ United Nations Economics  

and Social Commission for Asia and the Pacific เป็นต้น โดยการ
สร้างความร่วมมือในลักษณะนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ ผู้ปฏิบัติงานที่มี
ศักยภาพของส านักงานสถิติแห่งชาติสามารถเข้าไปปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ดังกล่าว เพื่อทราบถึงทิศทางในการด าเนินงานทางด้านสถิติและเทคโนโลยี
ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ เอเชีย และภูมิภาคอ่ืน ๆ ทั่วโลก และมี
ส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางการด าเนินงาน รวมถึงมีโอกาสเข้าร่วม
โครงการในการให้ความช่วยเหลืออ่ืน ๆ ที่ต้องใช้ผู้ที่มีทักษะทางด้านสถิติ
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และเทคโนโลยี ตามที่องค์การสหประชาชาติสนับสนุนความร่วมมือใน
รูปแบบ South-South Cooperation  

 โดยการจัดท าข้อตกลง Secondment Program จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน 

ที่มีศักยภาพได้ท างานที่ท้าทาย และเป็นงานที่มีความส าคัญระดับนโยบาย 
เช่น การวางแผนการด าเนินงานของส านักงานสถิติแห่งชาติให้สอดคล้องกับ
ทิศทางการด าเนินงานของหน่วยงานต่าง ๆ ในเวทีระหว่างประเทศ ซึ่งจะช่วย
ให้ส านักงานสถิติแห่งชาติสามารถวางแผนการพัฒนาบุคลากรได้ตรงตาม 

ทิศทางการด าเนินงานอย่างแท้จริง ส่งผลให้สามารถยกระดับความร่วมมือ
ระหว่างประเทศในด้านสถิติและเทคโนโลยี อีกทั้ งสามารถปรั บตัว 

จากประเทศผู้รับความช่วยเหลือ เป็นประเทศที่ให้ความช่วยเหลือกับ
ประเทศที่พัฒนาน้อยกว่าตามทิศทางการด าเนินงานของ Sustainable 

Development Agenda และเนื่องจากการความร่วมมือดังกล่าว เป็นการ
พัฒนาการด าเนินงานระดับนโยบาย ท าให้ผู้ปฏิบัติงานที่มีศักยภาพสูงของ
ส านักงานสถิติแห่งชาติในต าแหน่งงานสนับสนุน มีโอกาสเท่าเทียมกับ
ผู้ปฏิบัติงานในสายงานหลักในการเข้าร่วมใน Secondment Program 
ด้วย  
 บทสรุป 

 ส านักงานสถิติแห่งชาติควรมีการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ ในทักษะที่จ าเป็น 
เร่งด่วน ผ่านทางการจัดท าความร่วมมือใน 3 ด้าน กล่าวคือ การศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยระยะสั้น การฝึกงาน และ Secondment Program ความร่วมมือ 

ที่กล่าวมานั้นสามารถลดข้อจ ากัดทางด้านเวลา การสื่อสาร และเพ่ิมความ
ยืดหยุ่นในการพัฒนาทักษะความรู้ที่ส าคัญและขาดแคลนอย่างเร่งด่วน 
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เพ่ือน ากลับมาพัฒนางานได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยเสีย
ค่าใช้จ่ายที่คุ้มค่า พร้อมยังมีส่วนร่วมในการพัฒนางานด้านวิชาการสถิติ
และเทคโนโลยี และมีส่วนร่วมในการให้ความช่วยเหลือประเทศที่พัฒนา
น้อยกว่าอีกด้วย  
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ข้อเสนอการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ :  
มุมมองปัญหาและกรณีศึกษาประเทศญี่ปุ่น 

 

ณัชกานต์ สว่างอารมณ์   
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ  

ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง 
 

 เกี่ยวกับส านักงานเศรษฐกิจการคลัง (สศค.) 
 สศค. มีภารกิจเกี่ยวกับการเสนอแนะและออกแบบนโยบายและ
มาตรการด้านการคลัง ระบบการเงิน รวมทั้งเศรษฐกิจมหภาคและ
เศรษฐกิจระหว่างประเทศที่มีคุณภาพต่อกระทรวงการคลัง เพ่ือส่งเสริม
การพัฒนาอย่างยั่งยืนรวมทั้งการพัฒนาระบบบริหารที่มีมาตรฐานและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยยึดหลักธรรมาภิบาล ตลอดจนเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจและการยอมรับในนโยบายและผลงานของกลุ่มเป้าหมาย 
บุคคล และหน่วยงานทั่วไปทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

 ในปัจจุบัน (ข้อมูลปี 2561 ) หากจ าแนกประเภทก าลังคนคุณภาพ 

ตามแนวคิดระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย 
โดยประกอบด้วย นักเรียนทุนรัฐบาล (ก.พ.) ผู้ เข้าร่วมโครงการระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ผู้ เข้าร่วมโครงการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ 
ในราชการไทย และผู้เข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
พบว่า สศค. มีจ านวนก าลังคนคุณภาพ ประมาณ 98  คน คิดเป็นร้อยละ 32 
ของกรอบอัตราก าลังข้าราชการ (304 อัตรา) ขณะเดียวกันมีจ านวนต าแหน่ง
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ระดับเชี่ยวชาญขึ้นไป 35 ต าแหน่ง  ดังนั้น จึงอาจวิเคราะห์ในเบื้องต้นได้ว่า 
สศค. มีจ านวนก าลังคนคุณภาพที่เพียงพอจะทดแทนต าแหน่งส าคัญ ๆ  
ในอนาคตได้   

 

 

 

 

 

 

 

อย่างไรก็ตาม สศค. มี อัตราการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการ 

ในระยะ 5 ปีที่ผ่านมา เฉลี่ยร้อยละ 5.13 ของจ านวนข้าราชการที่มีผู้ครอง
ต าแหน่ง (ประมาณ 265 อัตรา) โดยเป็นข้าราชการในสายงานหลักกว่าร้อยละ  
3.55 ของจ านวนข้าราชการที่มีผู้ครองต าแหน่ง  ดังนั้น จึงเป็นเรื่องท้าทาย ของ สศค. 
ในการที่จะต้องพิจารณาปรับระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ให้สามารถจูงใจ ใช้ประโยชน์ และรักษาบุคลากรในองค์กรที่มีความรู้
ความสามารถสูงไว้กับ สศค. ในระยะยาว ซึ่ง สศค. อาจมีความจ าเป็นที่
จะต้องทบทวนเพ่ือวิเคราะห์ประเด็นปัญหาหรือสิ่งที่อาจต้องด าเนินการ
เพ่ิมเติมในโครงการหรือภารกิจส าคัญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน เช่น โครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
การสรรหาคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการ และแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
เป็นต้น 
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แผนภาพที่ 1: แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สศค. (เริ่มด าเนินการปีงบประมาณ พ.ศ. 2550) 

 แนวคิดที่ได้จากการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน ณ ประเทศญี่ปุ่น 

 ทุนฝึกอบรมส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติ งานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ (HR Unit) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561  
มีเนื้อหาหลักสูตรเน้นเฉพาะเรื่องการบริหารผลงาน (Performance 

Management) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 

และการบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management) โดยการเรียนรู้
ผ่านกระบวนการและวิธีการต่าง  ๆ ตั้งแต่การฝึกอบรมในชั้นเรียน 

เพ่ือศึกษาแนวคิดและกรณีศึกษาที่เกี่ยวข้อง การศึกษาดูงานแบบอย่างที่ดี
องค์กรชั้นน าในต่างประเทศ และการอภิปรายเพ่ือสรุปผลการเรียนรู้
ดังกล่าว ซ่ึงสามารถสรุปผลการเรียนรู้ที่ส าคัญ ๆ ดังนี้ 
 1.  การบริหารผลงาน (Performance Management) เป็นการ
ด าเนินการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง และต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์
ในการด าเนินธุรกิจขององค์กร ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ที่ เรียกว่า 
Performance Management System ได้แก่ การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  
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การให้ข้อมูลป้อนกลับและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
การให้รางวัลและโอกาสในการพัฒนา 
 2.  การฝึกอบรมและพัฒนา (Training & Development) โดยสรุป 
คือ กลยุทธ์ หลักการ กระบวนการ และเทคนิคในการให้การเรียนรู้อย่าง
เป็นระบบ ต่อเนื่อง และมีแบบแผนล่วงหน้า เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งใด ๆ ของบุคคลในปัจจุบัน ด้วยการพัฒนาความรู้ ทัศนคติ และ
ทักษะหรือความสามารถของบุคคลให้สอดคล้องกับความต้องการของงาน 
ซึ่งก าหนดโดยองค์กร สถานการณ์และสิ่งแวดล้อม โดยนักวิชาการด้าน HR 

ได้มคีวามพยายามที่จะอธิบายพัฒนาการขอบข่ายการฝึกอบรมและพัฒนา 
ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจ  เป็น 4 
ขอบข่าย คือเริ่มต้นจากการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development  
: T & D) ไปเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : 

HRD) จากนั้นเปลี่ยนเป็น การปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Human Performance 

Improvement : HPI) และปัจจุบันเปลี่ยนเป็น การเรียนรู้และการปฏิบัติงาน 

ในหน่วยงาน (Workplace Learning & Performance : WLP)  

 3.  การบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management) โดยสรุป
หมายถึงกระบวนการเฟ้นหา คัดเลือก ติดตามประเมิน พัฒนา และธ ารง
รักษาพนักงานผู้มีศักยภาพขององค์กรอย่างจริงจัง เพ่ือเตรียมความพร้อม
ส าหรับการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบภารกิจส าคัญขององค์กร และ 

Talent Management เป็นเครื่ องมือทางการบริหารงานบุคคลที่หน่วยงาน 

ชั้นน าทั้งในและต่างประเทศหลายหน่วยงานได้น ามาใช้เพ่ือจะสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันและความเติบโตขององค์กรอย่างยั่งยืน ดังนั้น  
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ผู้มีศักยภาพสูง หรือ Talents จึ งต้องมีท าหน้าที่ เป็น ผู้ ขับเคลื่อน 

การเปลี่ยนแปลง หรือเป็น “ผู้ลิขิตชีวิตองค์กร” ซึ่งต้องมีคุณลักษณะที่
ส าคัญ คือ “มองรอบทิศ คิดรอบด้าน” สามารถใช้เทคโนโลยี สร้าง 
Disruption กล่าวคือ Talents ต้องมีความเฉียบคมในความรู้  ความ
เชี่ยวชาญในงาน และมีหลักการที่ทันสมัยอันก่อให้เกิดผลงานดีเยี่ยม 
รวมทั้งมีความเข้าใจในการบริหารคน เพื่อสร้างแรงบันดาลใจที่ดี 
 การศึกษาดูงาน 6 หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ณ กรุงโตเกียว 
ประเทศญี่ปุ่น ประกอบด้วย 

 1. Aeon Retail Co., Ltd. เป็นบริษัทค้าปลีกและบริการชั้นน าของ
เอเชีย ที่มีส านักงานใหญ่ 3 แห่ง ในประเทศญี่ปุ่น จีน และเอเชียตะวันออก
เฉียงใต้ ธุรกิจที่ส าคัญ ได้แก่ ห้างสรรพสินค้าแบบครบวงจร ซูเปอร์มาร์เก็ต 
บริการทาง การเงิน อสังหาริมทรัพย์ และร้านสะดวกซื้อ เป็นต้น บริษัท  
อิออน มีแนวคิดพ้ืนฐานในการด าเนินธุรกิจ คือ “แสวงหาความสงบสุข  
ให้ความเคารพในความเป็นมนุษย์ และอุทิศตนเพ่ือชุมชนท้องถิ่น โดยมี
ลูกค้าเป็นหลัก” และมีแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล ภายใต้หลัก  
5 ประการ ได้แก่ Fairness (ความยุติธรรม) Ability Development  

(การพัฒนาความสามารถ) Openness to Change (การเปิดรับความ
เปลี่ยน แปลง) Rationality (การบริหารอย่างมีเหตุผล) และ Respect 

(การให้ความเคารพ) ระบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรของบริษัท อิออน 
สะท้อนแนวคิดวัฒนธรรมการบริหาร งานแบบญี่ปุ่น คือ เน้นการสร้าง
ความ สัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานกับองค์กร และการสร้าง “คน”  
จากภายในองค์กร ซึ่งจะท าให้ได้ “คน” ที่มีคุณภาพตรงกับที่องค์กร
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ต้องการ และเป็นการจูงใจให้พนักงานอยู่กับองค์กรนาน ๆ เน้นให้ความ
สนใจถึงความต้องการของพนักงานและการท างานเป็นทีม และให้ความ
สนใจเป็นพิเศษกับการจ้างงานแบบตลอดชีพ เริ่มตั้งแต่การคัดเลือกบุคคล
ที่มีคุณสมบัติที่บริษัทต้องการ  ไปจนถึงชีวิตการเป็นพนักงานและ 

ปลดเกษียณ ซึ่ งแนวคิดนี้ จะถ่ายทอดต่อไปเรื่อย ๆ ภายในองค์กร  
โดยผู้บริหารแต่ละระดับก็จะรับมาปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง  
 

 
แผนภาพที ่2 : ภาพรวมการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของบริษัท อิออน 

 2.  Chiba University ก่อตั้งขึ้นในปี 1949 ประกอบด้วย 4 วิทยา
เขต มหาวิทยาลัยชิบะมีความมุ่งมั่นที่จะได้รับการจัดอันดับเป็นมหาวิทยาลัย
ชั้นน าระดับโลก จึงได้น าระบบ Special University Learning Administrative: 
SULA จากประเทศสหรัฐอเมริกามาใช้ในการบริหารจัดการการศึกษา  
โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูง มีทักษะ สมรรถนะ และมี
ความเชี่ยวชาญในแต่ละสาขาวิชา เพ่ือให้พร้อมในการเป็นที่ปรึกษาให้กับ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยและนักศึกษาที่มีความสนใจในการศึกษาในแต่ละ
สาขา หรือการศึกษาในต่างประเทศ นอกจากนี้ยังมีแผนการด าเนินงาน 

ในการ พัฒนาบุ คลากร ในหลากหลายรูปแบบ ทั้ ง การฝึ กอบรม  
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การศึกษาดูงานในต่างประเทศ โดยให้มี 
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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 3.  National Personnel Authority (NPA) เป็นหน่วยงานภายใต้
คณะรัฐมนตรี  (Cabinet) มีบทบาทหน้าที่ เหมือนส านักงาน ก .พ.  
ของประเทศไทย คือ เสริมสร้างระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐของประเทศ
ญี่ปุ่น ให้มีความโปร่งใสและเป็นธรรม เพ่ือส่งมอบบริการที่ดีแก่สาธารณะ 
โดยมีหน้าที่ ในการก าหนดมาตรฐานการแต่งตั้งและการถอดถอน การสรรหา 
และคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการ การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมิน
การปฏิบัติงาน และระบบค่าตอบแทน รวมถึงสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ
ต่าง ๆ ของข้าราชการให้เป็นตามกฎหมายแรงงาน  
 4. Cabinet Bureau of Personnel Affairs, Cabinet Secretariat  
(CBPA) เป็นหน่วยงานภายใต้ เลขาธิการคณะรัฐมนตรี  ขึ้นตรงกับ
นายกรัฐมนตรี ก่อตั้งเมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม 2557 สมัยนายกรัฐมนตรี 
ชินโซ อาเบะ มีบทบาทหน้าที่ส าคัญในการด าเนินการระบบการพัฒนา
ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานภาครัฐในส่วนกลาง และเป็นศูนย์กลาง 
การแต่งตั้งผู้บริหารระดับสูงดังกล่าว 

 5. Groove. Inc. เป็นบริษัทที่ ให้บริการเกี่ยวกับการจ้างงาน  
มีเครือข่ายในการสรรหาบุคลากรให้กับผู้ประกอบ การธุรกิจในประเทศที่
ใหญ่ที่สุดในประเทศญี่ปุ่น เพ่ือช่วยแก้ไขและบรรเทาสถานการณ์ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีสังคมญี่ปุ่นก าลังเผชิญ โดยมีบริษัทญี่ปุ่นมากกว่า 3,000 
บริษัทที่ใช้บริการของ Grooves เพ่ือเป็นหลักประกันการเข้าถึง การจ้าง
งานบุคลากรที่มีทักษะและขีดความสามารถสูงตรงตามที่ผู้ประกอบการ
เหล่านั้นต้องการ อีกทั้ง Grooves ยังเป็นเสมือนสะพานเชื่อมโยงระหว่าง
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีขีดความสามารถสูงจากประเทศต่าง ๆ ในทวีปเอเชีย 
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เข้ากับผู้ประกอบการที่มีความต้องการจ้างงานด้วยอัตราค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่จูงใจ ตลอดจนความมั่นคงในการจ้างงานจากประเทศญี่ปุ่น 

 6.  Mynavi Corporation เป็นบริษัทที่ให้บริการข้อมูลสนับสนุน
การหางานส าหรับผู้จบการศึกษาใหม่ โดยจับคู่บริษัทที่มีต าแหน่งงานว่าง
กับนักเรียนจบการศึกษาใหม่ที่ก าลังหางาน ผ่านระบบ IT และให้บริการ
สรรหาและคัดเลือกบุคคล รวมถึงการโฆษณาและประชาสัมพันธ์บริษัท 
ส าหรับการให้บริการฝึกอบรมของ Mynavi Corporation เริ่มขึ้นตั้งแต่  
ปี ค.ศ. 2008 โดยมีบริษัทที่ใช้บริการ Mynavi Corporation ในปัจจุบัน
ประมาณ 10,000 บริษัท ซึ่งจากผลส ารวจของ HR Research Institute 

2013 พบว่า ร้อยละ 75 ของบริษัทต่าง ๆ ในประเทศญี่ปุ่นประสบปัญหา
การพัฒนาทักษะการเป็นผู้น า จึงท าให้บริษัทต่าง ๆ มีแผนที่จะเน้น 

การพัฒนาทักษะการเป็นผู้จัดการทั้งในปัจจุบันและอนาคต ในขณะที่ 
การพัฒนาทักษะของพนักงานใหม่นั้น บริษัทมีแผนที่จะให้ความส าคัญ
น้อยลง และ Mynavi  ได้สนองตอบต่อความต้องการบริษัทผู้รับบริการ 
โดยออกแบบและจัดท าหลักสูตรในรูปแบบ MOVICATION ซึ่งเป็นการ
จัดท าละคร (Movie) จ าลองสถานการณ์ที่ เกิดขึ้นหรืออาจจะเกิดขึ้น 

ในระหว่างการปฏิบัติงานในบริษัท (Simulation) โดยให้พนักงานเรียนรู้
จากการจ าลองสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริงดังกล่าว (Education) ซึ่งจะส่งผล
ให้ผู้เรียนได้มองเห็นภาพตัวเองอยู่ในสถานการณ์จริง และจะช่วยให้ผู้เรียน
สามารถน าสิ่งที่เรียนไปประยุกต์ใช้เมื่อเหตุการณ์เกิดขึ้นจริงได้ 
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 ข้อเสนอส าหรับการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ   
 โดยมุมมองส่วนตัวของผู้เขียนภายหลังจากการได้รับทุนฝึกอบรม
ส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ 
(HR Unit) ซึ่ งท าให้มีความรู้ และประสบการณ์ที่ เปิดกว้ างมากขึ้น 
โดยเฉพาะการศึกษาดูงาน Best Practice ในหน่วยงานชั้นน าของประเทศ
ญี่ปุ่น และพบว่าประเด็นปัญหาและสิ่งที่ สศค. หรือส่วนราชการอ่ืน ๆ  
อาจต้องด าเนินการเพ่ิมเติมส าหรับการพัฒนาก าลังคนคุณภาพและบุคลากร
อ่ืน ๆ 2 ประการ ดังนี้  
 (1) การที ่สศค. หรือส่วนราชการอ่ืน ๆ มีหลักสูตรเพ่ือพัฒนาทักษะ
บริหารจัดการให้กับข้าราชการระดับต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นข้าราชการบรรจุ
ใหม่ในหลักสูตรการเป็นข้าราชการที่ดี ระดับปฏิบัติการในหลักสูตรพัฒนา
นักบริหารระดับต้น (นบต.) ระดับช านาญการ/ช านาญการพิเศษ 

ในหลักสูตรนักบริหารระดับกลาง (นบก.) และระดับเชี่ยวชาญขึ้นไป 

ในหลักสูตรนักบริหารระดับสูง (นบส.) หรือเทียบเท่า รวมถึงหลักสูตร
ส าหรับผู้บริหารอ่ืน ๆ อีกหลายหลักสูตร แต่กลับยังพบว่าข้าราชการส่วน
ใหญ่ดังกล่าวยังขาดทักษะการบริหารจัดการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ทักษะ 

การบริหารคน และภาวะผู้น า ซึ่งมุมมองของผู้เขียนเห็นว่า การขาดทักษะ
ดังกล่าวเป็นประเด็นปัญหาทีเ่ชื่อมโยงและส่งผลให้ระบบการบริหารผลงาน
ในภาครัฐไม่สามารถเทียบเคียงกับภาคเอกชนได้ และอาจเป็นสาเหตุหนึ่ง
ของการขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และการลาออกจากราชการ 
ตามล าดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขั้นตอนของการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
และการให้ข้อมูลป้อนกลับในระหว่างการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล 
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การปฏิบัติงานเพ่ือวัตถุประสงค์ต่าง ๆ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อน
เงินเดือน การโยกย้าย และการพัฒนาตนเอง  เป็นต้น   
  ในมุมมองของผู้เขียนจึงเห็นว่า ผู้เกี่ยวข้องกับการจัดหลักสูตร
พัฒนาทักษะการบริหารจัดการให้กับข้าราชการกลุ่มต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น
หลักสูตรนักบริหารระดับสูง ระดับกลาง หรือระดับต้น อาจจ าเป็นต้อง
ทบทวนรูปแบบการฝึกอบรมที่ มีอยู่ในปัจจุบัน โดยอาจน าแนวคิดการ
ฝึกอบรมในรูปแบบ MOVICATION มาใช้ ซ่ึงเป็นการเรียนรู้จากการจ าลอง
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง และจะท าให้ผู้เรียนสามารถน าสิ่งที่เรียนไป
ประยุกต์ใช้เมื่อเหตุการณ์เกิดขึ้นจริงได้ โดยในระยะแรกอาจมีค่าใช้จ่ายสูง 
แต่จะประหยัดค่าใช้จ่ายในระยะยาว และจะไม่เป็นการลงทุนที่สูญเปล่า 
 (2) ผู้บริหารระดับอธิบดีของ สศค. หรือแต่ละส่วนราชการ แม้จะมี
ความพยายามในการสร้างค่านิยมหลักหรือเจตนารมณ์ขององค์กร  
เพ่ือสร้างอัตลักษณ์องค์กรและสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรกับ
ส่วนราชการ ตลอดจนความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในการปฏิบัติ
ภารกิจของส่วนราชการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
แต่พบว่าค่านิยมหลักหรือเจตนารมณ์ขององค์กรดังกล่าว  แม้จะมี 
การประกาศเพ่ือการรับรู้ในวงกว้าง แต่การน าไปปฏิบัติอย่างแท้จริงเพ่ือท า
ให้บุคลากรมีเจตจ านงร่วมกัน แทบจะไม่เกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นได้ยาก ทั้งนี้ 
อาจเนื่องมาจากนโยบายมีความไม่ต่อเนื่องและบางครั้งเปลี่ยนแปลงไป 

ตามแนวคิดของผู้บริหารที่ได้รับการแต่งตั้งให้มาด ารงต าแหน่งอธิบดี 
ในขณะนั้น   
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  ในมุมมองของผู้เขียนจึงเห็นว่า ควรน าระบบและวิธีการพัฒนา
บุคลากรของบริษัท อิออน มาใช้ในการสร้างค่านิยมหลักหรือเจตนารมณ์
ขององค์กร โดยอาจต้องเริ่มตั้งแต่กระบวนการคัดเลือก ควรเลือกผู้ที่มี
บุคลิกภาพเหมือนหรือคล้ายกับผู้ที่ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ในปัจจุบัน เพ่ือจะ
ได้ไม่ต้องมีการปรับตัวมากนัก และกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา
ส าหรับผู้บรรจุใหม่ ควรมีการวางแผนและวางระบบให้ต่อเนื่อง เริ่มตั้งแต่
โครงการปฐมนิเทศ ควรใช้เวลาประมาณ 6 เดือน โดยให้ผู้บรรจุใหม่ 
ได้เรียนรู้เกี่ยวกับปรัชญาการด าเนินงานของส่วนราชการ ลักษณะงานและ
ลักษณะการบริหารงานของหน่วยงานต่าง ๆ ในส่วนราชการ ทั้งวิธีการ
ฝึกอบรมในชั้นเรียน การเรียนออนไลน์ และการศึกษาจากสื่อต่าง ๆ ที่มี
ความน่าสนใจ เช่น หนังสือการ์ตูนเกี่ยวกับเรื่องราวการก่อตั้งหน่วยงาน 
และการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานหรือ On the job training โดยการ
สอนงานในขณะปฏิบัติงาน จะต้องกระท าโดยผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือน
ร่วมงานที่มีอาวุโสสูงกว่า และเมื่อผู้บรรจุใหม่ปฏิบัติงานไปชั่วระยะเวลาหนึ่ง  
ควรจะมีการโยกย้ายเพ่ือให้ได้เรียนรู้งานใหม่ ๆ และรู้จักเพ่ือนใหม่ ๆ มากขึ้น  
และควรก าหนดให้การโยกย้าย เป็นส่วนหนึ่ งของโครงการเพ่ิมพูน
ประสบการณ์ในระยะยาวเพ่ือการเลื่อนต าแหน่งในอนาคตด้วย นอกจากนี้ 
ผู้บริหารทุกระดับต้องให้ความส าคัญและเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ
ดังกล่าว โดยควรตระหนักว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของผู้บริหารทุกคนและทุกระดับ 

67 



การเตรียมบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในการแต่งตั้งข้าราชการ
ให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

ของกรมทางหลวง 
 

ธนญา ธนิกศาสตริน 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

กรมทางหลวง 
 บทน า/สภาพปัจจุบัน/ สภาพปัญหา 

 บทน า 
 กรมทางหลวงเป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงคมนาคม ก่อตั้งขึ้น
เมื่อปี พ.ศ.2455 โดยมีวิสัยทัศน์ที่ว่า “ระบบทางหลวงที่เชื่อมโยง สะดวก 
ปลอดภัย เป็นพื้นฐานแห่งการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างยั่งยืน”   
โดยมีการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ตามยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน
ด้านคมนาคมขนส่งของไทยพ.ศ. 2558 – 2565 (ระยะ 8 ปี ) ใน 5 ด้าน 
ดังนี้ 
 นโยบายด้านที่ 1 : เร่งพัฒนาโครงข่ายทางหลวงเพ่ือรองรับระบบ 

โลจิสติกส์ภาคการขนส่ง 
 นโยบายด้านที่  2 : พัฒนาโครงข่ายทางหลวงอย่างต่อเนื่อ ง 
เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ อาเซียน  
 นโยบายด้านที่ 3 : พัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพทางหลวง 

ทั่วทุกภูมิภาคของประเทศ 
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 นโยบายด้านที่ 4 : พัฒนาและดูแลรักษาทางหลวงให้ได้มาตรฐาน
ความปลอดภัยในระดับสากล 

 นโยบายด้านที่ 5 : พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์การ 
ตอบสนองสังคมและสิ่งแวดล้อมตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี

 สภาพปัจจุบัน 

 กรมทางหลวง มีกรอบอัตราก าลัง ณ ปัจจุบัน (20 ส.ค.2561) ของ
ข้าราชการอยู่ที่ 7,010 ต าแหน่ง พนักงานราชการ 6,974 ต าแหน่ง และ
ลูกจ้างประจ า 3,355 ต าแหน่ง ส าหรับกรอบอัตราก าลังข้าราชการนั้นมี
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับสูง จ านวน 38 ต าแหน่ง และประเภท
อ านวยการ ระดับต้น จ านวน 105 ต าแหน่ง รวมทั้งหมด 143 ต าแหน่ง คิดเป็น  
2.04% ของกรอบอัตราก าลังทั้งหมดของข้าราชการ 
 สภาพปัญหา 
 ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งประเภท
อ านวยการระดับต้นและระดับสูง โดยต้องมีประสบการณ์ในงาน ที่
หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการตามที่ ก .พ. ก าหนด 

ตามหนังสือส านักงาน ก.พ  ที่ นร 1006/ว 17 ลงวันที่ 28 กรกฎาคม 
2558   
 เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรและเตรียมก าลังคนให้มีความพร้อม
รองรับการเปลี่ยนแปลงในการก าหนดคุณสมบัติเพ่ือเข้าสู่การแต่งตั้ง 
ให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ ที่ก าลังจะเกษียณอายุราชการ 

ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 และปถีัดไป อันเป็นการสนับสนุนการวางแผน
ก าลังคนของส่วนราชการให้มีผู้ปฏิบัติงานทดแทนในต าแหน่งที่จะว่าง 
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อย่างรวดเร็ว อันเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพ สร้างความคล่องตัวในการ
บริหารงานบุคคล และสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ ท าให้
หน่วยงานต้องมีการวางแผนก าลังคนที่มีคุณสมบัติครบถ้วนเพ่ือเข้าสู่
กระบวนการเลือกสรรและแต่งตั้งอย่างเป็นธรรมเกิดความเท่าเทียมกัน   

 ดังนั้น การเตรียมก าลังคนของกรมทางหลวง ในการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งดังกล่าวข้างต้น ต้องปฏิบัติตามระเบียบของส านักงาน ก .พ.  
อย่างเคร่งครัด เพ่ือความเป็นธรรม โปร่งใส ค านึงถึงประโยชน์ทางราชการ
เป็นหลัก และเพ่ือให้สอดคล้องตาม พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ.2551 มาตรา 63 ได้ก าหนดไว้ว่าการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้อง
ค านึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององค์กรและลักษณะของงาน โดยไม่
เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม และการพิจารณาความดีความชอบ  
การเลื่อนต าแหน่ง และการให้ประโยชน์อ่ืนแก่ข้าราชการต้องเป็นไปอย่าง
เป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ 
 ประเด็นความรู้และประสบการณ์ที่ได้จากการฝึกอบรมที่น ามาใช้
เพื่อแก้ไขปัญหา 
 จากการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงาน  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐและการศึกษาดูงานในองค์กร 

ชั้นน าทั้งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ณ ประเทศญี่ปุ่น ผู้เขียนขอสรุป
ประเด็นความรู้ เกี่ยวกับการพัฒนาและการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
บริษัทอิออน จ ากัด เฉพาะประเด็นส าคัญ ที่เป็นจุดเด่นของหน่วยงาน 

ที่น ามาปรับใช้กับองค์กร  
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 การบริหารงานของบริษัทตั้งอยู่บนพ้ืนฐานการเคารพความเป็น
มนุษย์ ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงด าเนินการโดยการรับฟังความ
ต้องการของพนักงาน เข้าใจความรู้สึก และมอบสิ่งที่พนักงานควรได้รับ 
และสร้างความมั่นใจว่าพนักงานทุกคนสามารถเติมเต็มชีวิตของตนเอง  
ทั้งด้านการท างาน ครอบครัวและชุมชน นอกจากนี้วิธีการขั้นพ้ืนฐาน
ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดย
ค านึงถึงความสามารถและผลงาน มิใช่เชื้อชาติ อายุ เพศ หรือต าแหน่งงาน 
รวมทั้งสร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้พนักงานสามารถเติบโต 

ในการท างานในระยะยาว  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบ โดยพนักงานทุกคนในเครือ
บริษัทอิออน จ ากัด สามารถเข้าร่วมการพัฒนาได้โดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่อง
พ้ืนที่หรือประเทศ โดยมีวิธีการเรียนรู้และพัฒนาทั้งจาก 1. การเรียนรู้จาก
ส านั กงานใหญ่  (Learn at HQ) โดยมี การออนไลน์ ไปทั่ วทุ กสาขา  
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งเป็นการฝึกอบรมแบบกลุ่มใหญ่เพ่ือต้อนรับ
และฝึกอบรมพนักงานใหม่ ผู้บริหารระดับสูงจะเป็นผู้บรรยาย และมี 
การถ่ายทอดสดไปยังบริษัทในเครือ 2. การเรียนรู้จากกรณีศึกษา (Case 

Method) โดยเรียนรู้หลักการพ้ืนฐานของบริษัทผ่านกรณีศึกษาและ
ประวัติศาสตร์ของบริษัท และ 3. การเรียนรู้จากการท า Workshop (Teach  

in the Workplace) ซึ่งเจ้าหน้าที่ระดับอาวุโสที่เข้าร่วมการพัฒนาที่ส านักงานใหญ่ 
น าองค์ความรู้ไปแบ่งปันให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสถานที่ที่ถ่ายทอด 

องค์ความรู้ คือ ร้านค้าหรือสถานที่ท างาน 
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 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการจัดตั้ง 1. Aeon Business 

School (ABS) เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนเข้าร่วมเพ่ือสร้างความส าเร็จในอาชีพ
ของตนเอง โดยผู้เข้าอบรมจะได้รับการถ่ายทอดองค์ความรู้และทักษะ 

จากบุคลากรที่มาจากภายในองค์กร ซ่ึงเป็นผู้เชี่ยวชาญในสาขาต่าง ๆ  
2 .  New Business Creation Program บริ ษั ทมี การจั ดท า โปรแกรม 

การพัฒนาขึ้นเพ่ือค้นหานักนวัตกรรม โดยให้ผู้ เข้าร่วมพัฒนาตนเองให้
กลายเป็น “นักนวัตกรรม” โดยการน าเสนอแนวคิดสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ 
เสนอต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก่อให้ เกิดธุรกิจใหม่ ๆ  3. การอบรม 

ในต่างประเทศ เพ่ือให้เกิดประสบการณ์การท างานที่หลากหลาย และ  
4. การประสานความร่วมมือกับสังคม  โดยได้ประสานความร่วมมือ 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับทั้งชุมชนท้องถิ่นและมหาวิทยาลัย  
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยเป็นความร่วมมือด้านการศึกษา  
การฝึกงาน และการท ากิจกรรมเพ่ือสังคม    
 การวิเคราะห์เพื่อประยุกต์ใช้ประเด็นความรู้  ประสบการณ์ 
จากการฝึกอบรมเพื่อแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการจัดการ
กับปัญหาหรือการปรับเปลี่ยน 

 ตามที่ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย
ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ โดยต้องปฏิบัติราชการในต่างสายงาน 
ต่างหน่วยงาน ต่างพ้ืนที่ หรือต่างลักษณะงาน ไม่น้อยกว่าสามอย่าง โดยมี
ระยะเวลาปฏิบัติราชการอย่างละไม่น้อยกว่าสองปี โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่
ปีงบประมาณ พ.ศ.2562 เป็นต้นไป ประกอบกับหนังสือส านักงาน ก.พ.  
ที่ นร 0708/ว 9 ลงวันที่ 12 พฤษภาคม 2535 ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และ
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วิธีการย้ายข้าราชการพลเรือนสามัญแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับ
เดียวกัน โดยให้ผู้มีอ านาจสั่งย้ายพิจารณาด าเนินการโดยยึดเหตุผลและ
ความจ าเป็นเพ่ือประโยชน์ของทางราชการและการพัฒนาข้าราชการเป็นหลัก 

ท าให้ทุกส่วนราชการ จ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรและเตรียมก าลังคน
ให้มีความพร้อมและรองรับการก้าวเข้าสู่การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ระดับต้น และระดับสูง โดยผู้เขียนสามารถน าประเด็นที่ได้จาก
การศึกษาดูงานมาประยุกต์ในการแก้ไขปัญหาในการเตรียมก าลังคนเพ่ือให้มี
คุณสมบัติครบถ้วนในการแต่งตั้งได้ คือ“การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน”  
 “การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน” หมายถึง การที่ให้พนักงานคน
หนึ่งที่ท างานหนึ่ง มานานพอสมควร ได้มีโอกาสในการหมุนเวียนเปลี่ยน
งานในต าแหน่งอ่ืน ๆ บ้าง ทั้งนี้ เพ่ือที่จะท าให้พนักงานคนนั้นมีทักษะ
ความรู้ และประสบการณ์ในงานหลากหลายด้านมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของบริษัท อิออน จ ากัด ที่กล่าวว่าประสบการณ์ในการท างาน 

เป็นโอกาสที่มีค่าส าหรับการเติบโตในสายอาชีพ มีการพัฒนากลุ่มก าลัง 
คนคุณภาพ (Talent) ของบริษัท โดยใช้โมเดล 4 Ws คือการปฏิบัติงาน
หลากหลายรูปแบบ ปฏิบัติงานหลากหลายประเทศ ปฏิบัติงานในธุรกิจ
หลากหลายขนาด และปฏิบัติงานหลากหลายธุรกิจ  ทั้งนี้  เพ่ือให้กลุ่ม 
Talent ดั งกล่ าวน าประสบการณ์จากการปฏิบัติ งานอันหลากหลาย  
มาประยุกต์ใช้ในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่บริษัทได้วางไว้ 
 กรมทางหลวงเป็นราชการบริหารส่วนกลาง แต่มีหน่วยงานตั้งอยู่ 
ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค มีต าแหน่งผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิศวกรรมโยธา) 
อ านวยการระดับสูง จ านวน 30 ต าแหน่ง และต าแหน่งผู้อ านวยการเฉพาะด้าน 
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(วิศวกรรมโยธา) อ านวยการระดับต้น จ านวน 72 ต าแหน่ง รวมทั้งหมด 
102 ต าแหน่ง ซึ่ งสายงานหลักของกรมคือสายงานวิศวกรรมโยธา  
ผู้ที่สามารถเข้าสู่การด ารงต าแหน่งดังกล่าวได้คือผู้ด ารงต าแหน่งวิศวกรโยธา  
โดยต้องมีคุณสมบัติครบตามหลักเกณฑ์ที่ก.พ. ก าหนด คือ มีประสบการณ์  
ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ คือการปฏิบัต ิงาน
ในต่างสายงาน ต่างหน่วยงาน ต่างพ้ืนที่ หรือต่างลักษณะงาน ไม่น้อยกว่า
สามอย่าง โดยมีระยะเวลาปฏิบัติราชการอย่างละไม่น้อยกว่าสองปี  
 เพ่ือไม่ให้เป็นการส่งผลกระทบต่องาน และยังท าให้การบริหารงาน 

มีความต่อเนื่อง ผู้เขียนจึงมีความเห็นว่าควรมีการย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

ภายในหน่วยงานก่อน เช่น ส านักงานทางหลวงที่ 1 – 18 มีต าแหน่งวิศวกร
โยธาในส่วนงานต่าง ๆ เช่น 1. ส่วนแผนงาน มีภารกิจคือจัดท าแผน
ด า เนินงานและแผนงบประมาณประจ าปีของหน่วยงาน เป็นต้น  

2. ส่วนส ารวจและออกแบบ มีภารกิจคือการส ารวจทางและภูมิประเทศ ส ารวจ
เพ่ือออกแบบทาง สะพาน งานโครงสร้างและองค์ประกอบงานทาง เป็นต้น  

3. ส่วนตรวจสอบและวิเคราะห์ทางวิศวกรรม มีภารกิจคือการส ารวจหา
แหล่งวัสดุที่ใช้ในงานทาง เป็นต้น  และ 4. ส่วนควบคุมงานก่อสร้างทาง  
มีภารกิจคือการจัดท าแผนด าเนินงานโครงการก่อสร้างทาง และควบคุม 
ก ากับดูแลการด าเนินการก่อสร้ างและบูรณะทาง  เป็นต้น ดังนั้น 

หากวิศวกรโยธาในสังกัดส านักงานทางหลวงที่ 1 - 18 ดังกล่าว มีการย้าย
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ทั้ง 4 ส่วนงาน ซึ่งแต่ละส่วนงานเหล่านั้นมีลักษณะ
งานที่แตกต่างกันออกไป อย่างน้อยงานละ 2 ปี  ก็จะท าให้ข้าราชการเหล่านั้น
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มีคุณสมบัติครบในการแต่งตั้ งข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ   
 การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ท าให้ข้าราชการมีทักษะความรู้ 
และประสบการณ์ทางวิศวกรรมงานทางหลากหลายด้าน ทั้งยังช่วยเพ่ิม
ความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ นอกจากนี้ยังเป็นการเตรียม
ก าลังคนเพื่อให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงด้วย  
 ข้อเสนอแนะ 

 1.  การจัดท าแผนหมุนเวียนงาน การคัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย โดยมี
การก าหนดแผนระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยแต่ละส านัก/กอง 
มีการตรวจสอบข้อมูลของข้าราชการอย่างสม่ าเสมอว่ามีรายใดยังไม่ได้มี
การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานบ้าง 
 2.  ควรด าเนินการย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานทุกสายงาน  
ไม่เฉพาะสายงานใดสายงานหนึ่ง 
 3.  ควรจัดให้มีพ่ีเลี้ยง (Mentor) ท าหน้าที่ดูแลให้ค าปรึกษากับ 

ผู้ที่หมุนเวียนงานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
รวมทั้งการแบ่งปันประสบการณ์การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

 4.  มีการจัดเตรียมแหล่งค้นคว้าหาความรู้ เช่น เอกสาร รายงาน 
คู่มือการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความมั่นใจในการท างานกับผู้ที่ต้องเรียนรู้
งานนั้นๆ รวมถึงการจัดฝึกอบรมออนไลน์ การเรียนรู้จากกรณีศึกษา (Case 

Method) การเรี ยนรู้ จากการท า Workshop (Teach in the Workplace) 
เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจในงานมากขึ้น และเพ่ือเป็นการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
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 5.  เนื่องจากต าแหน่งวิศวกรโยธา เป็นสายงานหลักของกรมทางหลวง 
การแต่งตั้งข้าราชการ (การเลื่อนระดับหรือการย้ายในระดับช านาญการ 

ขึ้นไป) ไปด ารงต าแหน่งในงานควบคุมการก่อสร้าง เช่นการก่อสร้างทาง
หรือการก่อสร้างสะพาน ต้องใช้ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรม
ควบคุมระดับสามัญวิศวกร จึงควรมีการส่งเสริมให้ข้าราชการในสังกัด ได้รับ
ทราบแนวทางในการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม
ระดับสามัญวิศวกร และระดับวุฒิวิศวกร (สาขาวิศวกรรมโยธา) ในระดับ 

ที่สูงขึ้น 

 บทสรุป 

 ส่วนราชการควรมีการสนับสนุนให้มีการย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งานอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง (Employee Mobility) รวมทั้งมี
การหมุนเวียนงานกันอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่
ตลอดเวลาตื่นตัว เสมอ ไม่กลายเป็นงานซ้ าซากนานเกินไป และ 

ควรด าเนินการเกี่ยวกับการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของข้าราชการโดยการให้
ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอ่ืน (Secondment) อย่างจริงจัง เพ่ือเป็นการ
เพ่ิมพูนประสบการณ์การท างาน และเปิดมุมมองการปฏิบัติงานที่กว้างข้ึน 
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การพัฒนา Talent Network สู่บทบาท Change Agent  

ขององค์กร 
 

นคพล  เอื้อทวีทรัพย์ 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 

ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

 

 หลักการและเหตุผล 

 ในปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง ในยุค Thailand 4.0 ได้เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วต่อเนื่องและเป็นไป
อย่างสลับซับซ้อน ท าให้องค์กรที่สามารถช่วงชิงความได้เปรียบทางด้าน
การแข่ งขัน  มี โอกาสที่ จะประสบความส า เร็จ ได้ดีกว่ า  ซึ่ งปัจจั ย 

แห่งความส าเร็จล้วนเกิดจากความรู้และทักษะที่มีอยู่ในตัวบุคลากรของ
องค์กร โดยในบรรดาทรัพยากรการบริหารจัดการ อันประกอบด้วย  

Ms ต่าง ๆ ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) เครื่องจักร 
(Machine) การจัดการ (Management) ตลาด (Market) และเวลา (Time) 

ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างสากลว่า “คน’’ เป็นทรัพยากรที่สาคัญในการ
บริหารจัดการ เพราะว่าคนเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่ายิ่งและสามารถ 

สร้างคุณค่า (Value Creation) ที่ท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรได้ 
ดังนั้น ทุกองค์กรต้องการ คนดี คนเก่งมาร่วมงาน เนื่องจากการบริหาร
จัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง (Talent Management) ช่วยส่งเสริม
ให้กลยุทธ์การแข่งขันหรือกลยุทธ์ธุรกิจ  (Competitive or Business 

77



Strategy) ขององค์กรประสบความส าเร็จ ท าให้แนวคิดเกี่ยวกับการสร้าง
ความรัก ความผูกพันให้เกิดขึ้นกับพนักงาน (Employee Engagement) 

จึงกลาย เป็นกระแสหลักของงานบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน  ดังนั้น  
การบริหารก าลังคนคุณภาพจึงเป็นเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ที่องค์กรชั้นน าต่าง ๆ ทั่วโลกน ามาใช้ เพ่ือดึงดูดและรักษาก าลังคนคุณภาพ 
(Talents) ไว้ในองค์กร  
 ส าหรับภาคราชการของไทย ส านักงาน ก.พ. ได้ด าเนินการเตรียม
ผู้น าที่มีคุณภาพในระบบราชการ ผ่านระบบทุนรัฐบาล (การดึงคนคุณภาพ
มาจากภายนอก) และระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (การสร้างคนคุณภาพ  
จากภายใน) หรือ HiPPS (High Performance and Potential System) 

ขึ้นเพ่ือเป็นเครื่องมือบริหารก าลังคนคุณภาพที่จะช่วยหา “คนที่ใช่”  
ส าหรับคุณ “คนที่ช่วย” คุณท างานได้มากขึ้น และ “คนที่ชอบ” งานท้าทาย  
อันจะเป็นการสร้างความพร้อม ให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบ  
เน้นการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริง และเสริมด้วยกลไกการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน การสอนงาน และการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม ซึ่งที่ผ่านมา 
หน่วยงานต่าง ๆ ในระบบราชการบางหน่วยงานอาจยังไม่ได้มีการน าระบบ
การพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงมาปรับใช้อย่างเต็มที่ รวมถึงกระทรวง
ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมด้วย 

 จากการปรับเปลี่ยนบทบาทจากกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารเป็นกระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งถือเป็นจุด
เปลี่ยนครั้งใหญ่ในการเปลี่ยนบทบาทไปเป็นหน่วยงานหลักในการ
ขับเคลื่อนนโยบายพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  
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จึงจ าเป็นจะต้องมีการเตรียมความพร้อมในการปรับเปลี่ยนกระทรวง
ภายใต้โครงการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ก าหนดภาพรวมและ
ภาพลักษณ์ของกระทรวงดิจิทัลฯ ที่เหมาะสม เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงาน และมีความยืดหยุ่น มีบุคลากรที่มีศักยภาพ และความรู้ 
ความสามารถ สามารถปรับเปลี่ยนได้ทันตามเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว และจะต้องมีภาพลักษณ์ที่เป็นที่รู้จักและยอมรับของบุคคลทั่วไป  
ในฐานะ Change Agent ขององค์กร รวมทั้ง มีค่านิยมและทัศนคติที่มุ่งมั่น
และทุ่มเทต่อการเรียนรู้และพัฒนาตนเองเ พ่ือการพัฒนาประเทศ 

ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

 ปัจจัยท่ีจะสร้างโอกาสที่ท้าทายในการปรับเปลี่ยน 

 ถือเป็นองค์กรใหม่ ที่ยังไม่มีวัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมที่ชัดเจน 

 ส านักงานปลัดกระทรวงฯ เป็นส่วนราชการขนาดเล็กที่มีภารกิจ 

ในระดับนโยบายเป็นหลัก  
 มี Gap ที่ส าคัญระหว่างอัตราก าลังระหว่าง Generation ได้แก่ 
อัตราก าลั งอายุ  50 ปีขึ้น ไป มีจ านวนน้อย และมีช่วงห่ างระว่าง 
Generation ประมาณ 10 ปี  
 มีปัญหาในการติดต่อสื่อสารและการท างานร่วมกันระหว่าง 
Generation ในองค์กร  
 การสับเปลี่ยนหน้าที่ระดับผู้บริหารมีบ่อยครั้ง กระทบถึงนโยบาย 

และวิธีการท างานที่เปลี่ยนไป 

 การปฏิบัติ งานเร่ งด่วน เ พ่ือตอบสนองนโยบายรัฐบาลและ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 
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 ผลจากการศึกษาการพัฒนา Talent Network ณ ประเทศญี่ปุ่น 

 วัตถุประสงค์ของการศึกษาดูงาน ณ ประเทศญี่ปุ่น ด้วยทุนฝึกอบรม
ส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ 

(HR Unit) พ.ศ. 2561 เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ใน
การบริหารผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management) และมีมุมมองแนวคิด
ในการน าผลการศึกษามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติการด้านฝึกอบรมและ
พัฒนา (Training and Development)  
 จากผลการศึกษาดูงานมหาวิทยาลัยชิบะ พบว่ามหาวิทยาลัยเป็น
มหาวิทยาลัยชั้นน าในประเทศญี่ปุ่น ซึ่งได้น าระบบ SULA (Special 

University Learning Administrative) จากประเทศสหรัฐอเมริการมาใช้
ในการบริหารจัดการการศึกษา โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพสูง มีทักษะ สมรรถนะ และมีความเชี่ยวชาญในแต่ละสาขาวิชา 
เพ่ือให้พร้อมในการเป็นที่ปรึกษาให้กับบุคลากรในมหาวิทยาลัยและ
นักศึกษาที่ให้ความสนใจในการศึกษาในแต่ละสาขา หรือการศึกษา 

ในต่างประเทศ ซ่ึงมหาวิทยาลัยฯ จะสนับสนุนบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงที่อยู่
ในระบบ SULA ให้เข้ารับการฝึกอบรมในต่างประเทศ เพ่ือให้มีความรู้
ความเชี่ยวชาญเฉพาะในการสนับสนุนการเรียนต่างประเทศ มีการอบรม 

ให้เกิดทักษะพิเศษ และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง เพ่ือช่วยสนับสนุน 

การเรียนรู้  โดยการเป็นที่ปรึกษาในการบริหารจัดการการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัย การศึกษาต่างประเทศ ชีวิตความเป็นอยู่ในมหาวิทยาลัย 
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 การน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 สิ่งที่ได้รับจากการศึกษาดูงานในมหาวิทยาลัยชิบะ เป็นการเปิด
มุมมองในการบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบที่แตกต่างออกไปจาก
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงของประเทศไทย เช่น ประเทศ
ไทยได้มีการน าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 

Potential System:HiPPS) หรือ การพัฒนาคลื่นลูกใหม่ในระบบราชการ 
(New Wave) การให้ทุนการศึกษาต่อต่างประเทศ ส าหรับผู้มีศักยภาพสูง 
เป็นต้น แต่ทั้งนี้ หน่วยงานต่าง ๆ ในระบบราชการบางหน่วยงานยังไม่ได้มี
การน าระบบการพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงมาปรับใช้อย่างเต็มที่ ดังนั้น 
SULA จึงเป็นอีกรูปแบบหนึ่งที่สามารถน ามาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร
ในองค์กรให้มีความต่อเนื่องเ พ่ือพัฒนาทักษะ สมรรถนะและความ
เชี่ยวชาญสูงในแต่ละด้านให้มีความเหมาะสมกับหน่วยงานภาครัฐของแต่
ละองค์กรโดยการมอบหมายภารกิจที่ส าคัญ เพ่ือให้บุคลากรสามารถใช้
ศักยภาพที่มีอยู่ของตนเองได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

 กลยุทธ์การพัฒนา Talent Network สู่บทบาท Change Agent 

ขององค์กร 
 1. องค์กรควรก าหนดต าแหน่งงงานของบุคลากรในองค์กร  
ให้สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่ของ ส่วนราชการและปัจจัยภายนอกที่มา
กระทบ เช่น การก าหนดชื่อต าแหน่งใหม่ การก าหนดวุฒิการศึกษาให้ตรง
กับต าแหน่ง การก าหนดต าแหน่งใหม่ที่มีอ านาจหน้าที่ และวุฒิการศึกษา 

ที่แตกต่างไป เช่น นวัตกร หรือนักวิชาการนวัตกรรม หรือวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคม เป็นต้น 
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 2. องค์กรควรมีการสนับสนุนให้สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานอย่างเป็น
ระบบและมีความต่อเนื่อง (Employee Mobility) ซึ่งระบบราชการของ
ประเทศญี่ปุ่นมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีการ
หมุนเวียนงานกันอย่างสม่ าเสมอ โดยมักจะมีการสลับหน้าที่กันท าทุก ๆ  
3 – 5 ปี ซึ่งท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ตลอดเวลา ตื่นตัวเสมอ ไม่กลายเป็น
งานซ้ าซากนานเกินไป และควรด าเนินการเกี่ยวกับการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ 

ของข้าราชการโดยการให้ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอ่ืน (SECONDMENT) 
อย่างจริงจัง เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนประสบการณ์การท างาน และเปิดมุมมอง
การปฏิบัติงานที่กว้างขึ้น โดยเฉพาะกลุ่ม Talent Network ขององค์กร 
ที่จะเป็นก าลังหลักใน Change Management  

 3. องค์กรควรปรับระบบการท างานให้มีความยืดหยุ่นรองรับ
คุณลักษณะของคนรุ่นใหม่ในระบบราชการ เช่น การยืดหยุ่นเวลาท างาน 
อาทิ การนับชั่วโมงการท างาน โดยให้ข้าราชการเลือกเวลาการเข้าท างาน
ได้ตามสะดวก แต่ต้องท างานให้ครบตามจ านวนชั่วโมงที่ก าหนดในแต่ละ
วัน หรือการลดวันท างาน 1 วัน ต่อสัปดาห์ โดยการเพ่ิมจ านวนชั่วโมง 
การท างานใน 4 วันท าการ แต่เมื่อค านวณเวลาท างานรวมกันในสัปดาห์
หนึ่งๆ แล้ว ต้องเป็นจ านวนไม่น้อยกว่าจ านวนรวมเวลาราชการในหนึ่ง
สัปดาห์ หรืออาจให้มีทางเลือกในการท างานที่บ้านสัปดาห์ละ 1 - 2 วัน 
เพ่ือลดปัญหาการจราจร ค่าเดินทาง สถานที่การท างานที่คับแคบ  
ไม่เพียงพอ โดยมีข้อตกลงผลการปฏิบัติงานอย่างชัดชัดเจน เหมาะสมและ
เป็นธรรม 
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 4. องค์กรควรวางกระบวนการการพัฒนา Talent ให้เหมาะสมกับ
องค์กร และมอบหมายภาระงานที่ท้าทายในองค์กรที่มีการปรับเปลี่ยนเร็ว 
โดยจะต้องรับบทบาทการเป็น Change Agent ในองค์กร เพ่ือขับเคลื่อน
การพัฒนาของแต่ละองค์กรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ต่าง  ๆ และ
นโยบายของภาครัฐด้วย 

 5. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในการพัฒนา Talent Network  

สู่บทบาท Change Agent ขององค์กรโดยรับต าแหน่ง Chief Change 

Agent เพ่ือเปิดโอกาสให้คนที่พร้อมจะร่วมกันพัฒนาองค์กร โดยใช้กลุ่ม 
talent network ในองค์กร เป็นจุด เริ่ มต้นในการสร้ างวัฒนธรรม 

การท างานร่วมกันแบบเปิด มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และเสนอ 
idea ที่แตกต่าง และมอบหมายงานที่จะต้องสร้างสรรค์ใหม่ เพ่ือร่วมกัน
พัฒนาองค์กรได้อย่างรวดเร็ว 

 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ส่วนราชการสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง และเพ่ิมขีด
ความสามารถของบุคลากร สร้างทัศนคติวัฒนธรรม และค่านิยมองค์กร 

ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

 2. การรับรู้และความเข้าใจในบทบาทใหม่ให้กับบุคลากร และให้
ประชาชน และภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและ
สังคม 

 3. บุคลากร มีองค์ความรู้ที่สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน และ
น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาพัฒนาการบริหารจัดการกระบวนการท างาน  
ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
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การเพิ่มมูลค่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี 

Human Resources Development Value Added 

 

เบ็ญจพรรณ บุญเล็ก 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

กรมทรพยากรธรณี 
 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะสามารถตอบสนองได้อย่างไรต่อวิสัยทัศน์ 
ของกรมทรัพยากรธรณีในการเป็นองค์กรหลักที่ได้รับความเชื่อมั่นในด้าน
วิชาการและบริหารจัดการทรัพยากรธรณีโดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะสามารถสนับสนุนได้อย่างไรในการ
ขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามภารกิจหลัก 3 ด้านของกรม
ทรัพยากรธรณี คือ ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรแร่ การอนุรักษ์มรดกธรณี  
และการเฝ้าระวังธรณีพิบัติภัย รวมทั้งการส่งเสริมนโยบายการสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้และการพัฒนาด้านการวิจัยของกรมทรัพยากรธรณี จึงขอน าเสนอ
แนวทางการเพ่ิมมูลค่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources 

Development Value Added) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคลของกรมทรัพยากรธรณีให้สามารถสนับสนุนการขับเคลื่อนองค์กร 

ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ ภารกิจ และนโยบายที่ก าหนด 

 การเพ่ิมมูลค่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources 

Development Value Added) เป็นแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี โดยการเติมเต็มสิ่งที่
องค์กรด าเนินการอยู่ในปัจจุบันให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น และสร้าง
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ความหลากหลายในวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร โดยอาศัย
ข้อมูลและประสบการณ์จากหลักสูตรการฝึกอบรมส าหรับข้าราชการ 

ที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ (HR Unit) และการศึกษา 
ดูงาน ณ ประเทศญี่ปุ่น ซึ่งได้เรียนรู้แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ 
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศญี่ปุ่น ประกอบด้วยหน่วยงานภาครัฐ 
ได้แก่ ส านักบุคลากรประจ าส านักนายกรัฐมนตรี (Cabinet Bureau of 

Personnel Affairs : CBPA) ส านักงานบุคลากรแห่ งชาติ  (National 

Personnel Authority : NPA) มหาวิทยาลัยชิบะ (Chiba University) และ
หน่วยงานภาคเอกชน ได้แก่ บริษัท Aeon Co., Ltd., บริษัท Grooves Inc. และ 
บริษัท Mynavi Corporation ซึ่งแต่ละหน่วยงานมีจุดเด่นด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่แตกต่างกัน 

 จากประสบการณ์การศึกษาดูงานดังกล่าว จึงเกิดแนวคิดการเพ่ิมมูลค่า
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources Development Value 

Added) ซึ่งเป็นการน าเสนอแนวทางการปรับปรุงวิธีการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลจากวิธีการที่มีอยู่เดิม และการสร้างวิธีการใหม่ให้มีความหลากหลาย
มากยิ่งขึ้น โดยจะน าเสนอตามกรอบการเรียนรู้ในยุคดิจิทัลและการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 4Es Model of Learning ซึ่งประกอบด้วย Education การให้ความรู้ 
โดยเป็นการเรียนรู้อย่างเป็นทางการ (Formal Training) Experiences การเรียนรู้
จากประสบการณ์  Environment สร้างสภาพแวดล้อมที่ เอ้ืออ านวยต่อ 

การเรียนรู้ Exposure เชื่อมโยงกูรู เป็นการสร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์
กับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ ดังนี้ 
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 Education กรมทรัพยากรธรณีได้ออกแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

โดยแบ่งตามระดับ ได้แก่  หลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลรุ่นใหม่ 
กลุ่มเป้าหมายคือบุคลากรที่บรรจุใหม่ ทั้งข้าราชการและพนักงานราชการ 
หลักสูตร “นักบริหารทรัพยากรธรณี ระดับต้น” เป็นการเตรียมความพร้อม
ให้แก่ ข้าราชการประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการในการก้าวสู่ต าแหน่งระดับ
ช านาญการ และข้าราชการประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงานในการก้าวสู่ต าแหน่ง
ระดับช านาญงาน และหลักสูตร “นักบริหารทรัพยากรธรณี ระดับกลาง”  
เป็นการเตรียมความพร้อมให้แก่ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับช านาญ
การในการก้าวสู่ต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษ และข้าราชการประเภท
ทั่วไป ระดับช านาญงานในการก้าวสู่ต าแหน่งระดับอาวุโส โดยหลักสูตรที่
ควรจะเพ่ิมเติม คือ หลักสูตร “นักบริหารทรัพยากรธรณี ระดับสูง”  
เพ่ือเตรียมความพร้อมให้แก่ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ
พิเศษในการก้าวสู่ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ซึ่งจะสอดคล้องกับวิธีการของ 
บริษัท Aeon ที่แบ่งระดับการพัฒนาบุคลากรออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับต้น 
(Junior) เป็นกลุ่มพนักงานบรรจุใหม่และพนักงานในระดับต้น ระดับกลาง 
(Middle) และระดับอาวุโส (Senior) ซึ่งจะสามารถเชื่อมโยงกับแนวทาง
ของส านักงาน ก.พ. และ แนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ในเรื่องการสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) และการสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 
(Succession Plan) นอกจากนี้ จากวิธีการฝึกอบรมแบบเดิมที่มีการฝึกอบรม 

ในห้องเรียน การสัมมนา การบรรยาย การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการทัศนศึกษา 
ในหน่วยงานและสถานที่ต่าง ๆ จึงขอเสนอเพ่ิมเติมวิธีการพัฒนาทรัพยากร
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บุคคลโดยอาศัยเทคโนโลยีและนวัตกรรม เช่น การจัดท าคู่มือหรือจัดท า
เป็นการ์ตูน และน าไปจัดท าเป็น E - book เพ่ือถ่ายทอดวิสัยทัศน์ ภารกิจ 
และค่านิยมของกรมทรัพยากรธรณี ส าหรับกลุ่มบุคลากรที่บรรจุใหม่ และ 

การออนไลน์การบรรยายของผู้บริหารระดับสูงไปยังส านักงานทรัพยากรธรณ ี 
เขต 1 - 4 ซึ่งเป็นหน่วยงานส่วนกลางในภูมิภาคของกรมทรัพยากรธรณี 
และหลักสูตรส าหรับกลุ่มบุคลากรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง  
ขอเสนอเพ่ิมเติมวิธีการให้หลากหลายมากขึ้น เช่น กรณีศึกษา (Case Study) 

โดยน าเหตุการณท์ี่เกิดขึ้นจริงในการปฏิบัติงานของกรมทรัพยากรธรณีมาใช้
เป็นกรณีศึกษา ซึ่งเป็นแนวทางของบริษัท Aeon และ Mocivation ของ
บริษัท Mynavi ซึ่งเป็นการผสมผสานระหว่าง Movie การสร้างเป็นละคร 
Simulation การจ าลองเหตุการณ์ และ Education การศึกษาและเรียนรู้  
จึงกลายเป็นละครที่จ าลองเหตุการณ์ที่อาจเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษาและเรียนรู้วิธีการท างานและวิธีการแก้ไขปัญหา 
Problem Based Learning คือ การเรียนรู้โดยใช้ปัญหาเป็นฐาน เพ่ือให้
บุคลากรเรียนรู้แนวทางการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ 

 Experiences กรมทรัพยากรธรณีมีเครื่องมือต่าง ๆ ในการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ของบุคลากร เช่น การศึกษาดูงานในต่างประเทศและ
มอบหมายให้ผู้ที่ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศบรรยายประสบการณ์ 
การเรียนรู้ให้ผู้บริหารและบุคลากรที่สนใจเข้ารับฟัง มีการสอนงานตามแนวทาง  
On-the-Job Training และการใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาเครื่องมือสนับสนุน
การเสริมสร้างประสบการณ์ เช่น E-Learning ด้านธรณีวิทยา การจัดท า 
Mobile Application เพ่ือเผยแพร่องค์ความรู้ด้านธรณีวิทยา (Geo4thai, 
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Fossilthai, Geotourism) ห้องสมุด และ E-Library ระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPs) ทุนการศึกษา แต่ยังไม่มีการออกแบบระบบที่ชัดเจน 

ในการเสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากร กรมทรัพยากรธรณีจึงควรมี 
การออกแบบระบบการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
โดยขอน าเสนอการออกแบบระบบการเสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากร  
โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คอื 

 ส่วนที่  1 การพัฒนาประสบการณ์ (Experience Development)  

โดยประยุกต์ใช้แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกลุ่ม Talent ของบริษัท 
Aeon ซึ่งใช้โมเดล 4Ws ได้แก่ 1W ปฏิบัติงานหลากหลายรูปแบบ 2W 

ปฏิบัติงานหลากหลายประเทศ 3W ปฏิบัติงานในธุรกิจหลากหลายขนาด 4W 

ปฏิบัติงานหลากหลายธุรกิจ และสามารถเชื่อมโยงกับแนวทางของ
ส านักงาน ก.พ. ที่ก าหนดประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ คือ ปฏิบัติงานต่างสายงาน ต่างหน่วยงาน 
ต่างพ้ืนที่ และต่างลักษณะงาน รวมทั้งการใช้ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 

การสอนงาน (Coaching) การหมุนเวียนงานภายในองค์กรและภายนอก
องค์กร (Rotation/Mobility) และการเรียนรู้วิธีการท างานของเพ่ือนร่วมงานที่มีผล
ประเมินการปฏิบัติราชการในระดับสูง (Job Shadowing) ประกอบในการ
พัฒนาตามแนวทางดังกล่าว 

 ส่วนที่ 2 การพัฒนาตนเอง (Self Development) ควรมีการเพ่ิมเติม
เครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากรให้มีความหลากหลายมาก
ยิ่งขึ้นจากเดิมที่มีอยู่ เพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการได้ในระดับ
ปัจเจกบุคคล เนื่องจากแต่ละคนมีความสนใจและความต้องการรูปแบบ
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การพัฒนาที่แตกต่างกัน โดยประยุกต์ใช้เครื่องมือต่าง ๆ ของบริษัท Aeon และ
บริษัท Mynavi เช่น การใช้ E – book E - Cartoon กิจกรรม CSR สื่อการ 
เรียนรู้แบบ Movication การอบรมหลักสูตรระยะสั้น การเรียนรู้ผ่าน 
Smart Phone/Application การเปิดเวทีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 
(Knowledge Sharing) ผ่านเว็บไซต์ของกรมทรัพยากรธรณี การจัดเวทีให้
บุคลากรได้รับการถ่ายทอดประสบการณ์จากผู้บริหารระดับสูง (Session with 

CEO) การเปิดคลีนิกให้ค าปรึกษาโดยผู้เชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ ทั้งภารกิจหลัก
และภารกิจสนับสนุน (KM Clinic) เป็นต้น 

 ทั้งนี้ การพัฒนาเชิงประสบการณ์สามารถพัฒนาได้ทั้งทางตรง (Direct 

HRD) ซึ่งเป็นการพัฒนาประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน และ
ทางอ้อม (Indirect HRD) ซึ่งเป็นการพัฒนาประสบการณ์ที่บุคลากรมีความ
สนใจ และน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

 Environment กรมทรัพยากรธรณีมีนโยบายในการสร้างบรรยากาศ 

ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และส่งเสริมการพัฒนางานวิจัย ซึ่งก าหนดอยู่
ในยุทธศาสตร์ของกรมทรัพยากรธรณี ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนา
คลังข้อมูล ศูนย์บริการ และการเผยแพร่องค์ความรู้ กลยุทธ์ที่ 3.2 ส่งเสริม
งานวิจัยและพัฒนา เพ่ือยกระดับมาตรฐานงานวิชาการและพัฒนาการใช้
เทคโนโลยีสมัยใหม่ และประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การจัดการองค์กร กลยุทธ์ที่ 4.4 เร่งรัดจัดการความรู้สู่การเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ โดยได้มีการด าเนินการในด้านต่าง ๆ ตามหลักการสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้ คือ 1) การปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Transformation) 

โดยมีการปรับปรุงโครงสร้างขององค์กรเพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป  
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มีการก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ที่ชัดเจน มีการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร 
และมีสถานที่ที่ส่งเสริมการเรียนรู้ เช่น ห้องอบรมคอมพิวเตอร์ และห้องสมุด 
เป็นต้น 2) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) มีการรวบรวม
ข้อมูล จัดเก็บข้อมูล และแลกเปลี่ยนข้อมูลในเว็บไซต์ของกรมทรัพยากรธรณี 
เพ่ือประโยชน์ในการใช้ข้อมูลของบุคลากรกรมทรัพยากรธรณีและประชาชน
ทั่วไป 3) เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ (Learning Technology) น าเทคโนโลยี
มาประยุกต์ใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการเรียนรู้ขององค์กร ได้แก่ สังคม
ออนไลน์ เว็บไซต์กรมทรัพยากรธรณี และ Mobile Application และ E - Library 
4) การให้อ านาจแก่บุคคล (People Empowerment) มีการกระจายอ านาจ 
การตัดสินใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร โดยมีการจัดท าค าสั่งมอบหมาย
อ านาจ เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 5) พลวัตการเรียนรู้ (Learning 

Dynamic) กรมทรัพยากรธรณีมีรูปแบบการเรียนรู้ที่มีความหลากหลาย ได้แก่  
การแบ่งระดับการเรียนรู้โดยการก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมตามระดับ การมี
วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) โดยมีการประชุมและสื่อสารวิสัยทัศน์ของ
องค์กรอย่างต่อเนื่อง มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) โดยการ
ใช้มีวิธีการท างานอย่างบูรณาการและบริหารจัดการแบบ Project Based เพ่ือให้
ทีมเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งจะขอเสนอเพ่ิมเติมในการด าเนินการ 
เพ่ือสร้างบรรยากาศในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และส่งเสริมการพัฒนางาน
วินัยให้เป็นไปอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน ซึ่งคล้ายคลึงกับแนวทางของบริษัท 
Aeon ที่มี วิธีการและเครื่องมือต่าง ๆ ที่สร้ างความต่อเนื่องในการพัฒนา 
การเรียนรู้ของพนักงานของบริษัท เพ่ือให้มีพนักงานที่มีคุณภาพและสร้าง
ผู้บริหารรุ่นต่อไปได้อย่างต่อเนื่อง 
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 Exposure กรมทรัพยากรธรณีมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในด้าน
ต่าง ๆ ทั้งกลุ่มภารกิจหลักและกลุ่มภารกิจสนับสนุน ซึ่งมีการถ่ายทอด 

องค์ความรู้และประสบการณ์ในระหว่างการปฏิบัติงานหรือการเป็นวิทยากร
ในหลักสูตรฝึกอบรมตามระดับของกรมทรัพยากรธรณี จึงขอเสนอเพ่ิมเติม
วิธีการให้บุคลากร  กรมทรัพยากรธรณีได้สร้างความสัมพันธ์และ 

สร้างเครือข่ายเชื่อมโยงกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญให้มีความหลากหลาย
มากขึ้น เพ่ือให้การจัดการความรู้ของกรมทรัพยากรธรณีมีประสิทธิภาพและ
เป็นระบบมากขึ้น โดยประยุกต์ใช้วิธีการของบริษัท Grooves ในการให้บริการ
เครือข่ายออนไลน์ที่มีข้อมูลและประวัติการท างานและความเชี่ยวชาญของ
วิศวกรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยกรมทรัพยากรธรณีควรด าเนินการ
จัดท าเครือข่ายบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ ทางสังคมออนไลน์ 
โดยมีข้อมูลประวัติการท างาน ประเภทความเชี่ยวชาญ และช่องทางการติดต่อ 
เพ่ือให้บุคลากรของกรมทรัพยากรธรณีและประชาชนสามารถค้นหาข้อมูล  
เพ่ือขอค าปรึกษาได้ และประยุกต์ใช้วิธีการของมหาวิทยาลัยชิบะ ที่ได้พัฒนา
แนวคิดการบริหารจัดการการเรียนรู้ เพ่ือสนับสนุนการศึกษาและความต้องการ
ของนักศึกษา โดยการก่อตั้ง Special University Learning Administrative 

(SULA) ซึ่งเป็นระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาให้แก่
นักศึกษา เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญมีสมรรถนะในการเป็นที่ปรึกษาและสามารถ
ถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ 
เครือข่ายผู้ เชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ ของกรมทรัพยากรธรณียังสามารถ 

เป็นประโยชน์ในระดับ ประเทศได้ในกรณีที่มีสถานการณ์ส าคัญหรือเหตุ
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พิบัติภัยเกิดขึ้น จะท าให้สามารถค้นหาข้อมูลผู้เชี่ยวชาญได้อย่างรวดเร็ว
และทันต่อเหตุการณ์ 
 การเพ่ิมมูลค่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยการเติมเต็มสิ่งที่กรม
ทรัพยากรธรณีด าเนินการอยู่และเพ่ิมเติมวิธีการที่หลากหลายในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลจะส่งผลให้เกิดประโยชน์และความคุ้มค่าในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลหรือไม่ ต้องค านึงถึงการเลือกใช้วิธีการและเครื่องมือให้
เหมาะสมกับบทบาท ภารกิจ และวัฒนธรรมขององค์กร มีการใช้ประโยชน์
จากเทคโนโลยีต่าง ๆ มากยิ่ งขึ้น เ พ่ือก้าวเข้าสู่ยุคประเทศไทย 4.0  

และตอบสนองนโยบายของรัฐบาลในการเป็นรัฐบาลดิจิทัล และต้องมีการติดตาม
และประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรสามารถ 

ช่วยสนับสนุนให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน เพ่ือขับเคลื่อนให้ภารกิจของ
กรมทรัพยากรธรณีบรรลุเป้าหมาย และส่งเสริมให้กรมทรัพยากรธรณี 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง  
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เทคโนโลยีกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน ก.พ. 

ปรียาลักษณ์ อินเพลา 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

ส านักงาน ก.พ. 
 

 ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีส่งผลต่อรูปแบบการด าเนินชีวิต  
การประกอบธุรกิจต่าง ๆ ซึ่งล้วนแต่มีการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้  
ภาคราชการก็เช่นเดียวกันที่ต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของ 

ภาคราชการให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง ความก้าวหน้า และ
พฤติกรรมการใช้ชีวิตที่เปลี่ยนแปลงไปตามเทคโนโลยี  
 งานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเองก็ต้องมีการปรับเปลี่ยน
รูปแบบวิธีการพัฒนาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและหาวิธีการพัฒนาที่
เหมาะสมกับยุคดิจิทัล และคนรุ่นดิจิทัลที่มี เ พ่ิมขึ้นในภาคราชการ  
ซึ่งลักษณะของคนรุ่นดิจิทัลมักจะเบื่อง่ายและไม่ชอบการเรียนรู้แบบ
ห้องเรียนที่ต้องเรียนทีละขั้นเรียงล าดับตามหลักสูตรที่ก าหนด แต่ต้องการ
เรียนรู้ตามความสนใจและความสามารถของตนเอง การเรียนรูปแบบเดิม 

ที่เน้นการอบรมแบบ In – class อาจไม่ตอบโจทย์ในการพัฒนา รวมทั้งฝึกอบรม 

แบบ One Size fits all อาจไม่ได้ผลกับคนรุ่นใหม่อีกต่อไป แต่ต้องมี 
การออกแบบให้เหมาะกับแต่ละคนด้วย ดังนั้น รูปแบบการพัฒนาส าหรับ 

คนรุ่นใหม่จึงควรปรับให้สอดคล้องกับลักษณะและพฤติกรรมการใช้ชีวิต 
ประจ าวัน ดังจะเห็นได้จากที่คนรุ่นนี้มีทักษะในการรับข้อมูลข่าวสารได้
พร้อม ๆ กันจากหลายแหล่ง ให้ความส าคัญกับรูปและเสียงมากกว่า
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ตัวหนังสือ เช่น วิดีทัศน์ เกมส์ และสื่อสังคมออนไลน์ ดังนั้น การเรียนรู้ 
จากสิ่งที่ตนเองมีความสนใจจะท าให้เรียนรู้ได้รวดเร็วและสนุกกับการเรียน
มากกว่าการเข้าห้องอบรม 

 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้นหากมีรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย และ
เหมาะสม ตรงความต้องการ ก็จะสามารถพัฒนา เพ่ิมพูนองค์ความรู้ทักษะ
ที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมกระตุ้นให้บุคลากรสามารถแสดง
ศักยภาพของแต่ละบุคคลและน ามาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์
สูงสุดได้  
 แนวคิด ความรู้ที่ได้รับจากการศึกษาดูงาน ณ ประเทศญี่ปุ่น 

 จากการศึกษาดูงานทั้งหน่วยงานในภาครัฐและเอกชนของประเทศ
ญี่ปุ่น ได้แก่ (1) AEON CO.,LTD. (2) Chiba University (3) National 

Personnel Authority (4) Cabinet Bureau of Personnel Affairs (5) 
Grooves Company  และ (6) Mynavi Corporation พบว่าทุกหน่วยงาน 

ให้ความส าคัญกับคน ซึ่งเป็นหัวใจหลักของการขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ มีระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนและเป็นระบบ 

ในผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ เช่น AEON CO.,LTD. มีโปรแกรมการอบรม
ส าหรับพนักงานที่หลากหลายเหมาะสมกับระดับต าแหน่งและหน้าที่ความ
รับผิดชอบ Mynavi Corporation มีการสรรหาและระบบการพัฒนา
บุคลากรหลากหลายรูปแบบ Chiba University ให้ความส าคัญกับ 

การพัฒนาพนักงานสายสนับสนุนและยกระดับความสามารถของพนักงาน 
โดยการสร้างระบบ SULA (Super University Learning Administration) 
เพ่ือสนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัย เป็นต้น รวมทั้งส่ งเสริมให้

94 



 

 

ผู้ปฏิบัติงานพัฒนาตนเองและหาประสบการณ์ในการท างาน ทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน และน าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล อาทิ Grooves Company ที่ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการสรรหา
เฉพาะวิศวกรด้าน IT โดยการใช้เทคโนโลยีเป็นตัวขับเคลื่อนหลักของ
องค์กร โดยสรุปการศึกษาดูงานนี้ผู้เขียนน าเสนอเฉพาะ AEON CO.,LTD. 
และ Mynavi Corporation ซึ่งเป็นหน่วยงานภาคเอกชนที่มีแนวคิดและ
รูปแบบในการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายและมีความน่าสนใจ ดังนี้ 
 1. AEON CO.,LTD. บริษัทธุรกิจขนาดใหญ่ของประเทศญี่ปุ่น ที่มี
สาขากว่า 300 สาขา ปรัชญาขององค์กร คือ “ลูกค้าส าคัญที่สุด” และมองว่า
ทรัพยากรมนุษย์เป็นแรงขับเคลื่อนการเติบโตของบริษัท  นอกจากนี้ 
ยังมุ่งปลูกฝังค่านิยมหลัก เจตนารมณ์ และประวัติศาตร์ความเป็นมาของ 
อิออนในรูปแบบของการ์ตูน และพนักงานทุกคนในเครือบริษัทอิออน
สามารถเข้าร่วมการพัฒนาได้โดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องพ้ืนที่หรือประเทศ โดยมี
วิธีการเรียนรู้และพัฒนาผ่านระบบออนไลน์ ส าหรับการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง  
มีโปรแกรมการพัฒนาที่หลากหลาย ได้แก่ (1) Aeon DNA University 
เพ่ือพัฒนาผู้บริหารรุ่นต่อไป โดยกิจกรรมส่วนหนึ่ง คือ การพบปะพูดคุยกับ
ผู้บริหารระดับสู งและอดีตผู้ บริหารระดับสูง  (Session with CEO)  
(2) Aeon Development School โดยอดีตผู้บริหารที่เคยรับผิดชอบด้าน
การพัฒนาร้านค้าได้รับมอบหมายให้เป็นผู้อ านวยการโรงเรียน ด าเนินการ
ถ่ายทอดพันธุกรรมอิออน (Aeon DNA) ผ่านการเรียนรู้จากกรณีศึกษาและ
การฝึกอบรม ซึ่งมีผู้เชี่ยวชาญภายในองค์กรเป็นอาจารย์ผู้สอน โดยมอบหมาย 

งานให้พนักงานทดลองพัฒนาร้านค้า (Store Development) เนื่องจาก
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ร้านค้าแต่ละ พ้ืนที่มีความแตกต่างกัน ซึ่งโปรแกรมนี้เป็นการพัฒนาด้าน
ความเชี่ยวชาญ (Specialist Training Programme) (3) Aeon Business 

School โดยผู้เข้าอบรมจะได้รับการถ่ายทอดองค์ความรู้และทักษะจาก
อาจารย์ที่มาจากภายในองค์กรซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญในสาขาต่าง ๆ นอกจากนี้
ยังเน้นให้พนักงานพัฒนาตนเอง และให้ความส าคัญกับการมีประสบการณ์
ในการท างานที่หลากหลาย 

 2. Mynavi Corporation มี ธ รุ กิ จที่ เ กี่ ย วข้ อ งกับการบริ หา ร
ทรัพยากรบุคคลในหลายลักษณะ ทั้งการสรรหาคัดเลือกบุคลากร การให้
ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดหางาน รวมทั้ง ระบบการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ 

e – learning เครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ แบ่งออกเป็น  
3ลักษณะ ดังนี้ (1) In - Classroom training เช่น การฝึกอบรมในชั้นเรียน 
และการอภิปรายกลุ่ม (2) On - the - job training เช่น การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ท างาน (3) Self - development เช่น การเรียนรู้ผ่าน 
Smart phone และสื่ออ่ืน ๆ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรที่น่าสนใจของ 
Mynavi Corporation คือ  การ พัฒนาก าลั งคนคุณภาพในรูปแบบ 
MOVICATION ประกอบด้ วย  Movie เป็ นการจั ดท าละครจ าลอง
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในบริษัท Simulation เป็นการ
จ าลองเหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติ งาน และ 
Education เป็นการเรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์ที่ เกิดขึ้นจริง  
โดยกระบวนการฝึกอบรมเริ่มจากการเรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์ 
ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในบริษัท ผ่านการดูละคร หลังจากนั้น 

ให้ผู้ เข้ารับการอบรมเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหา ประกอบกับ 
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การบรรยายให้ความรู้และให้ค าปรึกษาในการแก้ไขสถานการณ์จ าลองนั้น  ๆ 
สุดท้ายเป็นการสรุปผลและให้ค าปรึกษาแนะน าว่าหากเกิดสถานการณ์
ดังกล่าวขึ้นจริง จะมีแนวทางการด าเนินการหรือแก้ไขปัญหาอย่างไร 
ลั กษณะที่ ส าคัญของการ เรี ยนรู้ ผ่ านกระบวนการ  MOVICATION 
ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ การเรียนรู้จากสถานการณ์จ าลอง มีส่วนช่วยให้
เกิดการเรียนรู้จากภาพและเรื่องราวของการปฏิบัติงานจริง นอกจากนั้น
การเรียนรู้ผ่านภาพจะท าให้เกิดภาพสถานการณ์ขึ้นภายในสมอง และ 

ใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้น้อยกว่าการอ่านกรณีศึกษา 
 ข้อเสนอเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน ก.พ. 
 จากบริบทการเปลี่ยนแปลงข้างต้นและการศึกษาดูงานพบว่า 
หน่วยงานเอกชนในประเทศญี่ปุ่นมีการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในงาน 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือช่วยเสริมให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งสามารถน าแนวคิดมาพัฒนางานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงาน ก.พ. ดังนี้ 
 1. ให้ความส าคัญกับการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

ในรูปแบบที่หลากหลาย โดยได้แนวคิดมาจากบริษัท อิออน จ ากัด  
ที่ปลูกฝังค่านิยมองค์กรผ่านการ์ตูน (E - comics) ซึ่งเนื้อหาของหนังสือ
การ์ตูนบอกเล่าถึงที่มาของบริษัทเล่าประวัติศาสตร์ความเป็นมาขององค์กร 
ปลูกฝังค่านิยมองค์กร โดยสร้างตัวละครที่เป็นตัวแทนของพนักงาน ลูกค้า 
ในการด าเนินเรื่อง รูปแบบนี้เหมาะส าหรับพนักงานใหม่ ช่วยกระตุ้นและ
ดึงดูดความสนใจ ช่วยให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายในการอ่าน และเกิด 
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การเรียนรู้ได้ดีเพราะมีภาพประกอบ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานสามารถจดจ า 

ในเนื้อหาค่านิยมที่ต้องการปลูกฝังได้ดียิ่ งขึ้น หากส านักงาน ก .พ.  
น ารูปแบบการปลูกฝังค่านิยม ประวัติศาสตร์ขององค์กรมาแปลงเป็น
การ์ตูน (E - comics) หรือรูปแบบสื่อแอนิเมชั่น จะช่วยข้าราชการบรรจุ
ใหม่ สามารถจดจ า เข้าใจปรัชญา ค่านิยมองค์กรและประวัติศาสตร์ความ
เป็นมาองค์กรได้ดี และสามารถเข้าถึงได้ง่ายผ่าน Smart Devices หรือ
อินทราเน็ตขององค์กร 

 2. น าแนวคิดการท า MOVICATION ของ Mynavi Corporation  
มาสนับสนุนงานด้านการพัฒนาข้าราชการ เพ่ือเพ่ิมให้การพัฒนามีรูปแบบ
ที่น่าสนใจและการเรียนรู้ Case study ผ่านการดูละครจ าลองสถานการณ์
ใช้เวลาสั้นกว่าการอ่าน และเข้าใจได้ง่ายกว่า โดยกระบวนการฝึกอบรม 

เริ่มจากการดูละคร (Movie) เรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์ที่อาจ
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในหน่วยงาน (Simulation) หลังจากนั้นให้ผู้เข้า
รับการอบรมเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหา ประกอบกับการบรรยายให้
ความรู้ (Education) และให้ค าปรึกษาในการแก้ไขสถานการณ์จ าลอง 

นั้น ๆ สุดท้ายเป็นการสรุปผลและให้ค าปรึกษาแนะน าว่าหากเกิด
สถานการณ์ดังกล่าวขึ้นจริงจะมีแนวทางการด าเนินการหรือแก้ไขปัญหา
อย่างไร ลักษณะที่ส าคัญของการเรียนรู้ผ่านกระบวนการ MOVICATION 

ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ การเรียนรู้จากสถานการณ์จ าลอง มีส่วนช่วย 

ให้เกิดการเรียนรู้จากภาพและเรื่องราวของการปฏิบัติงานจริง นอกจากนั้น
การเรียนรู้ผ่านภาพจะท าให้เกิดภาพสถานการณ์ขึ้นภายในสมอง และ 

ใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้น้อยกว่าการอ่านกรณีศึกษา โดยหากสามารถ
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พัฒนาให้มีหลักสูตรที่หลากหลาย เหมาะกับงานแต่ละประเภท จะท าให้ 
ลดระยะเวลาการอบรมหรือการเรียนรู้งานที่ใช้เวลานาน  
 3. เพ่ิมรูปแบบการเรียนรู้  โดยใช้รูปแบบ Micro-Learning คือ 
วิธีการเรียนรู้ ที่ให้เนื้อหาที่สั้น กระชับ ตรงตามความต้องการ มีลักษณะ
เป็นคลิปวีดิโอที่มีความยาวไม่กี่นาทีเพ่ือบริหารจัดการข้อมูลและเนื้อหา 

ให้เข้าใจง่าย การเรียนรูปแบบนี้ใช้งานได้ง่ายเข้าถึงง่าย เป็นการน าเอา
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับพฤติกรรมของคน ผ่านการใช้งาน
จาก Smart Devices หรืออินทราเน็ตของบริษัท หรือสร้าง OCSC Channel  

เพ่ิมช่องทางในการเรียนรู้ โดยคลิปวีดีโอควรเริ่มต้นจากเนื้อหาที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานในปัจจุบัน สามารถเปิดดูและน ามาปรับใช้ 
ในการท างานได้ทันที หากเนื้อหามีเป็นจ านวนมากก็สามารถแบ่งเป็น 

ตอน ๆ ที่เชื่อมโยง ร้อยเรียงกัน โดยผู้เข้ารับการอบรมมีอิสระในการเลือก
ช่วงเวลาในการอบรม สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ทุกที่ทุกเวลาผ่านเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต แต่รูปแบบการเรียนรู้ลักษณะนี้ ผู้เล่าเรื่องต้องมีทักษะในการ
น าเสนอเนื้อหาให้เข้าใจง่าย และควรเสริมให้ข้าราชการส านักงาน ก.พ.  
มีทักษะการเป็น Storytelling เพ่ิมเติมด้วย 

 ข้อดีของการพัฒนาทั้ง 3 รูปแบบที่เสนอข้างต้นนั้น ได้แก่ การเพ่ิม
ช่องทางการเข้าถึงเนื้อหาการเรียนโดยผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เช่น 
Smart Devices หรืออินทราเน็ต ปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาอบรมให้
สอดคล้องกับพฤติกรรมของคนในปัจจุบัน และช่วยให้เนื้อหาการพัฒนา 
มีความน่าสนใจ กระตุ้นให้อยากเรียนรู้  ง่ายในการเข้าถึง ประหยัด
งบประมาณในการพัฒนา ประกอบกับสามารถปรับเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือให้
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สามารถเข้าถึงบุคลากรได้จ านวนมากขึ้น สอดคล้องกับการปรับระบบราชการ
เพ่ือก้าวไปสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ซึ่งต้องเป็นระบบที่รวดเร็วขึ้น (Faster)  
ทั้งการให้บริการและการปรับตัว เป็นระบบที่ง่ายขึ้น (Easier) และเป็น
ระบบที่ถูกลงลดค่าใช้จ่ายของภาครัฐ (Cheaper) อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่า
จะมีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ทันสมัย รองรับการเข้าถึงการเรียนรู้ได้ทุกที่
ทุกเวลา แต่สิ่งส าคัญในโลกของการเรียนรู้คือตัวของผู้เรียนที่ไม่หยุดนิ่ง
อยากเรียนรู้นั่นเอง 
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การบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ  
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

(DJOP’s Talent Management) 

 

พรทิวา ทองหล่อ 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

 

 “เป็นองค์กรที่จะท ำให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงที่ดีแก่เด็กและเยำวชน
ภำยใต้กระบวนกำรยุติธรรม” วิสัยทัศน์ของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยำวชน ซึ่งมีภำรกิจหลัก ในกำรพินิจเด็กและเยำวชนที่กระท ำผิดโดยให้
กำรศึกษำ กำรฝึกอำชีพ กำรบ ำบัดแก้ไขฟ้ืนฟูและกำรสงเครำะห์ เพ่ือให้
เ ด็ กและ เยำวชนกลั บสู่ ค รอบครั ว และ เป็ นที่ ย อมรั บของสั ง คม  
กำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรในกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยำวชน 

ต้องอำศัยควำมเป็นวิชำชีพ มีควำมเชี่ยวชำญเฉพำะด้ำน ตลอดจน ต้องมี
กำรสั่งสมทักษะเทคนิคประสบกำรณ์ในกำรปฏิบัติงำน มีควำมพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงำนกับเด็กและเยำวชนเพ่ือให้กำรแก้ไข บ ำบัด ฟ้ืนฟูเด็กและ
เยำวชนมีประสิทธิภำพ สำมำรถคืนเด็กดีสู่สังคม  
 จำกสถำนกำรณ์ด้ำนก ำลังคน พบว่ำบุคลำกรกรมพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยำวชน ส่วนใหญ่มีอำยุรำชกำรอยู่ ในช่วง 15 - 19ปี คิดเป็นร้อยละ  
22 รองลงมำมีอำยุรำชกำรอยู่ในช่วง 10 -14 ปี คิดเป็นร้อยละ 20  
ในขณะเดียวกันบุคลำกรส่วนใหญ่มีอำยุอยู่ในช่วง 35 – 39 ปี คิดเป็นร้อยละ  
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25 รองลงมำมีอำยุในช่วง 40 – 44 ปี ร้อยละ 21 ซึ่งในอีก 5 ปี ข้ำงหน้ำ 
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยำวชน จะสูญเสียบุคลำกร ในต ำแหน่ง
ระดับช ำนำญกำรพิเศษ อ ำนวยกำรต้น อ ำนวยกำรสูง รวมกันแล้ว คิดเป็น
ร้อยละ 44.7 และยังพบว่ำมีอัตรำกำรออกจำกหน่วยงำน ทั้งลำออก โอน 
ย้ำย ให้ออก คิดเป็นร้อยละ 7 ดังนั้นจึงเป็นควำมท้ำทำยของกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ที่ต้องเตรียมบุคลำกรให้มีสมรรถนะพร้อมที่จะปฏิบัติงำน 
โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งกำรเตรียมควำมพร้อมบุคลำกรที่จะเป็นผู้น ำในอนำคต
อันใกล้ เพ่ือร่วมขับเคลื่อนงำนให้บรรลุตำมภำรกิจที่กฎหมำยก ำหนด และ
ตำมควำมคำดหวังของสังคม ทั้งนี้ จำกกำร ฝึกอบรมหลักสูตร HR Unit  

ซึ่งได้เรียนรู้จำกวิทยำกรในห้องเรียน และกำรศึกษำดูงำนที่ประเทศญี่ปุ่น 

ที่ช่วยเปิดมุมมองและเพ่ิมประสบกำรณ์เรียนรู้จำกทั้งหน่วยงำนรำชกำร 

และหน่วยงำนเอกชนจำกในประเด็นเรื่อง กำรบริหำรผลงำน (Performance 

Management) กำรบริหำรผู้มีศักยภำพสูง (Talent management) และ 

กำรฝึกอบรมและพัฒนำ (Training and Develop) สรุปได้ดังนี้ 
 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management ) 

เป็นเรื่องที่ต้องมีกำรวำงแผนอย่ำงเป็นระบบ เชื่อมโยงกับแผนยุทธศำสตร์ 
และภำรกิจของหน่วยงำน และต้องท ำอย่ำงต่อเนื่อง คือ มีกำรติดตำมผล
กำรด ำเนินงำน และกำรให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงำนเป็นระยะ ๆ 
เพ่ือให้มีกำรปรับปรุง พัฒนำงำนให้ได้ตำมเป้ำหมำย ที่วำงแผนไว้ ปัจจุบัน
ทั้งหน่วยงำนเอกชนและทั้งหน่วยงำนรำชกำรก็ได้น ำระบบกำรบริหำร
ผลงำนมำใช้ในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกันอย่ำงแพร่หลำยดังเช่น  
ที่ส ำนักงำนบุคลำกรแห่งชำติ (National Personnel Authority) มีระบบ
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กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน โดยกำรประเมินของแต่ละบุคคลนั้น  
เริ่มจำกกำรสัมภำษณ์พูดคุยเพ่ือตั้งเป้ำหมำยในกำรท ำงำน พิจำรณำประสิทธิภำพ 

ของงำน กำรประเมินตนเอง ประเมินเพ่ือยืนยันผลกำรประเมินผล กำรให้
ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้รับกำรประเมิน สัมภำษณ์เมื่อสิ้นสุดกำรประเมิน 

เพ่ือสอบถำมข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ จุดเด่นที่น่ำสนใจที่น่ำจะน ำมำ
ปรับใช้ คือ เรื่องกำรให้ผู้ปฏิบัติงำนได้ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนตนเองก่อน 
และหัวหน้ำงำนประเมิน  
 ส่วนที่  บริษัท อิออน (AEON CO.,LTD.) ซึ่ งมีจุด เด่น ในเรื่ อง  
กำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กร ปลูกฝังค่ำนิยม และให้บุคลำกรมี Passion  

ในกำรปฏิบัติงำนในองค์กร ตลอดจนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลอย่ำง 
เป็นระบบ ซึ่งผู้บริหำรให้ควำมส ำคัญในทุกกระบวนกำร ตั้งแต่กำรสรรหำ  
กำรปฐมนิเทศบุคลำกร กำรคัดเลือก กำรพัฒนำก ำลังคนคุณภำพ และ
ส ำหรับเรื่อง กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน บริษัทอิออน (AEON CO.,LTD.) 
ได้น ำมำใช้ในกระบวนกำรค้นหำและพัฒนำกลุ่มก ำลังคนคุณภำพ (Talent 

Management) ในกำรกระบวนกำรค้นหำ ผู้มีคุณสมบัติโดยค านึงถึง
ความสามารถและผลงาน โดยไม่ค านึงถึงเรื่องเชื้อชาติ อายุ เพศ และ
ต าแหน่งงาน  

 การบริหารก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) ถือว่ำเป็น 
ประเด็นที่ก ำลังได้รับควำมสนใจ และน ำมำใช้ในกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลขององค์กรต่ำง ๆ ทั้งเพ่ือเป็นกำรเตรียมควำมพร้อมก ำลังคนคุณภำพ
เพ่ือเติบโตเป็นผู้น ำที่มีสมรรถนะพร้อมเป็นผู้น ำที่มีศักยภำพสูงขององค์กร 
ดังเช่นที่ส านักบุคลากรประจ าส านักนายกรัฐมนตรีประเทศญี่ปุ่น 
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(Cabinet Bureau of Personnel Affairs : CBPA) เป็นหน่วยงำน
ภำยใต้เลขำนุกำรคณะรัฐมนตรี ขึ้นตรงต่อนำยกรัฐมนตรีของญี่ปุ่น  
มีบทบำทหน้ำที่ส ำคัญด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงกลยุทธ์  
โดยมุ่งเน้นในกำรวำงระบบกำรบริหำรจัดกำรก ำลังคนคุณภำพ (Talent 

Management) เพ่ือที่จะเฟ้นหำบุคลำกรที่จะมำด ำรงต ำแหน่งในระดับสูง 
หรือต ำแหน่งส ำคัญ ๆ ทั้งนี้ CBPA ให้ควำมส ำคัญ กับกำรได้มำซึ่งบุคลำกร
ที่จะสำมำรถขับเคลื่อนนโยบำยของผู้บริหำรได้อย่ำงสอดคล้องและเป็นไป
ในทิศทำงเดียวกัน โดยมีกำรวำงแผนในกำรพัฒนำกลุ่มก ำลังคนคุณภำพ
เป็นระยะเวลำ ถึง 15 ปี นอกจำกในต ำแหน่งผู้บริหำร ต ำแหน่งที่
ตอบสนองต่อภำรกิจหลักของหน่วยงำนแล้ว ที่มหำวิทยำลัยชิบะ (Chiba 

University) ได้ด ำเนินกำรพัฒนำกลุ่มก ำลังคนคุณภำพ ในสำยงำน
สนับสนุนของมหำวิทยำลัย ใช้ชื่อเรียกว่ำ SULA (Super University 

Learning Administration) เพ่ือเตรียมกำรที่มหำวิทยำลัยจะเปิดหลักสูตร 
วิทยำลัยนำนำชำติ จึงมีแนวคิดในกำรพัฒนำก ำลังคนคุณภำพในกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงำนกำรบริหำรงำนทั่วไปของหน่วยงำน โดยมุ่งเน้นกำรพัฒนำ
บุคลำกรให้มีศักยภำพสูง มีทักษะ สมรรถนะ และมีควำมเชี่ยวชำญในแต่ละ
สำขำวิชำ เพ่ือให้พร้อมในกำรเป็นที่ปรึกษำให้กับบุคลำกรในมหำวิทยำลัย และ
นักศึกษำที่ให้ควำมสนใจในกำรศึกษำในแต่ละสำขำ หรือกำรศึกษำ 

ในต่ำงประเทศ นอกจำกนี้ยังมีแผนกำรด ำเนินงำนในกำรพัฒนำบุคลำกร 

ในหลำกหลำยรูปแบบ ทั้งกำรฝึกอบรม กำรแลกเปลี่ยนประสบกำรณ์ 
กำรศึกษำดูงำนในต่ำงประเทศ โดยให้มีกำรพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง 
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 กำรฝึกอบรมและพัฒนำ (Training and Develop) กำรพัฒนำ
ทรัพยำกรบุคคล ไม่ได้มุ่งเน้น กำรเข้ำรับกำรอบรมแบบชั้นเรียนอีกต่อไป 
กำรเรียนรู้และกำรพัฒนำมีรูปแบบ และวิธีกำรที่หลากหลาย เช่น การเรียนรู้
จากประสบการณ์การท างาน (on the job training) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
(Rotaion/Mobility Employee) การสอนงาน (Coaching/Mentoring) 

การให้ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงำนอ่ืน (Secondment) กำรเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Self - Learning) โดยเฉพำะ เมื่อเรำก้ำวเข้ำสู่โลกยุคดิจิทัล ควำมทันสมัย
ของเทคโนโลยีท ำให้กำรด ำเนินชีวิต กิจกรรม ลักษณะนิสัย ควำมสนใจของ
คนเรำเปลี่ยนไป กำรเรียนรู้และกำรพัฒนำจึงไม่ได้อยู่แค่ในต ำรำ หรือ 

ชั้นเรียน เรำสำมำรถเรียนรู้ได้ตลอดเวลำ เรียนรู้ได้ทุกที่ E - Learning  

จึงเป็นอีกหนึ่ งวิธีที่ ได้รับควำมนิยม และพัฒนำรูปแบบ เครื่องมือ 

กันมำกมำย บริษัท Mynavi Corporation มีเครื่องมือกำรพัฒนำบุคลำกร 
ที่ชื่อว่ำ “Movication” ที่ใช้ส ำหรับกำรพัฒนำผู้ที่จะได้รับกำรคัดเลือก 

เป็นระดับหัวหน้ำงำน ซึ่งเป็นกำรประยุกต์วิธีกำรรวมกัน ของสถำนกำรณ์ 
ที่จ ำเป็นเหตุกำรณ์ที่อำจจะเกิดขึ้นจริงในกำรปฏิบัติงำน โดยมุ่งเน้น 

ในสถำนกำรณ์เกี่ยวกับกำรตัดสินใจ ภำวะผู้น ำ ผ่ำนกำรดูจำกวิดีโอ และ 

มีกำร feedback ให้กับผู้เรียน ส่วนที่ Grooves Company เป็นเหมือน
ศูนย์กลำงที่ท ำให้ควำมต้องกำรจ้ำงงำน กับควำมต้องกำรท ำงำนมำเจอกัน 
จุด เด่น ของบริษัท Grooves Company พัฒนำเครื่ องมือในกำร
ด ำเนินกำรสรรหำ กำรพัฒนำบุคลำกรโดยน ำ เทคโนโลยีมำใช้อ ำนวย 

ควำมสะดวกให้สอดคล้องกับควำมต้องกำรและวิถีชี วิตของคนที่
เปลี่ยนแปลงไป เช่น กำรน ำเทคโนโลยี AI มำใช้ในกำร สรรหำบุคลำกร 
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จำกสถำนกำรณ์ด้ำนก ำลังคน และภำรกิจหน้ำที่ของกรมพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยำวชนที่ เมื่อได้มีโอกำสไปศึกษำดูงำนจำกหน่วยงำนรำชกำรและ
เอกชน ที่ประเทศญี่ปุ่น ดังที่กล่ำวมำข้ำงต้น ผู้รับทุนฝึกอบรมจึงยิ่งมีควำม
มั่นใจว่ำในเรื่องของกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ (Talent Management) 
จะเป็นเครื่องมือที่ช่วยขับเคลื่อนระบบกำรเตรียมก ำลังคนของหน่วยงำน 

ให้เป็นผู้น ำที่มีศักยภำพสูง โดยขอเสนอกำรน ำระบบบริหำรก ำลังคน
คุณภำพมำใช้ในกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยำวชนดังนี้ 
 กำรบริหำรก ำลังคุณภำพ (Talent Management) ของกรมพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยำวชน เพ่ือเตรียมควำมพร้อมบุคลำกรที่จะขึ้นเป็น 

ผู้ด ำรงต ำแหน่ง ระดับอ ำนวยกำร ระดับเชี่ยวชำญเพ่ือช่วยเสริมสร้ำง
ศักยภำพให้บุคลำกรสำมำรถปฏิบัติงำนกำรแก้ไขบ ำบัดเด็กและเยำวชน 

ได้เกิดประสิทธิภำพสูงสุด และเป็นผู้น ำที่สำมำรถขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุ
เป้ำหมำย โดยจะด ำเนินกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลอย่ำงเป็นระบบ ตั้งแต่
กำรสรรหำ กำรพัฒนำ กำรรักษำไว้ และกำรใช้ประโยชน์ DJOP‘s Talent 

Framwork ดังนี้  
 

 

 

 

 

 

 

Identify 
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 Identify  

 กำรก ำหนดคุณสมบัติ  คุณลักษณะ ของกลุ่ม DJOP’s Talent 

ตำมท่ีองค์กรต้องกำร เช่น เป็นกลุ่มที่เป็นคนเก่ง หัวกะทิ มีผลงำนโดดเด่น 
เป็นคนดีและที่ส ำคัญสำมำรถผลักดันและขับเคลื่อนองค์กรได้ ทั้งนี้  
ต้องค้นหำ ค่ำนิยมร่วม ของ DJOP DNA “DD”และมุ่งเน้น กำรสร้ำง 
ค่ำนิยม แบบที่บริษัท AEON ใช้ก็คือ เริ่มตั้ งแต่  กำรที่ผู้บริหำรให้
ควำมส ำคัญ ในกิจกรรมปฐมนิเทศ กำรมุ่งเรียนรู้ค่ำนิยมองค์กร DJOP 

DNA “DD”ทั้งกำรบอกเล่ำ จำกผู้สอนงำน กำรเรียนรู้จำกประวัติ ค่ำนิยม 
ผ่ำน E – Comics หรือกำรพัฒนำช่องทำงกำรเรียนรู้  ค่ำนิยมใหม่  ๆ  
ที่เข้ำถึงได้ง่ำย ผ่ำนระบบเครือข่ำยในองค์กร หรือ smart phone อำจจะ
เป็นแบบไม่เป็นทำงกำร เช่น ไลน์ หรือ กำรสร้ำง Application  

 Attract & Sourcing 

 -  ใช้เทคโนโลยีช่วยในกำรสรรหำ โดยในกำรสรรหำคัดเลือก  
กลุ่มก ำลังคนคุณภำพ โดยกำรใหผู้้มีคุณสมบัติที่ก ำหนด หรือผู้บังคับบัญชำ 
กรอกข้อมูลลงในโปรแกรม ที่สร้ำงขึ้นเพ่ือให้เป็นช่องทำงที่สะดวกและ 

เก็บเป็นคลังข้อมูล 

 -  ใช้กำรประเมินสมรรถนะ (Competency Base) ทั้งนี้จะมี 
กำรก ำหนดสมรรถนะ ของกลุ่มก ำลั งคนคุณภำพ โดยอำจจะเป็น 

กำรประเมินจำกกำรสัมภำษณ์ กำรจัดท ำวีดีโอมีสถำนกำรณ์จ ำลองให้ผู้เข้ำ
รับกำรประเมินดู แล้วเขียนอธิบำย หรือตอบข้อซักถำมของกรรมกำร  
เพ่ือวัดประเมินสมรรถนะ 
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 Develop & Leverage 

 -  เริ่มตั้งแต่กำรพัฒนำและกำรเรียนรู้ให้ กลุ่มก ำลังคนคุณภำพมี
ค่ำนิยมร่วม DJOP DNA “DD” โดยอำจจะใช้หลำยวิธี ทั้งแบบเป็นทำงกำร
และไม่เป็นทำงกำร เช่น การเรียนรู้จากการอบรม การเรียนรู้แบบ  
E - Learning หรือการถ่ายทอดสดออนไลน์ การเรียนรู้จากกรณีศึกษา 
(Case - Method) การเรียนรู้จากการท า Workshop (Teach in the 

Workplace)  

 -  กำรให้ได้พัฒนำตนเองจำกกำรได้ปฏิบัติงำนต่ำงพ้ืนที่ ต่ำงหน้ำงำน  
โดยก ำหนดระบบ Mobility Employee 

 -  มีระบบกำรพัฒนำ อย่ำงต่อเนื่องและเป็นระบบ โดยมีกำรกำรจัด
หลักสูตรให้กลุ่มก ำลังคนคุณภำพ ทุกระดับ ได้แก่ ระดับ Senior ระดับ 

Middle และระดับ Junior 

 -  Self- Learning กำรส่งเสริม/สนับสนุนให้กลุ่มก ำลังคนคุณภำพ
ได้พัฒนำตนเอง โดยในแต่ละปีหน่วยงำนควรมีงบประมำณสนับสนุน 

กำรพัฒนำตนเองของกลุ่มก ำลังคนคุณภำพตำมควำมต้องกำร  
 Motivate & Retain 

 - ระบบกำรประเมินที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ ตำมผลงำนที่ โดยเฉพำะ  
กำรสร้ำงสรรค์ผลงำนที่ เป็นนวัตกรรม ซึ่งควรจะต้องมีรำงวัล หรือ
ค่ำตอบแทน (อำจจะเป็นตัวเงิน หรือสิ่งจูงใจอ่ืน) 
 -  กำรมอบหมำยงำนที่ท้ำทำย 
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 -  กำรมีเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำให้ชัดเจน ไม่ใช่แค่เป็นแรงจูงใจ  
แต่จะช่วยให้กลุ่มก ำลังคนได้มีโอกำสวำงแผนกำรพัฒนำตนเองเพ่ือให้ไปสู่
เป้ำหมำยได้ด้วย 

 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล แม้จะไม่ได้เป็นภำรกิจหลักที่ช่วยสร้ำง
ผลลัพธ์หน่วยงำนโดยตรง แต่หำกหน่วยงำนได้มีระบบกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลที่มีประสิทธิภำพ ก็จะเป็นฟันเฟืองส ำคัญที่ช่วยให้
หน่วยงำนบรรลุเป้ำหมำยได้ โดยเฉพำะในโลกยุคปัจจุบัน ที่มีเทคโนโลยี 
สภำพแวดล้อมที่มีกำรเปลี่ยนแปลอย่ำงรวดเร็ว พฤติกรรมของคน
เปลี่ ยนแปลงไปตำมควำมหลำกหลำยของช่วงอำยุ  ควำมผันผวน  
ควำมไม่ แน่นอน ควำมซับซ้อน ควำมคลุมเครื อไม่ชั ดเจน หรื อที่ เรี ยก  
VUCA World ผู้น ำ และผู้ปฏิบัติงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
ก็ต้องเตรียมปรับรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กำรประยุกต์
เครื่องมือ วิธีกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ให้สอดรับกับควำมเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพำะกำรเตรียมก ำลังคนที่มีควำมพร้อมกับกำรท ำงำนในยุคปัจจุบัน
และอนำคต รวมทั้งสิ่งที่ขำดไม่ได้ที่ต้องค ำนึงถึงคือ กำรน ำเทคโนโลยี 
มำปรับใช้เ พ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพ และให้กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ตอบสนองต่อควำมต้องกำรของทุกคนในองค์กร  “เมื่อเรำได้โอกำส 

ในกำรเรียนรู้ เรำก็พร้อมที่จะพัฒนำระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับหน่วยงำน : Hr Transformation”  
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การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ (Talent Development)   
 

พันจ่าโทจ ารัส  ยิบพิกุล 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 

กรมทรัพย์สินทางปัญญา 

 
 

 หลักการและเหตุผล 

 การมีก าลังคนที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่
สอดคล้องบทบาทภารกิจ เป้าหมายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ  
ถือว่าเป็นสินทรัพย์ที่มีค่าอย่างมาก (Strategic Intangible Asset) 

เพราะเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้ส่วนราชการสามารถตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนที่มีความคาดหวังต่อส่วนราชการเพ่ิมมากขึ้น โดยที่
ประชาชนในปัจจุบันมีความต้องการในการรับบริการจากภาครัฐที่สะดวก 
รวดเร็ว เสมอภาค เป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และต้องการเข้าถึง 

การบริการจากภาครัฐได้จากทุกสถานที่โดยไม่จ าเป็นต้องมายังส่วนราชการ
ที่ต้องการติดต่อ ภาครัฐจึงต้องพัฒนาระบบงาน กระบวนการ ขั้นตอน 
และวิธีการให้บริการภาครัฐให้มีความทันสมัย มีมาตรฐาน โดยน า
เทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนาระบบราชการควบคู่กับการ
พัฒนาก าลังคนคุณภาพให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ 
รวมทั้งมีจ านวนที่เพียงพอไม่ขาดช่วง เพ่ือให้พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง
จากสภาพแวดล้อมในด้านการเมือง เศรษฐกิจและสังคมภายในประเทศ
และต่างประเทศ การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่เกิดขึ้น
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อย่างรวดเร็ว ซึ่งส่งผลกระทบต่อการบริหารราชการในยุคปัจจุบันและใน
อนาคตอย่างมาก 

 กรมทรัพย์สินทางปัญญามีภารกิจเกี่ยวกับการส่งเสริมให้เกิดการ
สร้างสรรค์ และใช้ประโยชน์ทรัพย์สินทางปัญญาในเชิงพาณิชย์ รวมทั้ง 

ให้ความคุ้มครองและปกป้องสิทธิในทรัพย์สินทางปัญญาเพ่ือเสริมสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันทางการค้า และการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ โดย
ก าหนดวิสัยทัศน์ว่า “เป็นหน่วยงาน ให้บริการด้านทรัพย์สินทางปัญญา 

ที่สะดวกรวดเร็ว เป็นมาตรฐานสากล เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน 
ของประเทศ” มีพันธกิจหลักที่ส าคัญ 2 ด้าน คือ (1) จดทะเบียน คุ้มครองและ
ปกป้องสิทธิในทรัพย์สินทางปัญญาทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยมีงาน
หลักในการจดทะเบียนสิทธิบัตรการประดิษฐ์ อนุสิทธิบัตร สิทธิบัตรการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์ แบบผังภูมิวงจรรวม การขึ้นทะเบียนสิ่งบ่งชี้ทาง
ภูมิศาสตร์ การรับแจ้งข้อมูลลิขสิทธิ์และความลับทางการค้า การป้องปราม
การละเมิดทรัพย์สินทางปัญญา การพัฒนากฎหมายทรัพย์สินทางปัญญาให้
เป็นสากลและสอดคล้องกับสภาวการณ์ในปัจจุบันและบริบทของประเทศ
ไทย การปกป้องสิทธิในทรัพย์สินทางปัญญาในต่างประเทศรวมทั้งการ
ด าเนินการด้านความร่วมมือระหว่างประเทศกับองค์กร และหน่วยงาน 

ในต่างประเทศ (2) ส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์ การบริหารจัดการและ
การใช้ประโยชน์ทรัพย์สินทางปัญญาในเชิงพาณิชย์ โดยมีงานหลัก 

ในด้านการสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับประชาชนและผู้ที่เกี่ยวข้องได้
ตระหนักถึงความส าคัญของทรัพย์สินทางปัญญา ส่งเสริมให้เกิดการ
สร้างสรรค์ผลงานใหม่  ๆ ส่งเสริมการน าทรัพย์สินทางปัญญาที่ ได้ 
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จดทะเบียนแล้วน าไปสร้างมูลค่าทางด้านเศรษฐกิจ รวมทั้ง การสร้างความ
ร่วมมือและสร้างเครือข่ายในทุกภาคส่วน 

 โดยที่รัฐบาลได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาระบบทรัพย์สินทาง
ปัญญา เพ่ือเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการรองรับยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560-2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 
2560-2564) นโยบายไทยแลนด์ 4.0 และนโยบายเศรษฐกิจดิจิทัล ซึ่งมี
ทิศทางไปในแนวเดียวกัน โดยให้น าเทคโนโลยี นวัตกรรมและทรัพย์สินทาง
ปัญญามาเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ดังนั้นเพ่ือให้งาน
ด้านทรัพย์สินทางปัญญาเป็นระบบมากยิ่งขึ้น กรมทรัพย์สินทางปัญญาจึง
ไดจ้ัดท าแผนที่น าทาง (Roadmap) ด้านทรัพย์สินทางปัญญา ระยะ 20 
ปี (พ.ศ. 2560-2579) ที่สอดรับกับกรอบยุทธศาสตร์ชาติและนโยบาย
ดังกล่าวข้างต้น โดยมีงานประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 4 ด้านในวัฏจักร
ทรัพย์สินทางปัญญา (Intellectual Property Value Chain) คือ (1) การ
สร้างสรรค์ (Creation) เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการวิจัยและพัฒนาในไทยที่
สามารถตอบสนองความต้องการของตลาดได้มากขึ้น และส่งเสริมให้
ผู้ประกอบการตระหนักในความส าคัญของทรัพย์สินทางปัญญา รวมทั้งมี
ระบบฐานข้อมูลทรัพย์สินทางปัญญาที่เอ้ือต่อการสร้างสรรค์ตลอดจนมี
บุคลากรด้านการวิจัยและพัฒนาที่เพียงพอ (2) การคุ้มครอง (Protection) 
เพ่ือให้งานจดทะเบียนทรัพย์สินทางปัญญามีความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 
เป็นมาตรฐานสากล มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และใช้
งานง่าย รวมทั้งมีระบบควบคุมคุณภาพ และมาตรฐานของผู้ตรวจสอบและ
การจดทะเบียน (3) การใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์(Commercialization)  
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เพ่ือให้งานวิจัยสามารถตอบสนองความต้องการของตลาด และใช้
ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ (4) การบังคับใช้กฎหมาย (Enforcement) 
เพ่ือลดการละเมิดทรัพย์สินทางปัญญาในพ้ืนที่การค้าและบนอินเทอร์เน็ต 
และให้ไทยหลุดจากบัญชี Priority Watch List : PWL ตามกฎหมาย
การค้าสหรัฐฯ มาตรา 301 พิเศษ ตลอดจนให้ทรัพย์สินทางปัญญาไทย
ได้รับการคุ้มครองในต่างประเทศ และเพ่ิมอีก 2 ด้าน คือ (1) การส่งเสริมสิ่ง
บ่งชี้ทางภูมิศาสตร์ (Geographical Indication) เพ่ือให้ผู้ผลิต ชุมชนพ้ืนที่ 
ผู้บริโภค เข้าใจความส าคัญของ GI และมีระบบควบคุมมาตรฐาน และ
รักษาคุณภาพสินค้า GI (2) การปกป้องทรัพยากรพันธุกรรม (Genetic 

Resources : GRs) ภูมิปัญญาท้องถิ่น (Traditional Knowledge : TK) และการ
แสดงออกทางวัฒนธรรมแบบดั้งเดิม (Traditional cultural expression : 

TCEs) เพ่ือปกป้องคุ้มครองภูมิปัญญา ท้องถิ่น (TK) ทรัพยากรพันธุกรรม 

(GRs) และการแสดงออกทางวัฒนธรรมแบบดั้งเดิม (TCEs) จากการ
ลักลอบน าไปใช้อย่างไม่เหมาะสม และเพ่ือให้เศรษฐกิจ สังคมและชุมชนได้
ประโยชน์จากการน า GRs, TK และ TCEs ของไทยไปพัฒนาต่อยอด 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลโครงสร้างอายุข้าราชการของกรมทรัพย์สินทาง
ปัญญาที่มีข้าราชการที่ปฏิบัติงานจริง ณ วันที่ 17 สิงหาคม 2561 จ านวน 
327 คน พบว่าอายุข้าราชการเฉลี่ยทั้งกรมอยู่ที่ 38.61 ปี ซึ่งเป็นอัตราอายุ
เฉลี่ยที่ไม่สูง มีข้าราชการที่อายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 49 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.98 ถือว่ายังอยู่ในสถานการณ์ปกติ (ตามหลักการจ าแนก
ผู้สูงอายุของ OECD สัดส่วนของข้าราชการที่มีอายุมากกว่า 50 น้อยกว่า
ร้อยละ 20 ถือว่าปกติ  ร้อยละ 20-35 ต้องเฝ้าระวัง และร้อยละ 35 ขึ้นไป 
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ต้องเฝา้ระวังเป็นพิเศษ) ต าแหน่งประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการมีจ านวน
มากที่สุด 167 คน คิดเป็นร้อยละ 51.58 ของข้าราชการทั้งหมด สายงาน
วิชาการตรวจสอบสิทธิบัตรมีจ านวนมากที่สุด 122 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.30 ของข้าราชการทั้งหมด จ านวนข้าราชการที่จะเกษียณอายุราชการ
ภายใน 5 ปีข้างหน้า (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565) จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.19 ของข้าราชการทั้งหมด ดังตารางข้างล่างนี้ 
 

ตารางจ านวนผู้เกษียณอายุราชการใน 5 ปีข้างหน้า (ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2561-2565) 

 

  ในปัจจุบันกรมทรัพย์สินทางปัญญามีก าลังคนคุณภาพตามระบบ
ข้าราชการพลเรือน โดยเป็นนักเรียนทุนรัฐบาล (นทร) 11 คน (ที่ยังไม่ได้
ด ารงต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญหรืออ านวยหรือบริหาร) นักบริหารการเปลี่ยนแปลง 
รุ่นใหม่ (นปร) 1 คน ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 3 คน และผู้น า
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คลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave) 1 คน ซึ่งถือว่ายังมีสัดส่วน
อัตราก าลังคนคุณภาพจ านวนน้อยเม่ือเทียบกับอัตราข้าราชการทั้งหมด 
327 คน และเม่ือเทียบกับต าแหน่งประเภทบริหาร อ านวยการและ
เชี่ยวชาญในกรมที่มีจ านวน 17 ต าแหน่ง ประกอบกับต้องใช้ระยะเวลา
ในการพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพดังกล่าวเพ่ือเตรียมผู้น าที่มีความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งประเภท
เชี่ยวชาญ อ านวยการและบริหาร  และโดยเฉพาะกลุ่มนักเรียนทุนรัฐบาล 
(นทร) และกลุ่มนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร) หากไม่เข้าสู่
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ก็จะไม่ได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง จึงท าให้ในปัจจุบันพบว่ามีปัญหาในการสรรหาบุคลากร 

เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นทั้งในระดับช านาญการ
พิเศษ อ านวยการ หรือบริหาร โดยขาดช่วงผู้ที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตาม
หลักเกณฑ์ที่  ก.พ. ก าหนด และมีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ 
ที่ยังไม่เหมาะสมกับต าแหน่งที่จะแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับสูง
ดังกล่าว หากไม่เร่งในการพัฒนาบุคลากรให้มีก าลังคนคุณภาพเพิ่มมากขึ้น
เพียงพอส าหรับในการทดแทนต าแหน่งว่างและผู้ที่จะเกษียณอายุราชการ 
ในอีก 5 - 10 ปีข้างหน้า ก็อาจจะท าให้ไม่สามารถขับเคลื่อนภารกิจของกรม
ให้บรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติและนโยบายของรัฐบาลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 แนวคิดที่ได้จากการฝึกอบรมและการศึกษาดูงานประเทศญี่ปุ่น 

 การฝึกอบรมในประเทศ 

 จากการฝึกอบรมในประเทศเพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการท างาน  3 ด้าน คือ 1) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
(Training and Development) เป็นกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพ 
และเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะและสมรรถนะ 2) ด้านการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) ซึ่งเป็นกระบวนการในการ
ก าหนดเป้าหมาย การติดตาม การพัฒนางาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการให้รางวัล 3) ด้านการบริหารผู้มีศักยภาพ (Talent 

Management) เป็นกระบวนการที่จะแสวงหา รักษาและดึงดูดผู้ที่มีศักยภาพ
ให้ยังคงอยู่ในระบบราชการ ซึ่งสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาประยุกต์ใช้เพ่ือ
พัฒนางานได้โดยเฉพาะในส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งควร
เน้นเรื่องของการให้ข้อมูลย้อนกลับ(Feedback) ให้มากขึ้น เพ่ือให้ผู้รับการ
ประเมินได้มีการพัฒนาอย่างตรงประเด็น รวมทั้งการน าแนวทางในการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่เรียกว่า Objective Key Result : OKR 

คือ การก าหนดตัวชี้วัดที่สะท้อนวัตถุประสงค์ของงาน มาแทนการก าหนด
ตัวชี้วัดและประเมินผลด้วยระบบ Key Performance Indicator : KPI ซึ่ง
เป็นการประเมินจากสมรรถนะการปฏิบัติงานที่ท าให้มีตัวชี้วัดมากแต่อาจ
ไม่ได้สะท้อนผลผลิตที่องค์กรต้องการอย่างแท้จริง 
 การศึกษาดูงาน ณ ประเทศญี่ปุ่น 

 ประเทศญี่ปุ่นได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างมาก  
มีการวางแผนเตรียมก าลังคนในการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ และมี
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การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาใช้ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังจะเห็นได้จากหน่วยงานที่ได้ไปศึกษาดูงาน ดังนี้ 
 1) มหาวิทยาลัยชิบะ (Chiba University) มีการวางแผนเตรียม
บุคลากรที่ท าหน้าที่ ในการบริหารจัดการการเรียนการสอนของ
มหาวิทยาลัย เป็นที่ปรึกษาและให้ความช่วยเหลือแก่นักศึกษา รวมทั้ง
ความเป็นอยู่ของนักศึกษาในมหาวิทยาลัยให้เป็นมืออาชีพในด้านการ
สนับสนุนการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยก่อนที่จะมีการจัดตั้ ง
หน่วยงาน Special University Learning Administrative : SULA 
และมีหลักสูตรในการพัฒนาเรียกว่า Academic Link Professional 

Staff Development Program for Education and Learning 

Support (ALPS Program) ประกอบด้วยการพัฒนาความเป็นมืออาชีพ
ในการสนับสนุนการเรียนการสอนและการประชุมสัมมนา เพ่ือให้ได้
สมรรถนะครบถ้วนตามที่ก าหนด  
 2)  ส านักบุคลากรประจ าส านักนายกรัฐมนตรี (Cabinet Bureau of 

Personnel Affairs : CBPA) มีการพัฒนาผู้บริหารระดับสูงอย่างเป็นระบบ 
มีระบบการคัดเลือกผู้สมัครโดยการทดสอบหรือคัดเลือกจากผู้เชี่ยวชาญ
หรือการคัดเลือกด้วยวิธีอ่ืน ๆ เพ่ือเข้าสู่ระบบการพัฒนาทักษะการบริหาร
และความเชี่ยวชาญระดับสูง มีหลักสูตรการฝึกอบรมทั้งในภาครัฐและ
ภาคเอกชนอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลาประมาณ 15 ปี ก่อนที่จะได้รับ
ประเมินผลเพ่ือแต่งตั้งเป็นข้าราชการระดับสูง  
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 3)  บริษัท อิออน จ ากัด (Aeon Co., Ltd.) มีการพัฒนาบุคลากรทุก
ระดับ มีการเตรียมกลุ่มก าลังคนคุณภาพเพ่ือพัฒนาเป็นผู้บริหารอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ  
   (1) ระดับต้น (Junior) มีการฝึกอบรมหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรม
พนักงานบรรจุใหม่ การฝึกอบรมเบื้องต้นของบริษัท โดยที่พนักงานใหม่จะได้รับ
การพัฒนาใน 3 ปีแรก 3 ระยะ เพ่ือให้มีทักษะทางด้านการบริหารคน คือ ระยะ
ที่ 1 เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่ก าหนด เช่น การรายงานและการรับ
ค าปรึกษาจากผู้อาวุโส การสื่อสาร เป็นต้น ระยะที่ 2 เพ่ือให้เป็นผู้น าทีมเล็ก ๆ 
และเป็นการศึกษาคน เช่น การสร้างแรงบันดาลใจ การท างานเป็นทีม  
การแก้ไขปัญหา เป็นต้น ระยะที่ 3 เพ่ือให้เป็นรองผู้จัดการ เช่น การเป็นผู้น า 
การบริหารจัดการ การฝึกอบรมภายในแต่ละธุรกิจหรือแต่ละบริษัท การ
ฝึกอบรมข้ามกลุ่มธุรกิจ การฝึกอบรมโดยโรงเรียนสอนธุรกิจอิออน เป็นต้น  
  (2) ระดับกลาง (Middle) เป็นการพัฒนาและรักษาก าลังคน
คุณภาพ ซึ่งมีระบบการสรรหาก าลังคนคุณภาพเพ่ือน ามาพัฒนาและแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ มีการพัฒนาทีห่ลากหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรมพัฒนา
ทักษะ การฝึกอบรมและการศึกษาภายนอก การฝึกอบรมการบริหาร
จัดการระดับต้นจากโรงเรียนสอนธุรกิจอิออน เป็นต้น  

  (3) ระดับอาวุโส (Senior) เป็นการพัฒนาก าลังคนคุณภาพเพ่ือเป็น
ผู้จัดการและผู้น าที่มีการเติบโตทางธุรกิจ โดยการศึกษาที่มหาวิทยาลัย 

อิออน มีหลักสูตรการพัฒนาที่หลากหลาย เช่น การพัฒนาทักษะทางบัญชี
ธุรกิจ การบริหารจัดการระดับอาวุโส การฝึกอบรมทั้งในและนอกประเทศ 
เป็นต้น  
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  นอกจากนี้ บริษัท อิออน ยังมีระบบการรักษากลุ่มก าลังคน
คุณภาพ โดยก าหนดให้มีการพัฒนาตนเอง เพ่ือสร้างความส าเร็จในอาชีพ
ของตนเอง มีการน าเงินของตนเองร้อยละ 10 มาใช้ในการพัฒนา การสั่งสม
ประสบการณ์ ให้มีการปฏิบัติงานหลากหลายรูปแบบ หลากหลายประเทศ 
หลากหลายขนาดธุรกิจ และหลากหลายธุรกิจ โดยแต่ละประสบการณ์ 
ต้องมีความแตกต่างกัน 2 ประเภท หรือมากกว่า  
  4) ส านักงานบุคลากรแห่งชาติญี่ปุ่น (National Personnel 

Authority : NPA) มีระบบการสรรหาบุคลากรเพ่ือบรรจุเข้ารับราชการอย่าง
เข้มข้น และมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบตั้งแต่แรก
บรรจุ มีหลักสูตรฝึกอบรมในระดับต าแหน่งต่างๆ เช่น ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 
ผู้อ านวยการ ระดับบริหาร มีการส่งข้าราชการไปศึกษาหรือฝึกอบรมทั้งใน
และต่างประเทศ ทั้งระยะสั้นและระยะยาว มีหลักสูตรการฝึกอบรมเฉพาะ
เพ่ือปรับระดับต าแหน่ง เช่น หลักสูตรส าหรับเจ้าหน้าที่ หลักสูตรส าหรับ
หัวหน้างาน หลักสูตรส าหรับผู้ช่วยผู้อ านวยการ ส่วนข้าราชการภูมิภาคก็มี
แนวทางในการพัฒนาข้าราชการอย่างชัดเจนโดยเริ่มจากข้าราชการบรรจุ
ใหม่ เจ้าหน้าที่ระดับกลาง หัวหน้าหน่วยงาน ผู้จัดการ ระดับรองอธิบดีและ
ระดับอธิบดีภูมิภาค  
  5)  บริษัท Mynavi Corporation มีเทคนิคในการพัฒนาบุคลากร
ที่เรียกว่า Movication คือ Move + Simulation+Education โดยการ
จัดท าเป็นภาพยนตร์จ าลองเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน  
ซึ่งเป็นเทคนิคที่ท าให้มีประสิทธิผลในการพัฒนาบุคลากรมากขึ้น  
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  6) บริษัท Grooves จ ากัด มีระบบการสรรหาบุคลากรโดยใช้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ที่ให้ผู้สนใจสามารถกรอกประวัติข้อมูล
ของตนเองได้ มีระบบที่ให้วิศวกรแต่ละคนสามารถบันทึกข้อมูลการ
ฝึกอบรม ประวัติการท างานและประสบการณ์และแสดงเป็นกราฟใน
ลักษณะต่าง ๆ ที่ทันสมัยเพ่ือให้บริษัทที่สนใจสามารถคัดเลือกเข้าท างานที่
ตรงกับความต้องการ ซึ่งในอนาคตจะน าระบบการคัดเลือกบุคลากรด้วย
วิดีโอ และการน า Artificial Intelligence : AI มาใช้ในการ Matching 

เพ่ือสรรหาบุคลากรที่ตรงกับความต้องการ 

 ข้อเสนอการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ (Talent Development) 
ของกรมทรัพย์สินทางปัญญา  
 ตามที่มีความจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีก าลังคนคุณภาพ 

เพ่ิมมากขึ้นและเพียงพอส าหรับในการทดแทนต าแหน่งว่างและผู้ที่จะ
เกษียณอายุราชการในอีก 5 - 10 ปีข้างหน้า เพ่ือให้สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจของกรมได้อย่างราบรื่น จึงมีข้อเสนอในการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
 ส่งเสริมและพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพที่มีอยู่ในปัจจุบันให้ได้รับ 

การพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้
นักเรียนทุนรัฐบาลที่บรรจุเข้ารับราชการใหม่ นักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่ที่มีคุณสมบัติตามที่  ก .พ. ก าหนด เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ให้มากขึ้น เนื่องจากมีทุนในการพัฒนาทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ และให้มีการพัฒนาหมุนเวียนตามกรอบสั่งสม
ประสบการณ์อย่างจริงจัง ซึ่งจะท าให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับ
ความรู้และประสบการณ์ในการท างานอย่างถ่องแท้ทั้งในเชิงลึกและเชิง
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กว้าง ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาการสั่งสมประสบการณ์ของ 
บริษัท อิออน จ ากัด ที่ให้มีการปฏิบัติงานหลากหลายรูปแบบ หลากหลาย
ประเทศ หลากหลายขนาดธุรกิจ รวมทั้งให้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 จัดท าแผนพัฒนาก าลังคนคุณภาพที่ตรงต่อความต้องการของกรม
ทรัพย์สินทางปัญญา ซึ่งไม่ใช่นักเรียนทุนรัฐบาล หรือนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ หรือข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) โดยเป็น
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน หรือหน่วยงานในกรมฯ ที่เป็นผู้มีความรู้
ความสามารถ เป็นผู้ที่สามารถสร้างผลงานให้กับหน่วยงานได้อย่างโดดเด่น 

มีคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาบุคลากรเหล่านี้ให้มีจ านวนที่มากพอ 

ในทุกๆ กลุ่มงาน เพ่ือทดแทนหัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้าฝ่าย ผู้อ านวยการ
ส านัก/กอง/ศูนย์ ผู้เชี่ยวชาญ หรือผู้บริหารที่จะเกษียณอายุราชการในอีก  
5 - 10 ข้างหน้า เพื่อมิให้มีการขาดช่วงผู้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว โดยการน า 
กลไก P-R-I-D-E ของส านักงาน ก.พ. มาใช้เป็นเครื่องมือการเตรียมก าลังคน
คุณภาพตามบริบทและความต้องการของกรมฯ ซึ่งกรมฯ เป็นผู้ก าหนดและ
ออกแบบ สาระ เทคนิคและวิธีการในทุก ๆ กระบวนการของการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพ ตั้งแต่  การวางแผน (Planning) โดยการทบทวน
บทบาทภารกิจและก าลังคนวิเคราะห์แนวโน้มและทิศทางการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต จัดท าแผนก าลังคนคุณภาพให้สอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลงและ
ประเด็นที่ท้าทายต่าง ๆ เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และนโยบายที่เกี่ยวข้อง การสรรหาและการ
คัดเลือก (Recruiting & Selecting) โดยการก าหนดนิยามก าลังคน
คุณภาพ คุณสมบัติและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ รวมทั้งออกแบบและ
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เลือกใช้เครื่องมือการสรรหา ให้สามารถประเมินคุณสมบัติและคุณลักษณะ
ตามที่ก าหนด เพ่ือให้เกิดความโปร่งใส เป็นธรรม และให้ได้คนที่ใช่ส าหรับ
กรมฯ การเสริมสร้างการมีส่วนร่วม (Institutionalizing) โดยมีการ
สื่อสารภายในองค์กรให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้อง ตระหนักถึงความส าคัญ 
ความจ าเป็นและประโยชน์ของการบริหารก าลังคนคุณภาพ และเข้ามามี
ส่วนร่วมในทุกกระบวนการ ผ่านคณะกรรมการที่กรมฯแต่งตั้ง การพัฒนา 
(Developing) โดยการจัดท าแผนพัฒนาก าลังคนคุณภาพ ออกแบบ
ระบบและรูปแบบการพัฒนาให้มีความหลากหลาย สอดคล้องกับความรู้ 
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ มีการวางระบบ
การหมุนเวียนงาน การสอนงานและการมอบหมายงาน การติดตาม การใช้
ประโยชน์ (Evaluating & Monitoring) โดยการก าหนดแนวทางการประเมิน
และติดตามการใช้ประโยชน์ กลุ่มก าลังคนคุณภาพ วางระบบการรักษามาตรฐาน 
และระบบการเสริมสร้ างแรงจูงใจ โดยเชื่อมโยงกับระบบการประเมินผล 

การปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในสายงาน  

 จากข้อเสนอดังกล่าวข้างต้นสอดคล้องกับการน าแนวทางของ
มหาวิทยาลัยชิบะ ส านักบุคลากรประจ าส านักนายกรัฐมนตรี และบริษัท 
อิออน ที่มีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ มีระบบการคัดเลือก 
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การประเมินผล และการแต่งตั้ง นอกจากนี้การ
ออกแบบหลักสู ตรจะน า เทคนิคในการพัฒนาบุคลากรที่ เ รี ยกว่ า 
Movication ของ บริษัท Mynavi มาใช้ในการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะท า
ให้การพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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แนวคิดการพัฒนาระบบงาน 

ด้านการพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดิน 

 

พีรพัฒน์ พจน์สมพงษ์ 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

กรมพัฒนาที่ดิน 

 

 กรมพัฒนาที่ดินมุ่ ง เน้น ในการพัฒนาบุคลากร ให้มีค วามรู้
ความสามารถ และมีความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ ตามภารกิจและนโยบาย
ที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้ง ภารกิจ ในพ้ืนที่ที่บุคลากรรับผิดชอบ โดยที่ผ่านมา 
กรมพัฒนาที่ดิน ได้มีการวางแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร และวางแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และน าทั้ง 2 เรื่อง มาเป็นทิศทางในการ
พัฒนาบุคลากร กรมพัฒนาที่ดินได้ใช้เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร
หลากหลายเครื่องมือ เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร เช่น 
การจัดโครงการฝึกอบรม ภายในและภายนอก โครงการ e-Learning 

โครงการ e-Training การสร้างเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นต้น โดยที่กล่าว
มาจะเป็นการด าเนินการตามทิศทางและนโยบาย ที่กรมได้ก าหนดไว้  
แต่อย่างไรก็ตามยังพบปัญหาหรืออุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรที่ยังไม่
ครอบคลุม เช่น หลักสูตรที่กว้างเกินไป หรือไม่มีที่นั่งเพียงพอต่อกลุ่มเป้าหมาย  
หรือ งบประมาณไม่เพียงพอต่อการจัดหลักสูตร และไม่เป็นไปตามความ
ต้องการของทั้งตัวบุคลากรเอง และผู้บังคับบัญชา ที่จ าเป็นต้องใช้ใน
ภารกิจ และจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
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 เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น 
สามารถพัฒนาช่องว่าง หรือจุดที่ต้องพัฒนาของเฉพาะบุคคล กรมพัฒนา
ที่ดิน จึงมุ่งเน้นที่จะมีการ จัดท าโครงการพัฒนาบุคลากรด้วยแผนพัฒนา
รายบุคคล หรือ IDP (individual Development Plan) โดยที่ผ่านมาได้มี
การเริ่มด าเนินการจากการน าข้อมูลผลการประเมินสมรรถนะของบุคลากร
จากระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ มาใช้เป็นฐานข้อมูลเบื้องต้น 
แต่จากการด าเนินการดังกล่าว ยังพบจุดที่ต้องมีการปรับเปลี่ยน/แก้ไข 
ก่อนทีจ่ะน าข้อมูลนั้นมาใช้ เนื่องจากวัตถุประสงค์ในการใช้ข้อมูลไม่ตรงกัน
อาจท าให้เกิดความคลาดเคลื่อนในหลักการของการพัฒนาบุคลากรได้ 
 จึงขอน า เสนอแนวทางและวิธีการในการด าเนินการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคลหรือ IDP โดยมีรายละเอียดดังนี้ ดังนี้ 
 ด้านข้อมูลส าหรับใช้ในการประเมิน 

 ข้อมูลที่จะน ามาใช้ในการประเมินรายบุคคลนั้นจะน ามาจาก
รายละเอียด ของพฤติกรรมบ่งชี้ ในสมรรถนะแต่ละระดับ โดยใช้
รายละเอียดตามที่ก าหนดไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะของกรมพัฒนาที่ดิน
ซึ่งจะมีความแตกต่างจากการประเมินสมรรถนะท่ีใช้ในระบบการบริหารผล
การปฏิบัติราชการ แต่การน าข้อมูลชนิดนี้จะเป็นการลงรายละเอียดของแต่ละ
สมรรถนะที่ได้ก าหนดไว้ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  
มีรายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ในแต่ละระดับ ดังตารางที่ 1.1 
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1.1 ตารางแสดงพฤติกรรมบ่งชี้ของสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ทั้ง 5 
ระดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 โดยจะให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาจากรายละเอียด
ดังกล่าวตามระดับคาดหวังที่ก าหนดไว้ (ตารางที่ 1.2) เพ่ือหาช่องว่างของ
การพัฒนารายบุคคล โดยจะมีการแบ่งการประเมินออกเป็นแต่ละ
พฤติกรรม ที่ระบุไว้ในระดับท่ีคาดหวังของแต่ละสมรรถนะ  
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1.2 ตารางระดับท่ีคาดหวังของแต่ละสมรรถนะ/ระดับต าแหน่ง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ทั้งนี้เมื่อได้ช่องว่างของพฤติกรรมบ่งชี้ ในสมรรถนะ รายบุคคลแล้ว 
ให้น าผลการประเมินดังกล่าว ระบุลงในแบบฟอร์มที่ก าหนด จากนั้น 
ด าเนินการวิเคราะห์ หาวิธีการ พัฒนาบุคลากรในแต่ละประเด็น โดยใน 

ส่วนนี้ขอเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ได้จากการไปเรียนรู้ศึกษาดูงาน 

จากหน่วยงานในประเทศญี่ปุ่น สรุปได้ดังนี้ 
 1.  มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเชิงบวก โดยการส่งเสริมให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการพัฒนาตนเองโดยเริ่มต้นจากการยอมรับสิ่งที่ต้องพัฒนา 
โดยจะต้องเกิดขึ้นระหว่างผู้บังคับบัญชาและตัวบุคลากรเอง ตกลงร่วมกัน 
ในการที่จะพัฒนาความรู้ โดยมองว่า สวัสดิการที่ดีที่สุดที่จะให้กับบุคลากร
นั้นคือการพัฒนาความรู้ 
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 2. พัฒนารูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  โดยสร้างเป็นชุมชน 
(Community Platform) ของบุคลากรที่สนใจ ในเรื่องที่จะพัฒนาร่วมกัน 
ผสมผสานกับการสร้ า ง เ วที และ พ้ืนที่ ในการแลก เปลี่ ยน เรี ยนรู้ 
ประสบการณ์จากการท างาน โดยน ารูปแบบนี้ด าเนินการร่วมกับการ
จัดการความรู้ หรือ ระบบ KM ที่กรมได้ด าเนินการอยู่แล้ว โดยจะเป็นการ
ต่อยอดและประยุกต์ใช้ องค์ความรู้ ที่อยู่ในคลังความรู้ของกรม ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

 3. การพัฒนาเครื่องมือแนวใหม่ในการพัฒนาความรู้บุคลากร 
เรียกว่า การพัฒนาบุคลากรด้วย Moviecation โดยสิ่งนี้ จะเป็นการพัฒนา
บุคลากร โดยใช้ 3 สิ่งมาประยุกต์รวมกันได้แก่ Movie + Simulation+ 

Education ซึ่งจะเริ่มต้นจากการค้นคว้าและวิเคราะห์ศึกษาปัญหาจาก 

การท างาน และค้นหาแนวทางการแก้ไขปัญหา และด าเนินการจ าลอง
สถานการณ์ตามปัญหาดังกล่าว พร้อมก าหนดวิธีการแก้ไขในสถานการณ์
นั้น ๆ จ าแนกออกเป็นรูปแบบต่าง ๆ จัดท าคลิปสั้น ๆ เพ่ือให้บุคลากรได้
ศึกษาและน าไปปรับใช้ โดยวิธีนี้จะท าให้เกิดรูปแบบของการแก้ไขปัญหา 
เมื่อบุคลากรต้องอยู่ในสถานการณ์ดังกล่าว บุคลากรสามารถใช้วิธีการและ
แนวทางตามคลิปวีดีโอนั้นได้ทันที ซึ่งข้อดีของการด าเนินการในรูปแบบนี้  
คือ บุคลากรสามารถจดจ ารูปแบบการด าเนินการ เพ่ือแก้ไขปัญหา และ 
บุคลากรเรียนรู้จากคลิปวีดีโอได้อย่างไม่น่าเบื่อ 

 จากการเรียนรู้วิธีการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานจากประเทศญี่ปุ่น 
ทั้ง 3 ส่วน เห็นควรน ามาประยุกต์ใช้ร่วมกับสิ่งที่กรมได้ด าเนินการอยู่แล้ว 
ได้แก่ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรม 
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การ on the job Training การจัดการความรู้ การ coaching and 

mentoring ฯลฯ ซึ่งผู้น าเสนอเห็นว่า ถ้าสามารถประยุกต์ สิ่งใหม่ และสิ่ง
ที่มีอยู่ เข้าด้วยกันได้ จะสามารถสร้างประโยชน์ และเพ่ิมประสิทธิภาพ
ให้กับระบบการพัฒนาบุคลากรของกรม ได้ดียิ่งข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
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ความท้าทายของหน่วยงานที่ก าลังพัฒนา (Developing 

Organization) 

 

เพ็ญศิริ อิ่มอุดม 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

กรมชลประทาน 

 

 “ดัชนีการพัฒนามนุษย์” เป็นดัชนีการวัดและเปรียบเทียบ การรู้
หนังสือ การศึกษา อายุขัย และปัจจัยอ่ืน ๆ ของประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก 
เป็นวิธีการวัดตามมาตรฐาน ก าหนดให้มีดัชนีทางสถิติแบบองค์รวม 

ที่รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการคาดหมายคงชีพ การศึกษา และรายได้เฉลี่ย
ต่อหัว ซึ่งใช้จัดล าดับการพัฒนามนุษย์ในแต่ละประเทศ โดยองค์การ
สหประชาชาติได้น าดัชนีดังกล่าวมาใช้ตั้งแต่ปี ค .ศ. 1993 (วิกิพีเดีย 
สารานุกรมเสรี) โดยระบุว่า ประเทศที่จะอยู่ในกลุ่มประเทศที่พัฒนาแล้ว 
ก าลังพัฒนา หรือพัฒนาน้อยที่สุด ต้องมีดัชนีการพัฒนามนุษย์ เป็น
เครื่องวัดความส าเร็จโดยเฉลี่ยของแต่ละประเทศ 3 ด้านหลัก ได้แก่  
1) การมีชีวิตที่ยืนยาวและมีสุขภาพดี 2) มาตรฐานคุณภาพชีวิต และ  
3) ความรู้  
 สิ่งที่ท้าทายของ “ประเทศก าลังพัฒนา (Developing Country)” 
ที่จะสามารถก้าวไปสู่ประเทศพัฒนาแล้วได้นั้น Nayyar เขียนบทความใน
หนังสือ Catch up : Developing Countries in the World Economy 

(2013 อ้างถึงใน Kriddikorn Padermkurkulpong, 2560) กล่าวถึง 14 
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ประเทศที่คาดการณ์ว่าจะกลายเป็นประเทศพัฒนาแล้วในปี 2035  
(The Next - 14) โดยคาดการณ์ประเทศก าลังพัฒนาที่เติบโตอย่างมาก
ในช่วงที่ผ่านมา และมีศักยภาพอย่างมากที่จะกลายเป็นประเทศพัฒนาแล้ว 
ทั้งสิ้น 14 ประเทศ ประกอบไปด้วย อาร์เจนตินา บราซิล ชิลี เม็กซิโก จีน 
อินเดีย อินโดนีเซีย มาเลย์เซีย เกาหลีใต้ ไต้หวัน ตุรกี อียิปต์ แอฟริกาใต้ 
และไทย โดยระบุว่าปัจจัยส าคัญที่ 14 ประเทศมีร่วมกันที่ท าให้ทั้งหมด
สามารถพัฒนาและเติบโตได้อย่างรวดเร็ว ได้แก่ 

 ปัจจัยพื้นฐานท่ีดี โดยมีปัจจัยที่ส าคัญคือ 1) การมีโครงสร้างพ้ืนฐาน 
(physical infrastructure) ที่ดี และ 2) การมีระบบการศึกษาท่ีดีและท่ัวถึง  
 มีสถาบันที่เอ้ือให้เกิดการพัฒนา หมายถึง การมีองค์กรที่จ าเป็น
ส าหรับช่วยในกระบวนการพัฒนา  
 มีรัฐบาลที่เป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นผู้น าในกระบวนการพัฒนา  
ใน 14 ประเทศ รัฐบาลมีบทบาทส าคัญในกระบวนการพัฒนา ตั้งแต่ 
การควบคุมและแก้ไขกลไกตลาดให้ท างานได้อย่างถูกต้อง   
 ความท้าทายของประเทศไทยในการยกระดับเป็น “ประเทศพัฒนา
แล้ว” ตามแนวทางดัชนีการพัฒนามนุษย์ ต้องอาศัยความร่วมมือกับ 

ทุกภาคส่วนทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชน ร่วมทั้งแนวทางที่ชัดเจนของ
รัฐบาลไทยในการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นทรัพยากร 

ที่ส าคัญในการขับเคลื่อนและยกระดับประเทศ  
 กรมชลประทาน เป็นหน่วยงานภาครัฐในสังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ ที่มีวิสัยทัศน์ “กรมชลประทานเป็นองค์กรอัจฉริยะ ที่มุ่ งสร้าง
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ความมั่นคงด้านน้ า (Water Security) เพ่ือเพ่ิมคุณค่าการบริการ ภายในปี 
2579” โดยม ี

 พันธกิจ 

 1.  พัฒนาแหล่งน้ าและเพ่ิมพ้ืนที่ชลประทานตามศักยภาพของลุ่มน้ า
ให้เกิดความสมดุล   
 2.  บริหารจัดการน้ าอย่างบูรณาการให้เพียงพอ ทั่วถึง และเป็น
ธรรม   
 3.  ด าเนินการป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน้ าตามภารกิจ
อย่างเหมาะสม   
 4.  เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาแหล่งน้ า และการ
บริหารจัดการน้ า   
 ประเด็นยุทธศาสตร์   
 1.  การพัฒนาแหล่งน้ าและเพ่ิมพ้ืนที่ชลประทานตามศักยภาพ
ลักษณะลุ่มน้ า (Basin-based Approach)   

 2.  การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการน้ าอย่างบูรณาการ ตาม
วัตถุประสงค์การใช้น้ า     

 3.  การป้องกันความเสียหายและสนับสนุนการบรรเทาภัยอันเกิด
จากน้ า   
 4.  การเสริมอ านาจประชาชนในระดับพ้ืนที่  (Empowering)  

การสร้างเครือข่าย และการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในงานบริหารจัดการ
น้ าชลประทาน (Networking Collaboration Participation)   
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 5.  การปรับเปลี่ยนสู่องค์กรอัจฉริยะ (Turnaround to Intelligent 

Organization)   

 ผู้น าทัพหลักของกรมชลประทาน ดร.ทองเปลว กองจันทร์ อธิบดี
กรมชลประทาน เป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และเล็งเห็นความส าคัญของการ
ด าเนินการสู่วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร จึงมีแนวทาง RID No.1  

เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนกรมชลประทานสู่วิสัยทัศน์อย่างเป็นรูปธรรม 
ดังนี้ 

 
 ด้วยวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ และแนวทาง RID No.1 

ของกรมชลประทานทีมุ่่งเน้นการก้าวเข้าสู่ “องค์กรอัจฉริยะ” ซึ่งต้องอาศัย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กับการสร้างความมั่นคงด้านน้ าให้มี 
ความสมดุล ต้องสร้างองค์กรที่สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างชาญฉลาด
พร้อมทั้งสามารถปรับตัวเพ่ือสร้างความสามารถที่มีเอกลักษณ์ในการ

132 



แข่งขันในการสร้างคุณค่าเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่าง
แท้จริง 
 ความท้าทายของกรมชลประทานในฐานะหน่วยงานที่ก าลังพัฒนา 

กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมชลประทานให้มีแนวทาง และสร้าง
ระบบการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เชื่อได้ว่า กรมชลประทานจะสามารถก้าว
เข้าสู่การเป็นองค์กรอัจฉริยะ และเป็นหน่วยงานต้นแบบกับการขับเคลื่อน
สู่องค์กรที่ พัฒนาแล้ว จุดประกายแนวทางประเทศสู่การก้าวเข้าสู่ 
“ประเทศท่ีพัฒนาแล้ว” ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

 ประสบการณ์ที่ได้รับจากการศึกษา ดูงาน ณ ประเทศญี่ปุ่น 

 การศึกษา ดูงานในประเทศที่พัฒนาแล้ว อย่าง “ประเทศญี่ปุ่น” 
จ านวน 6 หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ท าให้มีแนวคิด มุมมอง และ
แนวทางท่ีควรค่าต่อการขยายผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่น่าสนใจ 
ดังนี้ 
 หน่วยงานภาครัฐ 2 หน่วยงาน National Personnel Authority 

(NPA) และ Cabinet Bureauof Personnel Affairs (CBPA)  
 เป็นหน่วยงานภาครัฐที่มีหน้าที่แตกต่างกันโดย NPA เป็นหน่วยงาน
กลางของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (เสมือนส านักงาน ก.พ. ของ
ประเทศไทย) ควบคุมดูแลการบริหารงานบุคคลภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ  
มีความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบต่อสังคม และควบคุมเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
ให้ท าหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายก าหนด จุดเด่นของ NPA คือ ระบบ 

การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของข้าราชการ โดยมีโอกาสปฏิบัติงานที่หน่วยงาน
อ่ืน (SECONDMENT) เป็นการให้บุคลากรของหน่วยงานได้มีโอกาสเปลี่ยน
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จากการปฏิบัติงานที่ท าอยู่ประจ าไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอ่ืนเป็นการ
ชั่วคราว ซึ่งรวมถึงการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน 
และมีการสนับสนุนให้สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานอย่างเป็นระบบและมีความ
ต่อเนื่อง (Employee Mobility) ทุกระดับ ในเวลา 3 – 5 ปี ท าให้เกิดการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ตื่นตัวเสมอ ไม่กลายเป็นงานซ้ าซากนานเกินไป ส่วน CBPA 

เป็นหน่วยงานที่เกิดขึ้นเพ่ือรองรับการแต่งตั้งต าแหน่งที่ส าคัญของประเทศ 
มีรูปแบบการด าเนินกิจกรรมท่ีประสานการท างานเพ่ือเป้าหมายการแต่งตั้ง
บุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่ง (Getting the right people in the 

right place) มีจุดเด่นในการสร้างระบบ และพัฒนากลุ่ม talent  

เพ่ือเตรียมความพร้อมให้ได้รับการแต่งตั้งในต าแหน่งที่ส าคัญอย่างต่อเนื่อง 
ทั้งการฝึกอบรม การเรียนรู้จากประสบการณ์ทั้งจากภาครัฐและเอกชน 
เพ่ือให้บุคคลที่มีศักยภาพสูง ไม่มุ่งเน้นการพัฒนาให้บุคคลมีแต่ความรู้ 
ความสามารถแต่มุ่งสร้างผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ หล่อหลอมพฤติกรรมที่พึง
ประสงค์ต่อการปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอีกด้วย 

 หน่วยงานเอกชน 3 หน่วยงาน Aeon Retail Co.,Ltd Groove. 

Inc.  และ Mynavi Cooperation  

 เป็นหน่วยงานภาคเอกชนที่มีแนวการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
นโยบายและเป้าหมายของหน่วยงาน กล่าวคือ Aeon ให้ความส าคัญและมี
ค่านิยม “ลูกค้าส าคัญท่ีสุด” เชื่อมั่นกับการพัฒนาพนักงานคือการให้โอกาส 
(An Opportunity to learn) มีแนวทางผลักดันค่านิยม (Code of Conduct) 

ผ่านกระบวนการที่แตกต่าง ปลูกฝังเอกลักษณ์การเรียนรู้จากการอ่าน ผ่าน 
CEO “Recommend a book” โดยใช้ E-book ในการเข้าถึงการเรียนรู้ 
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จนถึงการพัฒนาเป็น DNA University ให้การเรียนรู้ หล่อหลอมความเป็นคน  
Aeon อย่างสมบูรณ์ เน้นการสร้างความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและพนักงาน
ในรูปแบบ Coaching + Mentoring และให้ความส าคัญกับหลักสูตร 

เกี่ยวกับ การสื่อสาร การสอนงาน และภาวะผู้น า (Relationship & Management) 

แตกต่างกับ Groove และ Mynavi ที่เป็นหน่วยงานสรรหาบุคลากรให้
หน่วยงานต่าง ๆ (Recruiting Agent) แต่มีแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่ โดดเด่นแตกต่างกัน โดย Groove มีการพัฒนา Talent ให้
เหมาะสมกับองค์กร และภาระงานที่ท้าทายของแต่ละองค์กร โดยจะต้อง
รับบทบาทการเป็น Change Agent เพ่ือส่งมอบบุคลากรให้ตรงกับความ
ต้องการของหน่วยงาน และมีการพัฒนา talent retention reform ตาม 
trend ของ second job ในอนาคต ที่บุคคลต้องการมีประสบการณ์ 
ที่หลากหลายเพ่ือแสวงหาความต้องการที่แท้จริง ซึ่งต่างกับ Mynavi ที่มี
วิสัยทัศน์ในการเพ่ิมคุณค่าของ “คน” เพ่ือรองรับหน้าที่ที่หลากหลาย  
โดยแสดงออกจากการจ าลองสถานการณ์  เ พ่ือใ ห้ เรี ยนรู้  และมี
ประสบการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต มีการพัฒนารูปแบบ MOVICATION 

ประกอบด้วย Movie เป็นการจัดท าละคร Simulation เป็นการจ าลอง
เหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้น และ Education เป็นการเรียนรู้จากการจ าลอง
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง โดย talent จะเป็นผู้เรียนรู้และแสดงแนวทางต่อ
สถานการณ์นั้น ๆ 

 สถาบันการศึกษา ได้แก่ Chiba University มีแนวทางการพัฒนา
ผู้ดูแลระบบการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย Special University Learning 

Administrative (SULA) เพ่ือช่วยสนับสนุนการเรียนรู้ และการบริหาร
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จัดการการศึกษาแบบนานาชาติ (Internationalization) โดยมีแนวทาง
พัฒนา SULA ให้ผ่านการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง ซึ่ง
มหาวิทยาลัยจะสนับสนุนบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงในระบบ SULA ให้เข้ารับ
การฝึกอบรมในต่างประเทศ เพ่ือให้มีประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง  
จัดการอบรมในสถาบันให้เกิดทักษะพิเศษ และสมรรถนะเฉพาะในการ
สนับสนุนการเรียน การสอนในต่างประเทศ สามารถสนับสนุนเพ่ือให้มี
โปรแกรมการศึกษานานาชาติอย่างมีประสิทธิภาพ 

 การน าประสบการณ์จากการศึกษา ดูงานประยุกต์ 
กับกรมชลประทาน 

 การศึกษาและเรียนรู้ที่ ได้ รับจากโครงการฝึ กอบรมส าหรับ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ (HR 

Unit) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 เปิดโอกาสให้เรียนรู้ กระบวนการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานของประเทศญี่ปุ่น ซึ่งถือเป็นประเทศที่
พัฒนาแล้ว ท าให้มุมมองเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีรูปแบบที่
เปลี่ยนแปลงไป โดยมีแนวทางน าเสนอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม
ชลประทานให้มีแนวทาง และสร้างระบบการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพของกรมชลประทานให้
สามารถขับเคลื่อนองค์กรให้ด าเนินกิจกรรมตามภารกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนี้ 
 การพัฒนาองค์กรตามแนวทาง RID No.1 ที่มุ่งเน้นการพัฒนา
องค์กรอย่างเป็นระบบ ต้องม ี 
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 - จุดเริ่มต้นในการพัฒนา “DNA RID” ให้บุคลากรทุกคนภายใน
กรมชลประทาน เข้าใจ และเห็นความส าคัญของกรมชลประทาน หาก
ศึกษาความส าเร็จของ Aeon ในการผลักดันค่านิยม (Code of Conduct) 

จะพบว่า การสร้างความเป็นหนึ่งให้กับพนักงาน ถือเป็นแนวทางหลักใน
การรักษาความยั่งยืนของหน่วยงาน โดยมีวิธีการที่หลากหลาย วิธีการที่
น่าสนใจประการหนึ่ง ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงรูปเล่มประวัติหรือค่านิยม
ของกรมชลประทาน เป็นรูปแบบการ์ตูน หรือสื่ออ่ืนที่น่าสนใจ เพ่ือเข้าถึง
เป้าหมายของกรมชลประทาน ได้โดยง่ายจากรุ่นสู่รุ่น 

 - การพัฒนาบุคลากรของกรมชลประทาน ในรูปแบบที่ได้รับจาก
การศึกษา ดูงาน แสดงให้เห็นว่า การพัฒนาต้องมุ่งเน้นความหลากหลาย
และต่อเนื่อง และสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับกรมชลประทานได้อย่างเป็น
รูปธรรม ดังนี้ 
  การฝึกอบรม/สัมมนา ตามเป้าหมายขององค์กร ตัวอย่างเช่น 
Aeon เป็นหน่วยงานทีม่ีความชัดเจน มุ่งเน้นการสื่อสาร การสอนงาน และ
ภาวะผู้น า ตอบรับวิสัยทัศน์องค์กร ซึ่งรูปแบบการฝึกอบรม/สัมมนา ใน
อนาคตของกรมชลประทานจึงต้องกลับมาให้ความส าคัญกับการพัฒนาที่
นอกเหนือจากภารกิจ หน้าที่ แต่ควรมุ่งเน้นการให้มีทักษะที่ส าคัญ เฉพาะทาง 
เหมือนที่ Chiba University มีระบบ SULA ที่มีการฝึกอบรม/สัมมนา
ทักษะเฉพาะทาง เพ่ือตอบสนองเป้าหมายเฉพาะเจาะจง ซึ่งหากเปรียบ 

กับกรมชลประทานก็ต้องมีความจ าเป็นในการสร้าง และพัฒนาความเป็น
ตัวตนของ “คนชลประทาน” เช่นกัน 
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  ความต่อเนื่องของการพัฒนา จาก CBPA เป็นหน่วยงานที่ให้
ความส าคัญกับระยะเวลาของการพัฒนาที่ต่อเนื่อง และยาวนาน (ประมาณ 
15 ปี) ซึ่งความต่อเนื่องมีรูปแบบ และ กระบวนการทั้งจากภาครัฐ เอกชน 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ท าให้เกิดการเรียนรู้ และการเปลี่ยนแปลงที่
เป็นรูปธรรม ความต่อเนื่องของการพัฒนา “คนชลประทาน” ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการพัฒนาให้มีการสร้างและพัฒนาหลักสูตรให้
เกิดข้ึน เพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจ รวมถึงให้โอกาส และประสบการณ์ที่
หลากหลาย (An Opportunity to learn) 

  การหมุนเวียนเปลี่ยนงานถือเป็นการพัฒนาบุคลากร ตัวอย่าง
จาก NPA ที่ต้องการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของข้าราชการ ซึ่งมีโอกาส
ปฏิบัติงานที่หน่วยงานอ่ืน (SECONDMENT) เป็นการให้บุคลากรของ
หน่วยงานได้มีโอกาสเปลี่ยนจากการปฏิบัติงานที่ท าอยู่ประจ าไปปฏิบัติงาน
ที่หน่วยงานอื่นเป็นการชั่วคราว ซึ่งโอกาสของการปฏิบัติงานข้ามหน่วยงาน 
อาจมีโอกาสเกิดขึ้นได้ยาก แต่กรมชลประทาน ในฐานะที่เป็นหน่วยงาน
ขนาดใหญ่ มีภารกิจที่เหมือนกัน แต่ต่างสถานที่ หรือมีต าแหน่งเดียวกัน 
แต่ต่างภารกิจ การหมุนเวียนเปลี่ยนงานจะสามารถท าให้เกิดประสบการณ์
ที่หลากหลาย  
 การพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการด ารงต าแหน่งที่ส าคัญของกรม
ชลประทาน เป็นการวางระบบ talent ระดับสูง ของกรมชลประทาน  
โดยใช้กระบวนการพัฒนาเป็นองค์ประกอบ/ทางเลือกในการพิจารณา
แต่งตั้งผู้ด ารงต าแหน่งที่ส าคัญของกรมชลประทาน โดยมีระบบของ CBPA 

เป็นฐานให้เรียนรู้การสร้างระบบการพัฒนาทั้งกับภาครัฐและเอกชน 
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รวมทั้งภายในและภายนอกประเทศที่ชัดเจน เพ่ือเป้าหมายการแต่งตั้ง
บุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่ง (Getting the right people in the 

right place)  มุ่งสร้างผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ หล่อหลอมพฤติกรรมที่พึงประสงค์
ต่อการปฏิบัติงานตามนโยบายของกรมชลประทาน 

  การพัฒนาบุคลากร talent ระดับกลาง เพ่ือเตรียมด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึ้น การให้ความส าคัญกับระบบ coach และ mentor เป็น
ส่วนส าคัญที่จะท าให้กระบวนการของการพัฒนาและการสร้าง “คน”  
จากรุ่นสู่รุ่นมีความต่อเนื่อง จะเห็นได้จากการพัฒนาของ Groove มีการ
สร้างระบบเสมือนเป็น Coach และ mentor ให้กับ “คน” ที่สามารถ
แสวงหาความเหมาะสม และความท้าทายของแต่ละบุคคลและองค์กร  
  การพัฒนาบุคลากร talent รุ่นใหม่ การใช้แนวทางของ Mynavi 

ที่มีวิสัยทัศน์ในการเพ่ิมคุณค่าของ “คน” เพ่ือรองรับหน้าที่ที่หลากหลาย 
โดยแสดงออกจากการจ าลองสถานการณ์ เพ่ือให้เรียนรู้  และมีประสบการณ์ 
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต มีการพัฒนารูปแบบ MOVICATION โดย talent  

จะเป็นผู้เรียนรู้และแสดงแนวทางต่อสถานการณ์นั้น ๆ ซึ่งกรมชลประทาน
มีแนวทางการพัฒนาสื่อรูปแบบต่าง ๆ ที่สามารถใช้เป็นสถานการณ์ในการ
ให้ talent เป็นผู้แสดงความคิดเห็นต่อแนวทางเหล่านั้น เป็นการพัฒนา
เพ่ือน าประสบการณ์ที่ได้รับไปปรับตัวต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ 
ได้อย่างเหมาะสม 

  ทั้งนี้ ความท้าทายของหน่วยงานที่ก าลังพัฒนา (Developing 

Organization) อย่างกรมชลประทาน จะสามารถพัฒนาองค์กร สู่ เป้าหมาย 
การเป็น “องค์กรอัจฉริยะ” ได้หรือไม่นั้น ไม่ได้ขึ้นอยู่กับแนวทางในการ
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น าเสนอจากประสบการณ์การศึกษา ดูงาน ในครั้งนี้เท่านั้น แต่ต้องขึ้นกับ
การให้ความส าคัญของบุคลากรทุกคนภายในกรมชลประทาน ที่มีวิสัยทัศน์
ในการน าพาองค์กรสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นคงและยั่งยืนตลอดไป 
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การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management)  

ของส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 

 

ภราวดี หอมแย้ม 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ  
ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 

 

 สภาพปัจจุบัน และความจ าเป็นในการด าเนินการพัฒนา  
ของส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 

 ส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคมได้มีกำรวิเครำะห์โครงสร้ำงอำยุของ
ข้ำรำชกำรในส ำนักงำนปลัดกระทรวงและส ำนักงำนรัฐมนตรีกระทรวงคมนำคม 
พบว่ำ มีต ำแหน่งทำงกำรบริหำรหลำยต ำแหน่งที่จะขำดแคลนในอีก 5 ปี 
ข้ำงหน้ำ ได้แก่ ปลัดกระทรวงคมนำคม รองปลัดกระทรวงคมนำคม ผู้ช่วย
ปลัดกระทรวงคมนำคม และต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำรสูง ส่งผลให้ 
กำรด ำเนินกำรขำดควำมต่อเนื่อง ประกอบกับบุคลำกรที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถ 
มีควำมโดดเด่นในหน่วยงำน มักจะโอน ย้ำย ลำออก เมื่อได้โอกำสที่ดีกว่ำ ท ำให้
จ ำนวนบุคลำกรที่จะเข้ำสู่กระบวนกำรสรรหำผู้ที่จะมำด ำรงต ำแหน่งส ำคัญ  
มีตัวเลือกที่จ ำกัด และที่ผ่ำนมำส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคม ยังไม่ได้มีกำร
วำงแผนก ำลังคน เพ่ือรองรับควำมขำดแคลนต ำแหน่งที่ส ำคัญ โดยเฉพำะ
ต ำแหน่งผู้บริหำร หน่วยงำนจึงขำดบุคลำกรที่มีควำมเชี่ยวชำญ และขำดควำม
ต่อเนื่องในกำรปฏิบัติงำน และอีกประกำรหนึ่ง กำรลำออก โอนย้ำย หรือ
เกษียณอำยุ ท ำให้บุคลำกรที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถ มีประสบกำรณ์สั่งสมอยู่
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น ำพำควำมรู้ควำมสำมำรถที่มีอยู่ออกไปด้วย ส่งผลให้หน่วยงำนขำดบุคลำกรที่
มีควำมรู้ควำมสำมำรถที่จะด ำเนินงำนต่อไปได้ 
 ดังนั้น จึงมีควำมจ ำเป็นที่จะต้องเตรียมควำมพร้อมรองรับปัญหำ
ดังกล่ำวที่เกิดขึ้น โดยกำรดึงดูดข้ำรำชกำรที่มีศักยภำพสูงขึ้นมำทดแทน
ต ำแหน่งบริหำรที่จะเกษียณในอนำคต เพ่ือเป็นกำรรักษำผู้ที่มีศักยภำพสูงไม่ให้
โอน ย้ำย ลำออก ไปปฏิบัติงำนกับหน่วยงำนอ่ืน จึงขอเสนอ “กำรบริหำรจัดกำร 
คนเก่ง (Talent Management) ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคม” 
 แนวคิดที่ได้รับจากการศึกษาดูงานที่ประเทศญี่ปุ่น 

 กำรศึกษำดูงำนที่ประเทศญี่ปุ่นครั้งนี้ ท ำให้ได้รับแนวคิดต่ำง ๆ 

อันเป็นประโยชน์ในกำรปฏิบัติงำนต่อไปในหลำกหลำยประเด็น รวมทั้งใน
เรื่องกระบวนกำรพัฒนำก ำลังคุณภำพในประเทศญี่ปุ่นที่ให้ควำมส ำคัญ
แตกต่ำงกันตำมแต่ละช่วงเวลำขึ้นกับสภำพแวดล้อมของกำรด ำเนินงำน 
โดยได้ศึกษำดูงำนในองค์กรที่มีกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลโดดเด่นของ
ประเทศญี่ปุ่น ทั้งภำครัฐ และภำคเอกชน จ ำนวน 6 องค์กร ได้แก่ 

 1. บริษัท  AEON  RETAIL 

  บริษัท AEON RETAIL เป็นผู้น ำธุรกิจค้ำปลีก อันดับ 1 ของ
ประเทศญี่ปุ่น มีกำรลงทุนใน 13 ประเทศทั่วโลก มีบริษัทในเครือ 315 
บริษัท  มีปรัชญำหลัก คือ ให้ควำมส ำคัญกับลูกค้ำ ท ำให้เกิดกำรพัฒนำต่อ
ยอดในธุรกิจต่ำง ๆ โดยเน้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในกำรจัดกำร 

ควำมแตกต่ำง (True Diversity Management) ให้ควำมส ำคัญที่ควำม
เป็นมนุษย์ของพนักงำนทุกคนอย่ำงเท่ำเทียมกัน มีระบบ HR ที่ดี ผู้บริหำร
ให้ควำมส ำคัญกับพนักงำนทุกระดับ มีกำรแบ่งระดับพนักงำนเป็น 3 ระดับ 
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(ระดับ Junior/ระดับ Middle /ระดับ Senior) ก่อนก้ำวขึ้นสู่ผู้บริหำร
ระดับสูง รวมทั้งมีกำรสอบเลื่อนขั้นทุกปี พร้อมทั้งเปิดโอกำสให้พนักงำนได้
เรียนรู้สำยงำนเมื่อผ่ำนเกณฑ์กำรประเมินพนักงำนสำมำรถย้ำยไป
ปฏิบัติงำนจริงในสำยงำนใหม่ได้ มี  Online Leading แนะน ำหนังสือ 

น่ำอ่ำน และมีทุนฝึกอบรมส ำหรับไปเรียนต่อหรือฝึกอบรมต่ำงประเทศ 

ถ้ำสอบภำษำอังกฤษผ่ำนเกณฑ์ก ำหนด 

 2. มหาวิทยาลัยชิบะ (Chiba University) 
  มหำวิทยำลัยชิบะเป็นมหำวิทยำลัยชั้นน ำของประเทศญี่ปุ่น มี
กำรปรับตัวเพ่ือแก้ปัญหำช่องว่ำงบุคลำกรของมหำวิทยำลัย  โดยพัฒนำ
บุคลำกรมืออำชีพเพ่ือสนับสนุนกำรเรียนรู้ของนักศึกษำ เรียกว่ำ  “SULA”  
Super University Learning Administrator ช่วยในกำรให้ค ำปรึกษำ 
แนะน ำเกี่ยวกับกำรเรียน ทุนกำรศึกษำ กำรศึกษำต่อต่ำงประเทศ  
กำรวำงแผนชีวิต และกำรประกอบอำชีพ ส ำหรับกำรพัฒนำบุคลำกรที่อยู่
ในระบบ SULA เพ่ือท ำหน้ำที่ในกำรให้ค ำปรึกษำได้นั้น จะต้องผ่ำนกำร
ฝึกอบรมอย่ำงเป็นระบบและมีควำมต่อเนื่องกล่ำวคือ มหำวิทยำลัยฯ จะ
สนับสนุนบุคลกรผู้มีศักยภำพสูงที่อยู่ ในระบบ SULA ให้เข้ำรับกำร
ฝึกอบรมในต่ำงประเทศ เพ่ือให้มีควำมรู้ควำมเชี่ยวชำญเฉพำะในกำร
สนับสนุนกำรเรียนต่ำงประเทศ มีกำรอบรมให้เกิดทักษะพิเศษ รวมทั้ง
สมรรถนะเฉพำะต ำแหน่ง 
 3. ส านักงานบุคลากรแห่งชาติ (National Personal Authority : NPA) 
 ส ำนักงำนบุคลำกรแห่งชำติ (NPA) ก่อตั้งขึ้นในฐำนะองค์กรกลำง 
ที่มีควำมเชี่ยวชำญเฉพำะด้ำนรับผิดชอบในกำรสร้ำงควำมเป็นธรรมในกำร
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บริหำรงำนบุคคลและปกป้องผลประโยชน์ของข้ำรำชกำร เช่นเดียวกับ
ส ำนักงำน ก.พ. ของประเทศไทย มีอ ำนำจหน้ำที่คัดสรรบุคคลที่มี
ควำมสำมำรถเข้ำมำท ำงำนในแต่ละกระทรวง รวมทั้งจัดฝึกอบรม 

เพ่ือพัฒนำสมรรถนะแก่บุคคล พิจำรณำเรื่องค่ำตอบแทน กำรประเมินผล
บุคลำกรจนสิ้นสุดกำรปฏิบัติงำน โดย NPA จะมีกำรฝกอบรมทำงกำร
บริหำรของข้ำรำชกำรอย่ำงเป็นระบบในแต่ละระดับต ำแหน่งตั้งแต่กำรเข้ำ
รับรำชกำรแรกบรรจุ  มีกำรอบรมเ พ่ือทบทวนควำมรู้และติดตำม 

กำรปฏิบัติงำนเมื่อครบ 3 ปี และมีหลักสูตรฝึกอบรมในระดับต ำแหน่ง
ต่ำงๆ เช่น ผู้ช่วยผู้อ ำนวยกำร ผู้อ ำนวยกำร ระดับบริหำร รวมทั้งมีกำร
เพ่ิมพูนประสิทธิภำพของข้ำรำชกำรโดยกำรให้ไปปฏิบัติงำนที่หน่วยงำนอ่ืน
ในประเทศ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้บุคลำกรได้มีโอกำสเรียนรู้งำนใหม่  ๆ
เพ่ิมข้ึน และพัฒนำควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของตน  

 4. ส านั กบุคลากรประจ าส านักนายกรั ฐมนตรี  (Cabinet 

Bureau of Personal Affair : CBPA) 

  เป็นหน่วยงำนกลำงในกำรดูแลบุคลำกรภำครัฐของประเทศญี่ปุ่น  
ด ำเนินกำรในเชิงนโยบำย ยุทธศำสตร์และทำงปฏิบัติ นโยบำยด้ำนบุคคลมี
กำรเปลี่ยนแปลงมุมมอง ทัศนคติ วำงระบบ โครงสร้ำง และบูรณำกำรกำร
ท ำงำนร่วมกัน (HRM และHRD) มีผลต่อกำรเตรียม “คน” ที่มีศักยภำพ 
(talent) ให้มีควำมพร้อม กำรคัดเลือก “คน” ตำมคุณสมบัติที่ก ำหนด  
มีกำรพัฒนำในรูปแบบที่หลำกหลำยและต่อเนื่อง พร้อมกับกำรพิจำรณำรอบด้ำน  
เพ่ือเป็นกำรเตรียม “คน” ให้มีทั้งควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทักษะ และพฤติกรรม
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ที่พึงประสงค์ พร้อมก้ำวสู่ต ำแหน่งที่ส ำคัญและพร้อมรับต่อกำรเปลี่ยนแปลง
อยู่เสมอ 

 5.  บริษัท Grooves 

  บริษัท Grooves เป็นบริษัทที่ ให้บริกำรด้ำนทรัพยำกรมนุษย์  
ที่มีเครือข่ำยในกำรสรรหำบุคลำกรให้กับผู้ประกอบกำรธุรกิจในประเทศที่ใหญ่
ที่สุดในประเทศญี่ปุ่น เพ่ือช่วยแก้ไขและบรรเทำสถำนกำรณ์ด้ำนทรัพยำกร
มนุษย์ที่สังคมญี่ปุ่นก ำลังเผชิญ โดยมีบริษัทญี่ปุ่นมำกกว่ำ 3,000 บริษัทที่ใช้
บริกำรของ Grooves เพ่ือเป็นหลักประกันกำรเข้ำถึงกำรจ้ำงงำนบุคลำกรที่มี
ทักษะและขีดควำมสำมำรถสูงตรงตำมที่ผู้ประกอบกำรเหล่ำนั้นต้องกำร อีกทั้ง 
Grooves ยังเป็นเสมือนสะพำนเชื่อมโยงระหว่ำงทรัพยำกรมนุษย์ที่มีขีด
ควำมสำมำรถสูงจำกประเทศต่ำง ๆ ในทวีปเอเชียเข้ำกับผู้ประกอบกำรที่มี
ควำมต้องกำรจ้ำงงำนด้วยอัตรำค่ำตอบแทนและสวัสดิกำรที่จูงใจ ตลอดจน
กำรมีควำมมั่นคงในกำรจ้ำงงำนจำกประเทศญี่ปุ่น แสดงให้เห็นถึงควำมส ำคัญ
กับบุคลำกรใหม่ที่จะก้ำวเข้ำมำในระบบงำน 

 6.  บริษัท MYNAVI 

 บริษัท MYNAVI เป็นบริษัทจัดหำงำนที่ใหญ่ที่สุดในญี่ปุ่น แค่เพียง
กรอกประวัติที่ส ำคัญในกำรสมัครงำน  ทำงบริษัทก็จะหำงำนมำน ำเสนอกับ
ผู้สมัคร MYNAVI มีแนวคิดในกำรเตรียมผู้ที่ต้องกำรเข้ำสู่ตลำดแรงงำนให้
เกิดแรงจูงใจและควำมมั่นคงในกำรท ำงำนอย่ำงต่อเนื่อง มีกำรพัฒนำ
ก ำลังคนคุณภำพในรูปแบบ MOVICATION ประกอบด้วย Movie เป็นกำร
จัดท ำละครจ ำลองสถำนกำรณ์ที่ เกิดขึ้นจำกกำรปฏิบัติงำนในบริษัท 
Simulation เป็นกำรจ ำลองเหตุกำรณ์ที่อำจจะเกิดขึ้นในระหว่ำงกำร
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ปฏิบัติงำน และ Education เป็นกำรเรียนรู้จำกกำรจ ำลองสถำนกำรณ์ที่
เกิดขึ้นจริง ซึ่งกระบวนกำรฝึกอบรมเริ่มจำกกำรเรียนรู้จำกกำรจ ำลอง
สถำนกำรณ์ที่อำจเกิดขึ้นจำกกำรปฏิบัติงำนในบริษัท หลังจำกนั้นหัวหน้ำ
งำนโดยตรงจะให้ควำมคิดเห็น และท ำงำนตำมปกติภำยใต้กำรสังเกตและ
เก็บข้อมูลโดยหัวหน้ำงำน ระหว่ำงกำรท ำงำนมีกำรบรรยำยให้ควำมรู้ใน
กำรปฏิบัติงำน สุดท้ำยจะเป็นกำรสรุปผลและให้ค ำปรึกษำโดยหัวหน้ำงำน
ในระดับท่ีสูงขึ้น 

 ข้อเสนอแนะในการน าประยุกต์ใช้ในหน่วยงาน 

 1.  ก ำหนดกลยุทธ์กำรบริหำรบุคลำกรที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถสูงของ
องค์กำร โดยก ำหนดควำมหมำย นิยำมค ำจ ำกัดควำมของ Talent ให้ชัดเจน 
รวมทั้งกำรท ำควำมเข้ำใจถึงควำมส ำคัญของกำรบริหำรจัดกำรคนเก่ง 
เชิงกลยุทธ์ในองค์กำร เรื่องควำมจ ำเป็น วัตถุประสงค์ และเป้ำหมำยของกำร
บริหำรจัดกำรคนเก่งเชิงกลยุทธ์  
 2.  แต่งตั้งคณะกรรมกำรบริหำรจัดกำรคนเก่งส ำนักงำนปลัดกระทรวง 
คมนำคม  
 3. ก ำหนดกรอบกำรประเมิน/คุณสมบัติ  “คนเก ง” (Talent 

Block/Template)  เช่น ผลกำรปฏิบัติงำนระดับดีเดน (มำกกว่ำ 90 คะแนน
ขึ้นไป) พิจำรณำจำกปจจัย 3 ด้ำน ไดแก คุณสมบัติเชิงบุคคล คุณสมบัติ 

ในกำรบริหำร (งำน คน ระบบ) และคุณสมบัติในกำรที่สำมำรถเปนผูน ำที่
องคกำรอยำกได และน ำเสนอนโยบำย “คนเกง” ตอที่ประชุมคณะ
กรรมกำรบริหำรจัดกำรคนเก่งส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคม สรุป
มำตรฐำนกำรก ำหนด “คนเกง” และกรอบกำรประเมินฯ สำมำรถใช้
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ประเมินทั้งกรณีประเมินเพ่ือคัดเลือกบุคลำกรเข ำ เปนบุคลำกรกลุ ม  
“คนเกง” และประเมินเพ่ือพัฒนำกลุม“คนเกง”  
 4.  กำรระบุและคนหำ “คนเกง” (Identification of Talent) ด ำเนินกำร
โดยใหทุกหน่วยงำนในส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคม เป็นผู้ประเมิน  
และคนหำ “คนเกง” ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคม โดยใชแบบประเมิน
บุคลำกรกลุม “คนเกง” ของฝำยแผนงำนและพัฒนำระบบ กองบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล หลังจำกนั้นรวบรวมและเรียบเรียงผลกำรประเมินเพ่ือ
จัดท ำรำยชื่ อบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถสู ง (Talent Pool)  บันทึก
คุณสมบัติ/คุณลักษณะที่ดี เด น และคุณสมบัติ /คุณลักษณะที่ยังขำด  
เพ่ือกำรพัฒนำตอไป โดยผูที่ไดรับกำรคัดเลือกเปน “คนเกง” ตองสมัครใจ 

เขำรวมโครงกำรพัฒนำ “คนเกง” ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคม 

 5.  คณะกรรมกำรฯ พิจำรณำและประกำศแจงกลุม “คนเกง” โดยมี 
2 แนวทำง ดังนี้ 
  - แบ่งตำมกลุมอำยุ   

กลุม Young 

generation   

(Y group) 

กลุม Middle 

generation  

(M group) 

กลุม Senior 

generation  

(S group) 

อำยุกำรท ำงำน 

ตั้งแต 5 - 10 ป 

อำยุกำรท ำงำน 

ตั้งแต 11 - 20 ป 

อำยุกำรท ำงำน 

ตั้งแต 21 ปขึ้นไป 
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 - แบ่งตำมกลุ่มต ำแหน่งงำน เพ่ือจะได้หมุนเวียนงำนภำยใน
กลุ่มต ำแหน่งงำนเดียวกันได้ 
 

 

 

 

 

 

 

 6. กำรประเมินเพ่ือคัดเลือกจะด ำเนินกำรทุก 1 ปตำมรอบป
งบประมำณ (เดือนสิงหำคม) โดยผูที่ไดรับกำรคัดเลือกเปนกลุม “คนเกง” 
ตองไดคะแนน 90 คะแนนขึ้นไป (คะแนนเต็ม 100 คะแนน) และจะไดรับ
กำรพัฒนำตำมสมรรถนะที่ตองเพ่ิมเติม หลังจำกนั้นจะไดรับกำรประเมิน
ทุก 1 ป ตำมรอบปงบประมำณ   
 7.  กรณีไมผำนกำรประเมินภำยหลังไดรับกำรพัฒนำแลว ตั้งแต 2 
ครั้งขึ้นไป จะถือว ำบุคคลดังกลำวไมอยู ในกลุ ม “คนเกง” แตบุคคล 

ดังกลำวสำมำรถเขำรับประเมินเพ่ือคัดเลือกเขำมำใหมไดโดยตองผำน 

กำรประเมินตำมเงื่อนไข  
 8.  กำรพัฒนำและฝกอบรม “คนเกง” (Training development 

of Talent) ด ำเนินกำรพัฒนำและฝกอบรมตำมคุณสมบัติในสวนที่บกพรอง 
โดยจัดท ำแผนพัฒนำรำยบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
รวมทั้งกำรสอนงำนจำกผู้มีประสบกำรณ์ โดยเชิญผู้บริหำรระดับสูงที่
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เกษียณอำยุรำชกำรแล้วมำให้ค ำแนะน ำถ่ำยทอดควำมรู้และประสบกำรณ์ 
และมีกำรติดตำมประเมินผลกำรปฏิบัติงำนและคุณสมบัติทุก 1 ป อยำงต
อเนื่อง นอกจำกนี้มีกำรคัดเลือกและคนหำกลุม “คนเกง” ใหมทุกป  

 9.  กำรเปนที่ยอมรับ (recognition) และไดสิทธิประโยชน (Incentive)  

อ่ืน ๆ เช่น ผูที่ไดรับกำรคัดเลือกจะไดรับกำรพัฒนำเปนพิเศษและมีโอกำส
พัฒนำเขำสูโครงกำร Succession plan และผทูี่ไดรับกำรคัดเลือกมีโอกำส
ไดรับกำรมอบหมำยงำนที่มำกกวำเดิม  และผูที่ไดรับกำรคัดเลือก มีโอกำส
ในกำรท ำงำนอยำงเต็มศักยภำพ มีโอกำสกำวหนำในวิชำชีพและมีโอกำสใน
กำรเรียนรูอยำงตอเนื่อง ไดรับกำรพัฒนำงำนในอำชีพมำกกวำไดรับกำร
ตอบแทนในรูปคำตอบแทน เชน กำรมีโอกำสไดรับทุนกำรศึกษำตำมกำร
พัฒนำของส่วนรำชกำร กำรเข้ำรับกำรฝ กอบรมในหลักสูตรต่ำง ๆ 

(นักบริหำรกำรคมนำคมระดับต้น และนักบริหำรกำรคมนำคมระดับกลำง) 
และกำรศึกษำดูงำนทั้งภำยในและนอกประเทศในโครงกำรต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ในสำยงำนตนเอง 
 10. วำงแผนรักษำบุคลำกรผู้มีควำมสำมำรถ (Talent Retention) 
ซึ่งจะท ำให้ลดกำรสูญเสียบุคลำกรที่มีศักยภำพสูง (Talent) กล่ำวคือ 
สำมำรถลดระยะเวลำ งบประมำณ ในกำรพัฒนำ สอนงำน เพ่ือสั่งสม
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน เนื่องจำกบุคลำกรใหม่ต้องอำศัยเวลำในกำร
เรียนรู้และท ำควำมเข้ำใจเนื้องำน และสำมำรถใช้ทรัพยำกรมนุษย์ที่มีอยู่ใน
หน่วยงำนได้อย่ำงคุ้มค่ำ มีประสิทธิภำพ และเกิดประโยชน์สูงสุด ส่งผลให้
กำรบริหำรงำนมีควำมต่อเนื่อง 
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กลไก PRIDE กับการพัฒนา Talent Management  
กรณี กรมตรวจบัญชีสหกรณ์ 

 

รุจาภา เพ็ญปฐม  
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ  

กรมตรวจบัญชีสหกรณ์ 
 

 กรมตรวจบัญชีสหกรณ์เป็นหน่วยงานภาครัฐที่มีภารกิจหลัก 

ในการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลทางการเงินและบัญชีให้กับ
สหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรทั่วประเทศ ซึ่งปัจจุบันกระแสความเจริญ
ทางเศรษฐกิจและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีได้ส่งผลให้สหกรณ์และ
กลุ่มเกษตรกรดังกล่าวเกิดการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดในกระแสความ
เปลี่ยนแปลง และยังเป็นผลให้กรมตรวจบัญชีสหกรณ์ต้องปรับตัวเพ่ือให้
ปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้องและเท่าทันต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่าง
ทันท่วงท ีโดยทั่วไปในทุกองค์กรการขับเคลื่อนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงที่ดีนั้น 
ทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการเป็นฟันเฟืองเพ่ือน าพา
องค์กรก้าวไปข้างหน้าในทิศทางที่ถูกก าหนดไว้ แต่การทุ่มเทใช้ทรัพยากรที่มี
เพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกคนในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานเชิงรุก
และมีส่วนร่วมต่อการพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมเป็นเรื่องที่
แทบจะเป็นไปไม่ได้ ดังนั้น Talent Management จึงมีบทบาทส าคัญ 

ในการพัฒนาขีดความสามารถของหน่วยงานโดยใช้กระบวนการคัดเลือก
ที่มีมาตรฐานเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพและได้รับการ
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ยอมรับว่าเป็น Talent หรือกลุ่มก าลังคนคุณภาพเพ่ือส่งเสริมให้กลุ่มคน
ดังกล่าวได้รับการปรับเปลี่ยนพัฒนาทัศนคติ ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ น าไปสู ่การเป็นก าลังส าคัญในการผลักดันองค์กรให้เกิด
ความเข้มแข็งและพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไปได้ 
 กลไก PRIDE เป็นแนวทางการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงรุก
ที่ถูกแนะน าโดยส านักงาน ก.พ. เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้วางกรอบ
นโยบายการด าเนินงาน Talent Management ของทั้งระบบราชการกับ 

ส่วนราชการเองที่จะต้องมีหน้าที่ในการบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ
ในหน่วยงานของตัวเอง ซึ่งในงานเขียนชิ ้นนี ้ผู ้เขียนได้แสดงให้เห็นถึง
ข้อเสนอเพ่ือการพัฒนางานด้าน Talent Management ตามกลไก PRIDE 

ของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์โดยประยุกต์จากองค์ความรู้ที่ได้รับจากการไป
ศึกษาดูงาน ณ ประเทศญี่ปุ่น ผู้เขียนหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานชิ้นนี้จะเป็น
ประโยชน์ต่อการน าไปปรับใช้เพ่ือการด าเนินงาน Talent Management 

ของผู้อ่านไดไ้ม่มากก็น้อย 

 ความส าคัญของ Talent Management ท่ามกลางความท้าทาย
ในการปฏิบัติงานของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์  

 ปัจจุบันสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรได้มีการปรับตัวเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการประกอบธุรกิจโดยมีความซับซ้อนหลากหลายมากข้ึนพร้อมทั้ง 
มีการเพิ่มจ านวนบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ในเชิงธุรกิจ
เพ่ือช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจให้กับสหกรณ์ และ
ยังมีการเพิ ่มจ านวนสหกรณ์ที ่มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็น
เครื่องมือในการจัดท าข้อมูลทางการเงินการบัญชี กรมตรวจบัญชีสหกรณ์
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จึงต้องเร่งพัฒนาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานรวมถึงเร่ง
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีขีดความสามารถสอดคล้องเท่าทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ นั้นด้วย ด้วยปัจจัยดังกล่าวอันส่งผลต่องาน
ด้านการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์
โดยตรง การบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ หรือ Talent Management  
ตามกลไก PRIDE จึงเป็นอีกหนึ่งเครื่องมือการบริหารที่มีศักยภาพในการ
พัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์ 
ต่อไปได้ในอนาคต 
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 สรุป 

 การผลักดันภารกิจของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์ให้เป็นไปตาม
เป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ท่ามกลางกระแสความเป็นพลวัตของสังคม 

ในยุคปัจจุบันเป็นเรื ่องที่มีความท้าทาย ซึ่งการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลด้วยการมุ ่งเน้นการพัฒนาทุนมนุษย์จะท าให้กรมฯ สามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานตามภารกิจต่อไปได้ แต่เนื่องด้วยความแตกต่าง
กันของความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ตลอดจนทัศนคติของบุคคล
ส่งผลให้ไม่ใช่บุคลากรทุกคนที่จะสามารถได้รับการพัฒนาให้เป็นทุน
มนุษย์ที่สามารถเป็นเสมือนกุญแจแห่งความส าเร็จ (Key Success 

Factor) ของหน่วยงานได้ ดังนั้น องค์การต่าง ๆ จึงหันมามุ ่งเน้น 

การด าเนินงานพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพเพื่อให้กลุ่มคนดังกล่าวเป็น
ทุนมนุษย์ที่เสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่อไปได้ 
ทั ้งนี ้ ส านักงาน ก .พ.  ได้น า เสนอกลไก PRIDE ให้แก่ส่วนราชการ 

เพ่ือเป็นแนวทางการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงรุกและเพ่ือการ
เชื่อมโยงการด าเนินงานด้านดังกล่าวร่วมกันทั้งระบบราชการ 
 จากการศึกษาดูงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ ณ ประเทศญี่ปุ่น ผู้เขียนพบว่าองค์ความรู้และการ
บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของประเทศญี่ปุ่นมีความน่าสนใจและ
เป็นประโยชน์ต่อการน ามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการพัฒนากลุ่ มก าลั งคนคุณภาพของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์  
โดยเฉพาะอย่างยิ ่งแนวทางด าเน ินงานด้าน Talent Management  

ของบริษัท Aeon และ Chiba University รวมถึงแนวคิด Mid Career 
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Engineer ของ บริษัท Grooves ซึ่งผู้เขียนได้น าความรู้และประสบการณ์
ดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ในการจัดท าข้อเสนอเพ่ือพัฒนางานด้าน Talent 

Management ของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์ตามกลไก PRIDE ด้วยความมุ่งหวัง
ให้การพัฒนางานด้าน Talent Management ของกรมฯ ได้รับการ
ผลักดันให้เป็นไปในทิศทางที ่สอดคล้องต่อแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนด อันจะอ านวยให้เกิดการบูรณาการงานด้านการบริหารกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพในภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถเป็นกลไก
ส าคัญในการพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของภาคราชการให้สามารถ
ปรับตัวและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ตลอดจนปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลได้
อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืนต่อไป  
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มุมมองและวิถีการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุค Thailand 4.0 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 

ศิวกร รัตติโชติ 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ  

ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 

 “Thailand 4.0 กับการเปลี่ยนแปลงด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดร.วิรไท สันติประภพ (2561) ผู้ว่าการธนาคารแห่งประเทศไทย ได้กล่าวว่า  
โลกยุค 4.0 ที่เราพูดกัน คือ การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 ในประวัติศาสตร์
เศรษฐกิจโลกซึ่งเป็นปรากฏการณ์ส าคัญที่ก าลังเกิดขึ้นทั้งโลก และเราเริ่ม
เห็นผลกระทบที่ชัดเจนขึ้นเรื่อย ๆ” และ Professor Klaus Schwab ได้
เคยกล่าวเพ่ิมเติมไว้ว่า “เราก าลังอยู่ในช่วงการปฏิวัติอุตสาหกรรม ครั้งที่ 4 
ที่ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างก้าวกระโดดจะเปลี่ยนวิถีชีวิต รูปแบบ
การท างาน ระบบเศรษฐกิจ ตลอดจนความสัมพันธ์ของคนในสังคม”  
ซึ่งเป็นการปรับเปลี่ยนโครงสร้างระบบเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 
หรือ “Value – Based Economy” โดยมีดิจิทัลเป็นโครงสร้างพ้ืนฐาน  
มีพลวัตสูงมากหรือเปลี่ยนแปลงเร็วมาก คุณลักษณะของทรัพยากรมนุษย์
ในยุคนี้ จึงมิได้ขึ้นอยู่กับปริมาณ แต่ขึ้นอยู่กับความสามารถในการสื่อสาร 
(Communication) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ความร่วมมือประสานงาน 
(Collaboration) และความ สามารถในการปรับตัว (Adaptability /Transformation)  

อันเป็น “Soft Skill” พ้ืนฐานของยุคดิจิทัลอันเป็นโลกที่ไร้พรมแดน Sang 
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Woo Kim (2014) ได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า หาใช่ความฉลาด (Talent) หรือ 
ความสามารถในการท างานตามค าสั่งแต่เพียงอย่างเดียวเหมือนในอดีต 
โดยความคิดสร้างสรรค์จะน ามาซึ่งการพัฒนานวัตกรรม (Innovation) ที่มี
มูลค่าเพ่ิมสูง มากกว่าการผลิตพ้ืนฐาน หรือการเป็นโรงงานรับจ้างประกอบ 
ส่วนความสามารถในการสื่อสารและการปรับตัวจะท าให้ทรัพยากรมนุษย์
ยุคใหม่ของประเทศ สามารถอยู่และท างานร่วมกับผู้อ่ืนซึ่งมีความแตกต่าง
หลากหลาย อันจะท าให้การท างาน การค้าและการบริการเป็นอย่าง
คล่องตัว ทรัพยากรมนุษย์ในยุค “Thailand 4.0 นั้นนอกจากต้องมี
ความรู้พื้นฐานแล้ว ยังต้องมีความรับผิดชอบ มีความฉลาดทางอารมณ์สูง  
เข้ากับผู้อ่ืนได้ มีอัตตาต่ า ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง มีความคิด
สร้างสรรค์ และใฝ่ที่จะเรียนรู้ตลอดชีวิต  

 อาจกล่าวได้ว่า แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบดั้งเดิม  
จึงไม่สอดคล้องกับเป้าหมายในการพัฒนาประเทศไทยสู่ยุค 4.0 แล้ว ส่งผล
ให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในบริบทใหม่จ าเป็นอย่างยิ่งที่นักทรัพยากร
บุคคลจะต้องมองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงสิ่งที่ไม่คาดฝันไว้ล่วงหน้า และ
เตรียมหาหนทางรับมือที่เหมาะสมกับองค์การของตน ซึ่งความท้าทายที่จะ
เกิดขึ้นกับทางกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ได้แก่  
 1.  การเข้ าสู่ สั งคมผู้สู งอายุอย่างเต็มตัว (Aging Society)  
เป็นการสูญเสียบุคลากรที่ถึงเวลาเกษียณอายุ และส่งผลให้หน่วยงานต้อง
สูญเสียองค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิคต่าง ๆ ที่สั่งสมในตัวบุคคล 
โดยเฉพาะกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ซึ่ งจากข้อมูลในปี 2560  
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ณ 1 ตุลาคม 2560 มีข้าราชการเกษียณจ านวน 2,697 คน แบ่งเป็น
ข้าราชการ 1,230 คน ลูกจ้าง 1,467 คน โดยสังกัดกรมชลประทานมาก
ที่สุด แบ่งเป็นข้าราชการ 278 คน ลูกจ้างประจ า 946 คน ส่งผลให้
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จะต้องมีการการวางแผนกรอบอัตราก าลัง 
ให้สามารถรองรับอัตราที่จะเกษียณในอนาคต และการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตามคุณลักษณะ 7 ลักษณะของ 
Smart Officer ประกอบด้วย 1) ความเชี่ยวชาญ/ความรู้/ภาษา 2) ภาวะ
ผู้น า/คุณธรรม/จริยธรรม 3) จิตอาสา/บริการ 4) ความรับผิดชอบ/ซื่อสัตย์
สุจริต 5) ท างานเป็นทีม 6) เก่งคิด/เก่งปฏิบัติ และ 7) ประยุกต์ใช้ความรู้
ไปสู่การปฏิบัติที่ดี 
 2. Millennial in the Workplace การปรับองค์การอย่างไร 

ให้เหมาะสมกับคนยุคใหม่ ไม่ใช่เป็นการคาดหวังให้คนรุ่นใหม่เป็นฝ่าย
ปรับตัวเข้าหาองค์การเพียงอย่างเดียว ต้องเข้าใจในตัวพนักงานและมีความ
ยืดหยุ่นสูงขึ้นด้วย  
 3. รูปแบบของ เศรษฐกิ จก าลั งจะ เปลี่ ยน ไป  การ พัฒนา
อุตสาหกรรมที่พ่ึงพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม และการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล  
 4. Globalization จะเข้มข้นมากขึ้น การเชื่อมโยงของโลกท าให้
เรามีโอกาสเผชิญการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและคาดไม่ถึงได้มากขึ้น  
อาจสร้างผลกระทบต่อองค์การได้  
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 5. การเกิดที่ท างานแบบใหม่ที่ เรียกว่า Digital Workplace  

ค าว่า “Internet of Things” จะสร้างการเปลี่ยนแปลงให้แก่โลกมากมาย 
ข้อมูลแทบทุกอย่างจะถูกเชื่อมโยง  
 6. ทุกสิ่ งทุ กอย่ า ง ในชี วิ ตจะอยู่ ใ น  Mobile Technology  

ซึ่งธุรกรรมหรือการท างานอ่ืน ๆ จะสามารถด าเนินการผ่าน Mobile 

Technology หรืออุปกรณ์อ่ืน ๆ ได้ข้ึนเรื่อย ๆ  
 7. วัฒนธรรมการเชื่อมโยงกัน (A Culture of Connectivity) 

จะมีการติดต่อกันได้ทุกทีทุกเวลา เป็นปรากฏการณ์ที่ เรียกว่า The 

Hyperconnected และเปลี่ยนจากแนวคิด Work-Life Balance ไปสู่ค า
ว่า “Weisure Time = W (Work)+Leisure” ขอบเขตระหว่างโลกส่วนตัว
และโลกของงานไม่มีเส้นแบ่งชัดเจน คนท างานอาจใช้สื่อโซเชียลส่วนตัว 

ในเวลาท างานและติดต่อเรื่องงานผ่านโปรแกรมแชตเมื่อกลับบ้าน ค าว่า 
Work-Life Balance อาจหายไป  

 8. สังคมของการมีส่วนร่วม ในอนาคตสังคมจะต้องการมีส่วนร่วม
มากขึ้นเรื่อย ๆ แม้แต่การผลิตสินค้าใด ๆ ก็ตาม หากผู้รับบริการและผู้มี
ส่ วนได้ส่ วน เสี ยมีส่ วนในการออกแบบแลกเปลี่ ยนความคิด เห็น  
การให้บริการในภาครัฐก็ดีข้ึนได้ สามารถตอบสนองตรงตามความต้องการ 

 9. การเรียนรู้ผ่าน Social จะกลายเป็นสิ่งส าคัญอย่างมาก ซึ่งจะ
เปลี่ยนจาก e decade เช่น e-learning, e-book ไปสู่ The s decade 

เช่น Social networking, Social media หรือ Social Learning)  

 10. องค์การในอนาคตต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมมากขึ้น 
โลกยุคใหม่ก าลังขับเคลื่อนจาก CSR (Corporate Social Responsibility) 
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ไปเป็น CSV (Creating Shared Value) ที่ปลูกฝังจิตส านึกค่านิยมในเรื่อง
ความรับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต สิ่งแวดล้อม และธรรมชาติ ผนวกเข้าไปเป็น
ส่วนหนึ่งของหน่วยงาน  
 จากสภาพและปัญหาดังกล่าวมีผลเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลในแนวทางแบบใหม่ ซึ่งเป็นภารกิจส าคัญเร่งด่วนอันดับแรก ๆ 
เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องมีการเพ่ิมเติมความรู้ในศาสตร์ 
ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน พร้อมสอดแทรกความรู้ด้านเทคโนโลยี ให้
สามารถน ามาใช้  และต่อยอดพัฒนาด้วยตัวของผู้ปฏิบัติ งานเอง  
มีการศึกษาวิจัย สร้างนวัตกรรม การให้ทุนการศึกษา นอกจากนี้แล้วก็
จะต้องมีสื่อหรือแนวทางการพัฒนารูปแบบอ่ืน ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
น าไปศึกษาด้วยตนเองได้ด้วย การพัฒนาเรื่องภาษาที่จะท าให้สามารถ
ค้นหาแหล่งความรู้จากต่างประเทศได้ด้วย และจากการที่ผู้เขียนได้ไป
ศึกษาดูงานที่ประเทศญี่ปุ่น จึงได้น าประสบการณ์จากการศึกษาดูงาน  
มาประยุกต์ใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ รายละเอียดดังนี้ 
 1. การปรับปรุงวิธีการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร โดยการน า
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการด าเนินการ และปรับปรุงเป็น
ระบบ Digital Recruitment เริ่มต้นจากการสร้างฐานข้อมูลกลางของ
บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการคัดเลือก และข้อมูลความต้องการของ
หน่วยงานในกระทรวงเกษตรและสหกรณ์เพ่ือประโยชน์ในการที่จะได้
บุคลากรที่มีขีดความสามารถตรงตามความต้องการของหน่วยงานและ
สอดคล้องกับความสามารถและความสนใจของหน่วยงาน รวมถึงการ
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รวบรวมข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) จากผู้ผ่านการเข้ารับการคัดเลือกเพ่ือ
ประเมินความสามารถของสายงานวิชาชีพเฉพาะทาง จากข้อมูลที่แสดง 
ให้เห็นถึงพัฒนาการในการประกอบอาชีพ จากประวัติการประกอบอาชีพ 
การศึกษา การเข้ารับการอบรมพัฒนาทักษะวิชาชีพ  เช่น วิศวกร  
นักคอมพิวเตอร์ นักวิชาการตรวจสอบภายใน เป็นต้น เพ่ือเป็นประโยชน์
ให้กับหน่วยงานที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในสายงานอาชีพตรงตามความต้องการ และยังเป็นช่องทางหนึ่ง 
ในการที่ผู้ เข้ารับการคัดเลือกในการแสดงตัวตน น าเสนอผลงานและ
ความส าเร็จในการท าอาชีพของตนเพ่ือโอกาสในการจ้างงานของหน่วยงานได้  
 ส าหรับหน่วยงานในภูมิภาคที่สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จะ
ได้ประโยชน์จากการปรับรูปแบบการบริหารงานในแบบ Regional 

Revitalization เ พ่ือแก้ ไขปัญหาในการขาดแคลนทรัพยากรบุคคล 

ในวัยแรงงาน และการที่บุคลากรมีการโยกย้ายงานบ่อยโดยการน าการบริหาร 
จัดการใช้ทรัพยากรบุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
กลางมีโอกาสเคลื่อนย้ายแลกเปลี่ยนทักษะหรือความรู้ (Skill Shift) เช่น 
ความรู้ทักษะทางดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ความรู้ทางกฎหมาย
ระเบียบที่ส าคัญจ าเป็น ความรู้ด้านวิชาการเกษตร เป็นต้น ให้เกิด 

ประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพของหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในภูมิภาค และท าให้ 
บุคลากรที่ท างานในหน่วยงานกลาง สามารถกลับไปใช้ความรู้ ความสามารถ 

และศักยภาพในการท างานในบ้านเกิดในภูมิภาค หรือให้บุคลากรที่อยู่ใน
หน่วยงานกลางได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทักษะที่มีพร้อมกับได้รั บ
ประสบการณ์จากการท างานในภูมิภาคด้วย รวมถึงเป็นการปรับสัดส่วน
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ของบุคลากรของรัฐให้เหมาะสม โดยลดสัดส่วนบุคลากรในส่วนกลาง และ
เพ่ิมเจ้าหน้าที่และขนาดของหน่วยงานในภูมิภาคให้เพียงพอต่อการบริการ
ประชาชน (แนวคิดของบริษัท Grooves.Inc ประเทศญี่ปุ่น) 

 2.  การปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยการน าสื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีส่วนช่วยในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่
การบรรจุเข้าเป็นข้าราชการใหม่  จนถึงระดับอาวุโส รวมถึงการสร้าง 
นักนวัตกรรมให้เกิดขึ้นภายในกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยการพัฒนา
ระบบ e-Learning หรือ การจัดท า e-Book เพ่ือเป็นการศึกษาพัฒนา
ตนเอง (Self - development) เพ่ิมเติมจากการฝึกอบรมในชั้นเรียน  
(In - Classroom Training) หรือการเรียนรู้จากประสบการณ์ท างาน (On 

the job training) ซึ่งจากการศึกษาดูงาน บริษัท Mynavi Corporation 

ได้มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยการน าสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศใน
รูปแบบ MOVICATION ซึ่งประกอบด้วย Movie เป็นการจัดท าละคร
จ าลองสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในหน่วยงาน และก าหนด 
Simulation เป็นการจ าลองเหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นในระหว่างการ
ปฏิบัติงาน และ Education เป็นการเรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์ 

ที่เกิดขึ้นจริง  
 กระบวนการฝึกอบรมเริ่มจากการเรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์
ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในหน่วยงานผ่านการรับชมภาพยนต์ 
และหลังจากนั้นผู้บังคับบัญชาโดยตรงจะให้ความคิดเห็นจากการท างาน
ตามปกติภายใต้การสังเกตและเก็บข้อมูลโดยผู้บังคับบัญชา โดยตรง  
ในรูปแบบ Coaching รวมถึงในระหว่างการท างานมีการบรรยายให้ความรู้
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ในการปฏิบัติงานเสริมเพ่ิมเติม สุดท้ายเป็นการสรุปและให้ค าปรึกษา 

โดยผู้บังคับบัญชาในระดับที่สูงขึ้น โดยมีการประเมินผลตามแนวทางการ
สร้างภาวะผู้น าซึ่ งใช้รูปแบบของ Edward N.Hay ซึ่ งแบ่งออกเป็น  
6 ลักษณะ ได้แก่ 1) ความสามารถในการท าได้จริงตามที่ได้วางแผนไว้ 
(Imperative) 2) การท างานอย่างมีเป้าหมาย (Visionary) 3) รักษา
สัมพันธภาพเพ่ือนร่วมงาน (Relationship – oriented) 4) แลกเปลี่ยน
และรับฟังความคิดเห็นอย่างเป็นประชาธิปไตย (Democratic) การดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (Caring) และการเป็นผู้คิดริเริ่มและ
เป็นแบบอย่าง (Proactive)  

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานให้มีความเป็นนักนวัตกรรม 
ซึ่งจากการบรรยาย หัวข้อ Talent Management ของอาจารย์ ดร. สมบูรณ ์ 
กุลวิเศษชนะ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
เสนอแนะว่าในการพัฒนาบุคลากรจากการเรียนรู้ในสถานการณ์จริงหรือ
กรณีศึกษา ควรเพ่ิมเติมในเรื่องกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design 

Thinking) คือ กระบวนการคิดที่ใช้การท าความเข้าใจในปัญหาต่าง ๆ 
อย่างลึกซึ้ง โดยเอาเกษตรกร หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเป็นศูนย์กลาง และ
น าเอาความคิดสร้างสรรค์และมุมมองจากคนหลาย ๆ สายงานมาสร้าง 

ไอเดีย แนวทางการแก้ไข และน าเอาแนวทางต่าง ๆ นั้นมาทดสอบและ
พัฒนาเพื่อให้แนวทางหรือนวัตกรรมที่ตอบโจทย์กับเกษตรกร หรือผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องและสถานการณ์นั้น ๆ รวมถึงเป็นการพัฒนาภาคการเกษตรเชิง
พ้ืนที่ (Area-Based Approach) ที่มีความแตกต่างหลากหลาย สามารถ
ตอบสนองได้ตรงตามความต้องการ  มีกระบวนการ ดังนี้ 1) การเป็นคน
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ช่างสังเกตเข้าใจปัญหาและพ้ืนที่ (Empathize) 2) การค้นหาปัญหา และ
ระบุความต้องการจ าเป็น (Define) 3) การสร้างแนวทางในการแก้ไขปัญหา
แบบไม่มีจ ากัด (Ideate) 4) การออกแบบตัวแบบ (Prototype) และ 5) การทดลอง 
(Test) 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานจากการเพ่ิมประสบการณ์
จากการท างานโดยวิธี  Secondment ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างหน่วยงาน หรือระหว่างความหลากหลายของของความแตกต่างใน
ภารกิจของงานในหน่วยงานของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ หรือ
หน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งได้ปรับเปลี่ยนวิธีการจากแนวคิดของบริษัท 
AEON ประเทศญี่ปุ่น ให้เหมาะสมกับบริบทของกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ รายละเอียดดังนี้  
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 3.  การปรับปรุงรูปแบบการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 
โดยมีก าหนดเกณฑ์ในการประเมินให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน 
และลดการรายงานโดยการบูรณาการฐานข้อมูลเดียวโดยการสร้าง 
Platform กลาง ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ต้องการข้อมูล และผู้รายงาน
ข้อมูล สามารถมาเจอกันผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เสมือนเป็น
หน่วยงานกลางที่ท าให้บุคลากรสามารถเจอกันและจับคู่ความต้องการ
ได้ มากขึ้ น  รวมถึ งสามารถ เข้ ามาแลกเปลี่ ยน เ รี ยนรู้ จ ากข้ อมู ล 

และประสบการณ์ในการท างาน ท าให้เกิดองค์ความรู้ และนวัตกรรมใหม่
ไปเรื่อย ๆ ในลักษณะการ Sharing Economy ในหลาย ๆ หน่วยงาน  
โดยประยุกต์วิธีการในการก าหนดเกณฑ์ และติดตาม ประเมินผล จากแนวคิด
อาจารย์ ดร.จตุรงค์ นภาธร คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ ซึ่งได้มีการเสนอแนวทางการประเมินแบบใหม่ ได้แก่ 
 การก าหนดเกณฑ์การประเมินแบบ OKRs เริ่มจากการก าหนด
วัตถุประสงค์หรือ Objectives ก่อน ในระดับกลุ่ม หรือ ระดับบุคคล และ 
วัตถุประสงค์ภายใต้ OKRs นั้นจะต้องมีความท้าทาย อาจเป็นเชิงคุณภาพ 
จากนั้นส าหรับแต่ละวัตถุประสงค์ก็ให้ก าหนดผลลัพธ์ที่ส าคัญหรือ Key 

Results โดยแต่ละวัตถุประสงค์มีผลลัพธ์ส าคัญได้ไม่เกิน 3 - 4 ประเด็น 
โดยผลลัพธ์ส าคัญนั้นจะต้องวัดได้ บรรลุได้ เพ่ือติดตามผลการน าความรู้ไป
ประยุกต์ใช้ในงาน  
 การรายงานผลการประเมิน 360 องศา เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน หรือ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถน าผลการประเมิน 360 องศาที่ได้รับมา
ปรับปรุงวิธีการท างาน รวมถึงการก าหนดประเด็นการพัฒนาและก าหนด
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วิธีการพัฒนาตนเอง ในรูปแบบกิจรรมการท า Group Coaching จากผู้ร่วม 

ปฏิบัติงาน ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง หรือผู้เข้าร่วมในกิจกรรมการฝึกอบรมต่าง ๆ  
 การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งเรื่องนี้เป็นเรื่องใหม่ 
แต่ก็เป็นเรื่องที่ต้องมีการเตรียมความพร้อมอย่างมาก เพราะเป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว องค์กรใดปรับตัวได้เร็วกว่า น าเทคโนโลยีมาใช้ได้
ก่อน ก็มีโอกาสที่จะก้าวหน้าและไปได้เร็วกว่าเช่นกัน แต่ก็ไม่ได้จะน า
เทคโนโลยีมาเปลี่ยนพฤติกรรมให้กลายเป็นเครื่องจักร แต่เป็นการน ามา
ช่วยสนับสนุนการท างานของบุคลากรในหน่วยงานให้ได้ผลผลิตออกมา
อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดนวัตกรรมใหม่ หน่วยงานจะต้องมีการวางแผน 
ก าหนดทิศทางหน่วยงานเพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จด้วยเทคโนโลยีอย่างเร่งด่วน 
โดยจะต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับการด าเนินงานของ
หน่วยงานให้ได้ และสุดท้ายนี้รูปแบบสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปจากการที่ต้อง
มาท างานทุกวัน เจอผู้ร่วมงานทุกวัน เปลี่ยนเป็นการท างานโดยสื่อสาร 

ทางเน็ตเวิร์ค มีผลท าให้ขาดการมีส่วนร่วม ซึ่งมนุษย์เป็นสัตว์สังคม 
จ าเป็นต้องใช้ชีวิตอยู่ร่วมกัน หากเทคโนโลยีสร้างอะไรขึ้นมาให้ชาติพันธุ์
มนุษย์เปลี่ยนแปลงไปจากธรรมชาติที่เคยเป็น เราอาจต้องพบสิ่งที่ไม่
คาดคิด เช่นเดียวกับการดัดแปลงพันธุกรรมที่ถูกต่อต้านอยู่ในทุกวันนี้ 
ขอให้ช่วยกันสร้างสังคมในอนาคตที่ดีด้วยความรอบครอบ และอยู่กันอย่าง
มีความสุข รวมถึงการจัดซื้อจัดจ้างและวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ในหน่วยงาน ก็ต้องมองให้รอบครอบถึงเงินทุน และงบประมาณ ในการ
ใช้งาน การบ ารุงรักษา หากเป็นการสร้างขึ้นเองก็จ าเป็นต้องหาผู้ที่มีความรู้
ความสามารถมาด าเนินการ ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานของหน่วยงานเองหรือมี
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การศึกษาร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ หรือสถาบันการศึกษา ทั้งนี้สิ่งที่มี
ความส าคัญจะต้องเดินควบคู่กับการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุค 4.0  
ที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง การก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ก็ต้องให้
เกิดความสอดคล้องกัน เช่น ถ้าการปฏิบัติงานไม่ต้องเข้ามาที่ส านักงาน 
หน่วยงานก็ไม่ต้องมีการลงเวลาท างาน แต่จะต้องก าหนดวัดค่าการท างาน
ในรูปแบบอ่ืนแทน  รวมถึงความรัดกุมในเรื่องความปลอดภัยของข้อมูล 

มีความส าคัญสูง ต้องก าหนดและวางมาตรการให้แน่นหนาเพ่ือลดปัญหา
ความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นกับหน่วยงานต่อไป 
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การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตของ
กรมศุลกากร 

 

สันธนี ไพรัตนากร 
 

 บทน า/สภาพปัจจุบัน/ สภาพปัญหา 

 บทน า 
 กรมศุลกากรเป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงการคลัง โดยมีวิสัยทัศน์  
พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และค่านิยมองค์กร ดังนี้  
 วิสัยทัศน์กรมศุลกากร 
 องค์กรที่มุ่งมั่นให้บริการศุลกากรเป็นเลิศเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน 

ของเศรษฐกิจไทยและเชื่อมโยงการค้าโลก 

 พันธกิจกรมศุลกากร 
 1.  อ านวยความสะดวกทางการค้าและส่งเสริมระบบโลจิสติกส์ 
ของประเทศ 

 2.  ส่งเสริมเศรษฐกิจของประเทศด้วยมาตรการทางศุลกากร 

และข้อมูลการค้าระหว่างประเทศ 

 3.  ปกป้องสังคมให้ปลอดภัยด้วยระบบควบคุมทางศุลกากร 
 4.  จัดเก็บภาษีอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 

 ยุทธศาสตร์กรมศุลกากร 
 1.  พัฒนากระบวนงานและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ 

การสื่อสารเพื่ออ านวยความสะดวกทางการค้า 
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 เป้าประสงค์ : เพ่ือให้บริการศุลกากรมีความสะดวก รวดเร็ว 
ทันสมัย ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงการค้าโลก 

 2.  พัฒนามาตรการทางศุลกากรและข้อมูลการค้าระหว่างประเทศ
เพ่ือส่งเสริมการค้าชายแดน และเชื่อมโยงการค้าโลก 

 เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

 3.  พัฒนาระบบควบคุมทางศุลกากรให้มีประสิทธิภาพและเชื่อมโยงกัน 

 เป้าประสงค์ : เพ่ือให้การตรวจสอบและควบคุมทางศุลกากรมี
ประสิทธิภาพและสร้างสังคมปลอดภัย 

 4.  เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการจัดเก็บภาษีโดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล 

 เป้าประสงค์ : เพ่ือให้การจัดเก็บภาษีเป็นไปตามเป้าหมายและสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ผู้เสียภาษี 
 5.  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรและการบริหารจัดการองค์กร 
 เป้าประสงค์ : เพ่ือให้องค์กรมีคุณภาพ บุคลากรมีความเชี่ยวชาญ 
คุณธรรม และความสุข สามารถขับเคลื่อนกรมศุลกากรให้บรรลุเป้าหมาย 

 ค่านิยมองค์กร 
 I - Integrity 

 S - Service Mind/Self-esteem 

 M – Modernization 

 I – Innovation 

 L – Learning 

 E – Expert 
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 สภาพปัจจุบัน 

 กรมศุลกากร มีกรอบอัตราก าลัง ณ ปัจจุบัน (5 มิ.ย.2561) ของ
ข้าราชการอยู่ที่  4,800 ต าแหน่ง พนักงานราชการ 909 ต าแหน่ง 
ลูกจ้างประจ า 231 ต าแหน่ง และ ลูกจ้างชั่วคราว 846 ต าแหน่ง รวม 
6,786 ต าแหน่ง โดยแบ่งงานภายในส่วนราชการ ออกเป็น 10 ส านัก  
10 ส านักงาน และ 3 กลุ่ม และมีด่านศุลกากรทั้งสิ้น 48 ด่าน ดังรูปที่ 1  
 

 
 จากยุทธศาสตร์ของกรมศุลกากรข้อที่ 5. พัฒนาสมรรถนะบุคลากร
และการบริหารจัดการองค์กร  ซึ่งมเีป้าประสงค์ : เพ่ือให้องค์กรมีคุณภาพ 
บุคลากรมีความเชี่ยวชาญ คุณธรรม และความสุข สามารถขับเคลื่อนกรม
ศุลกากรให้บรรลุเป้าหมายการ สถาบันวิทยาการศุลกากร (สวศ.) สังกัด
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ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีหน้าที่/ความรับผิดชอบในการพัฒนา
บุคลากรทุกต าแหน่งในกรมศุลกากร (6,786 ราย) ซึ่ ง ได้ก าหนด
กระบวนการและหลักการในการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ประจ าปี 
ดังนี้ (รายละเอียดในภาคผนวก) 
 - กระบวนการส ารวจและวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากร 
 - กระบวนการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากร  
 - หลักการก าหนดแผนงาน/โครงการ/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

 สภาพปัญหา 

 จากกระบวนการส ารวจและวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากร สวศ. พบว่า มีปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร ในหลาย
ประเด็นด้วยกัน ซึ่งปัญหาและอุปสรรคส่วนใหญ่ ได้แก่ 

 1. การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Ageing Society) : เนื่องจากกรม
ศุลกากรมีอัตราการเกษียณอายุของข้าราชการในแต่ละปี ประมาณ 200 ราย  
คิดเป็น 4.16% ของข้าราชการทั้งหมด ภายใน 5 ปีข้างหน้า (ปี 2562 – 
2567) จะมีข้าราชการเกษียณอายุประมาณ 1,000 ราย คิดเป็น 20%  

ของข้าราชการทั้งหมด โดยข้าราชการที่เกษียณอายุส่วนใหญ่ ปฏิบัติงาน 

ในสายงานหลัก (core business) ของกรมศุลกากร  
 2. การถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น : จากสภาพปัญหาในข้อที่ 1 
กรมศุลกากรได้รับการอนุมัติให้บรรจุข้าราชการใหม่ เพ่ือปฏิบัติภารกิจ 

ที่ส าคัญและทดแทนอัตราก าลังที่เกษียณอายุราชการในแต่ละปี ประมาณ 
180 – 200 อัตรา โดยข้าราชการที่บรรจุใหม่นั้น ไม่มีความรู้และ
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ประสบการณ์การท างานด้านศุลกากร อีกทั้ง ด้วยความแตกต่างระหว่างวัย 
(Generation Gap) ท าให้การถ่ายทอดความรู้และสอนงาน ไม่สามารถ
ด าเนินการได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

 
 3. แนวโน้มการความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรรองรับการ
ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้ กรมศุลกากรมีก าลังคนที่มีทักษะ 

ด้านดิจิทัลที่เหมาะสม ที่จะเป็นกลไก ขับเคลื่อนภารกิจที่ส าคัญ สามารถ
บริหารจัดการองค์กรภายใต้สภาวะที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง 
โดยการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมเข้ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานและ 

ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานเพ่ือความสะดวก รวดเร็ว ในการปฏิบัติงานและ 

การอ านวยความสะดวกแก่ผู้ประกอบการ เช่น ระบบติดตามทางศุลกากร 
(Tracking System) ภายใต้เทคโนโลยี e-Lock การวินิจฉัยราคาล่วงหน้า 
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การวินิจฉัยถิ่นก าเนินสินค้า เป็นต้น รวมทั้งในปีงบประมาณที่ผ่านมาได้มี
การแก้ไข ปรับปรุง กฎหมาย ระเบียบที่เกี่ยวข้อง เช่น พระราชบัญญัติ
ศ ุลกากร พ.ศ. 2560 พระราชก าหนดพิกัดอัตราศุลกากร เป็นต้น  
ซึ่งจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
 ประเด็นความรู้และประสบการณ์ที่ได้จากการฝึกอบรมที่น ามาใช้
เพื่อแก้ไขปัญหา 

 จากที่ผู้เขียนได้มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ 
และได้ เดินทางไปศึกษาดู งานในองค์กรชั้ นน าทั้ งหน่ วยงานภาครั ฐ 

และภาคเอกชน ณ ประเทศญี่ปุ่น นั้น ผู้เขียนได้เห็นถึงแนวทางพัฒนาที่มี
ประสิทธิภาพ ของบริษัท อิออน จ ากัด และ บริษัท Grooves จ ากัด ในส่วน
ของแนวคิดและการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรของ 2 องค์กร 
ซึ่งสามารถน ามาปรับใช้กับกรมศุลกากร ได้ ดังนี้ 
 บริษัท อิออน จ ากัด : วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 บริษัท อิออน จ ากัด มีวิธีการรักษาไว้ซึ่งกลุ่ม Talent โดยมีการจัด
โปรแกรมการพัฒนาส าหรับกลุ่ม Talent โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

การพัฒนาตนเอง และการสั่งสมประสบการณ์ ซึ่งประเด็นที่ผู้เขียนเห็นว่า
น่าจะน ามาปรับใช้กับกรมศุลกากร คือ การน าเงินเดือนไปลงทุนพัฒนา
ตนเอง 
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 น าหลักการ “การน าเงินเดือนไปลงทุนพัฒนาตนเอง” มาใช้ ซึ่งไม่
เพียงแต่จะเป็นการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ด้วยตนเองแล้ว ยังเป็นการ
สร้างแรงจูงใจในการพัฒนา ทักษะ และความรู้ในงานด้านศุลกากรของ
บุคลากร โดย เฉพาะข้าราชการที่บรรจุใหม่ ที่ยังไม่มีองค์ความรู้ ทักษะ
ด้านศุลกากร  ทั้งนี้ มีแนวคิด/กรอบการด าเนินการ ดังนี้ 
 1. จัดท า “โครงการพัฒนาองค์ความรู้ด้านศุลกากร/ทักษะที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน ด้วยทุนตัวเอง” (ก าหนด ไม่น้อยกว่า 3% เงินเดือน)  
 2. รับสมัครบุคลากรที่ต้องการเข้าร่วมโครงการฯ  
 3. ก าหนดตัวชี้วัดในการพัฒนาองค์ความรู้ด้านศุลกากร/ทักษะ 

ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ของแต่ละบุคคล 
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 4. ประเมินผลการพัฒนาตนเองตามตัวชี้วัดที่ก าหนด เพ่ือเสนอ 

กรมฯ พิจารณามอบค่าตอบแทน (เท่าจ านวนที่ตนลงทุนไป) ให้แก่ผู้ที่มี
ผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาตนเอง 
 โดยหลักการนี้ ผู้ที่เข้าร่วมโครงการฯ และสามารถพัฒนาตนเองได้
ตามตัวชี้วัดที่ก าหนด จะได้รับประโยชน์ในรูปของตัวเงินและองค์ความรู้ 
ที่ได้รับ อีกทั้งกรมศุลกากร ไม่ต้องเสียงบประมาณไปโดยเปล่าประโยชน์ 
เพราะการฝึกอบรม/การพัฒนา หากผู้เข้ารับการอบรม สมัครใจ หรือ 

เต็มใจ จะท าให้การพัฒนา/อบรม เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 บริษัท Grooves จ ากัด : การสร้างเครือข่ายของ Speacialst   

 บริษัท Grooves จ ากัด ได้พัฒนา ระบบ Mid Career Engineer 
ซึ่งเป็นการให้บริการเครือข่ายทางสังคมออนไลน์ที่สามารถใช้ประโยชน์เพ่ือ
การประเมินความสามารถในการประกอบอาชีพวิศวกรเบื้องต้น ซึ่งจะ
แสดงข้อมูลถึงพัฒนาการในการประกอบอาชีพ อาทิ ประวัติการประกอบ
อาชีพ การศึกษา การเข้ารับการอบรมพัฒนาทักษะ ฯลฯ ของสมาชิก 

ที่สมัครเข้ าร่ วมเครือข่ ายได้   ซึ่ งผู้ เขี ยนเห็นว่ าแนวคิดการสร้ า ง 
Community ของวิศวกรนี้ สามารถน ามาปรับใช้กับกรมศุลกากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจาก ปัจจุบัน กรมศุลกากรได้พัฒนา Platform ส าหรับ 
การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ e-learning โดยผู้ที่มีความสนใจ (เฉพาะ
บุคลากรของกรมศุลกากรเท่านั้น ) สามารถลงทะเบียน และศึกษา 

หาความรู้ต่าง ๆ ในงานศุลกากรได้ด้วยตนเอง หากในอนาคต กรมศุลกากร 
สามารถสร้างเครือข่ายสังคมออนไลน์ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสาย
งานหลัก ซึ่ งมี อัตราก าลั งทั่ วประเทศ เช่น การตรวจปล่อยสินค้า  
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การควบคุมสินค้า ฯลฯ จะท าให้การปฏิบัติงานตามภารกิจเกิดประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลสู งสุดต่อองค์  เพราะ เจ้าหน้าที่ สามารถแชร์ หรือ 
แลกเปลี่ยนข้อมูล รวมทั้ง เรียนรู้จากประสบการณ์ของเจ้าหน้าที่ด้วยกันได้
อย่างสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น  

 

 
 

 ข้อเสนอแนะ 

 บุคลากรในแต่ละองค์กร เป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจต่าง 
ๆ ขององค์กร หากหน่วยงานใดมีบุคลกากรที่มีประสิทธิภาพแล้ว 
หน่วยงานนั้น ๆ ก็จะสามารถด าเนินการได้บรรลุเป้าประสงค์ขององค์กร 

ที่วางไว้ ดังนั้น เพ่ือให้ การปฏิบัติงานตามภารกิจกรมศุลกากรบรรลุ
วัตถุประสงค์ ตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี และแนวคิดประเทศ
ไทย 4.0 : โมเดลขับเคลื่อนสู่ความม่ันคง มั่นคั่ง และ ยั่งยืน กรมศุลกากรใน

เครือข่ายออนไลน์
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ฐานะ หน่วยงานในสังกัดกระทรวงการคลัง จึงควรมีการพัฒนาบุคลกากร 
ให้มีทักษะสามารถรองรับกับภารกิจที่ส าคัญดังกล่าว ดังนี้ 
 1. Business Acumen : “บุคลากรต้องเข้าใจวัตถุประสงค์ในการ
ด าเนินงานขององค์กร และต้องปรับตัวให้ทันกับความเปลี่ยนแปลง”  
ดังนั้นบุคลากรในองค์กรต้องเสริมทักษะ สร้างความหลากหลาย สามารถ
ปรับเปลี่ยนและเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ นอกจากนี้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ก็ต้อง
ปรับเปลี่ยนการคัดเลือกหลักสูตร การฝึกอบรม/เรียนรู้เพื่อเสริมบุคลากรให้
มีองค์ความรู้ในสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปนี้ 
 2. Technology and Data Analytics : “บุคลากรต้องใช้นวัตกรรม 

 และเทคโนโลยีให้ทันยุค ทันสมัย เพ่ือแสวงหาความต้องการของบุคลากร 
รวมทั้ง ต้องอ่านข้อมูลและประมวลผลได้อย่างถูกต้อง และครบสมบูรณ์” 
เพราะการใช้นวัตกรรม และเทคโนโลยี เพ่ือค้นหาและเข้าถึงข้อมูลเฉพาะ
บนโลกออนไลน์นับวันยิ่งมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  
 3.  Agility to Change : “บุคลากรต้องพร้อมปรับตัว และสร้าง
ความคล่องตัวให้ได้มากที่สุด“ เพราะในสภาวะเศรษฐกิจที่เคลื่อนไหว 

รุนแรงและรวดเร็ ว นั บเป็ นความท้ าทายครั้ งส าคัญส าหรั บทุ กองค์ กร 
บุคลากรต้องสามารถเพ่ิมทักษะใหม่ ๆ ในการท างานหรือสามารถท างาน
มากกว่าที่ตนเองรับผิดชอบได้ ทุกวันนี้ ทุกองค์กรต้องเผชิญกับ Disruptive 

World อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การเข้าถึงนวัตกรรมและเทคโนโลยีเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการปรับตัว วิธีคิด วิธีการท างาน 
และการบริหารขององค์กรย่อมมีส่วนส าคัญ 
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 บทสรุป 

 จะเห็นได้อย่างชัดเจนแล้วว่าปัจจุบันโลกเกิดการเปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็วในทุกภาคส่วน องค์กรหลายองค์กรกลายเป็นต านานไป  
เช่น ภาคเอกชนอย่าง Nokia หรือ Kodak ที่เมื่อไม่สามารถเตรียมพร้อม
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ก็ไม่สามารถด าเนินธุรกิจ
ต่อไปได้ เพราะคู่แข่งทางธุรกิจ อย่าง Samsung และ Apple สามารถ
ปรับตัวต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้บริโภคได้อย่างรวดเร็วกว่า    
 กรมศุลกากรถึงแม้จะเป็นองค์กรภาครัฐ ไม่มีคู่แข่งทางธุรกิจ แต่ก็มี
ภารกิจส าคัญในการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชนเพ่ือช่วยเพ่ิมขีด
ความสามารถให้แก่ผู้ประกอบ อีกทั้ง ยังเป็นหน้าด่านส าคัญในการควบคุม
สินค้าหรือวัตถุดิบที่อาจเป็นอันตรายต่อประชาชนหรือสภาพแวดล้อม
ภายในประเทศ   ภารกิจส าคัญเหล่านี้ หากไม่มีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
หรือไม่มีความรู้ และทักษะเพียงพอกับการปฏิบัติงานในยุค 4.0 แล้ว ก็จะ
ไม่สามารถบริการประชาชนได้ไม่ดีเท่าที่ควร  ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร 

ในยุคนี้ อาจสรุปได้  4 ประการ ได้แก่  

 1. ผู้บริหารจะต้องสามารถบริหารความหลากหลายและแตกต่าง
เพ่ือให้เกิดผลสูงสุดแก่องค์กร เนื่องจากในยุค 4.0 ที่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 
ถูกกระจายออกไปได้เพียงแค่ปลายนิ้วสัมผัส ท าให้บุคลากรในองค์กร 

มีความคิดที่แตกต่างและหลากหลายมากขึ้น ทุกคนพร้อมและกล้าที่จะ
แสดงความคิดเห็นของตนเอง นอกจากนี้ ในยุคที่คนวัย Gen Z ก าลังจะ
เริ่มจบจากมหาวิทยาลัยและเริ่มเข้าสู่ตลาดแรงงาน ก็จะท าให้สถานที่
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ท างานยุคใหม่ก าลังจะประกอบด้วยคน 4 ยุคที่ เกิดมาในช่วงเวลา 

ที ่แตกต่าง และน าไปสู่วิธีคิด วิธีท างานที่แตกต่างและหลากหลาย  

 2. สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากร เนื่องจาก 

ในยุค 4.0 นั้น ความรู้ที่เรียนมาในสถาบันการศึกษานั้น เพียงแค่ก้าวออก
จากรั้ว มหาวิทยาลัยก็จะล้าสมัยแล้ว ดังนั้นจะต้องแสวงหาทุกหนทางใน
การที่จะพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา อย่างไรก็ดีการพัฒนานั้นไม่ใช่เพียง
แค่การพัฒนาความรู้ (Knowledge) เท่านั้น แต่จะต้องพัฒนาทักษะและ
วิธีการคิดที่จ าเป็นและส าคัญส าหรับยุค 4.0 ด้วย    
 3.  บุคลากรต้องมีทักษะดิจิทัล โดยสามารถน าดิจิทัลใหม่ๆ เข้ามา
ปรับใช้ในการท างานขององค์กรมากขึ้น และอาจจะถึงขั้นของการน าดิจิทัล
เทคโนโลยีมาปรับเปลี่ยนองค์กรเลย  ไม่ว่าจะเป็นการปรับเปลี่ยน
กระบวนการท างานภายใน หรือ การสร้าง Business model แบบใหม่  
 4.  ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องระวังไม่ให้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ภายในองค์กรช้ากว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายนอก บุคลากรในองค์กร
ต้องมีวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture) ก่อนถึงจะเป็นองค์กร 4.0 ได้
ส าเร็จ (รายละเอียดในภาคผนวก) 

 

 

 

 

182 



บทความจากการเข้ารับทุนฝึกอบรมส าหรับข้าราชการ 
ที่ปฏิบัตงิานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ  

(HR Unit) 
 

สิรวิชญ์ ผลึกมณฑล 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

กรมสรรพากร 

 

 กรมสรรพากร มีภารกิจและอ านาจหน้าที่ในการจัดเก็บภาษีตาม
ประมวลรัษฎากรและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง การเสนอแนะ และการใช้
นโยบายทางภาษีอากรเพ่ือให้ได้ภาษีตามเป้าหมายอย่างทั่วถึงและ 

เป็นธรรม เป็นกลไกในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมและเกิดความสมัคร
ใจในการเสียภาษี1 

ปัจจุบัน กรมสรรพากรมีอัตราก าลังข้าราชการจ านวน 19,110 อัตรา2  
โดยมีข้าราชการต าแหน่งนักตรวจสอบภาษีและนักวิชาการสรรพากร 

ซึ่งเป็นภารกิจหลักของหน่วยงาน จ านวน 4,832 และ 4,117 อัตรา 
ตามล าดับ โดยทั้งสองต าแหน่งนี้มีจ านวนรวมกันคิดเป็น 46.83% (8,949 อัตรา)  
ของอัตราก าลังข้าราชการทั้งหมด ขณะที่ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 

มีจ านวน 169 อัตรา คิดเป็นอัตราส่วนต่อจ านวนข้าราชการทั้งหมด
ประมาณ 1:113 โดยข้าราชการกรมสรรพากรส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ  
                                                           
1 http://www.rd.go.th/publish/3461.0.html 
2 อัตราก าลังเฉพาะข้าราชการ 
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41 - 60 ปี คิดเป็นสัดส่วน 72.05% ของอัตราก าลังทั้งหมด การที่ โครงสร้าง 
ช่วงอายุของบุคลากรไม่สมดุลนั้น ไม่เพียงจะท าให้เกิดอุปสรรคในการสื่อสาร 
อันเนื่องมาจากมุมมอง ค่านิยม วัฒนธรรมการท างานที่ไม่ตรงกันของ
บุคลากรที่ต่างช่วงอายุบ้าง แต่ยังส่งผลกระทบต่อการสืบทอดต าแหน่ง 

ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยระยะเวลาในการสั่งสมความรู้ ความเชี่ยวชาญจาก
ประสบการณ์ในการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 กรมสรรพากรได้น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

มาตลอดอย่างต่อเนื่องทั้งกระบวนการท างานภายในหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพ 

สูงขึ้นจากการใช้ทรัพยากรน้อยลง ใช้ระยะเวลาด าเนินการสั้นลง แต่งานยัง
มีความถูกต้อง อัตราความผิดพลาดน้อย และการบริการประชาชนผ่าน
กระบวนการให้บริการยื่นแบบแสดงรายการภาษีอากรและช าระภาษีผ่าน
ทางอิเล็กทรอนิกส์ ส่งผลให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและบรรเทา
ผลกระทบจากการยุบเลิกอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุตามมาตรการ
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บริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ3ไปได้ในระดับหนึ่ง อย่างไรก็ตาม 
กรมสรรพากรตระหนักว่ามีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาประสิทธิภาพการ
ท างานอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคดิจิทัลและ
ตอบสนองนโยบาย “Thailand 4.0” ของรัฐบาล ในระยะต่อไปกรมสรรพากร 
มีนโยบายและแผนที่จะน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการท างาน 

ในทุกกระบวนการ (Digital Transformation)4 

 ด้วยเหตุนี้ จึงอาจสรุปประเด็นปัญหาทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมสรรพากรได้ในเบื้องต้นว่า กรมสรรพากรมีโครงสร้าง 
ช่วงอายุของข้าราชการที่ไม่สมดุล จึงได้รับผลกระทบจากการยุบเลิก 

อัตราว่าง จากผลการเกษียณอายุตามมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคน
ภาครัฐค่อนข้างมาก ขณะเดียวกัน กรมสรรพากรจ าเป็นต้องปรับปรุงและ
พัฒนาบุคลากรและหน่วยงานให้มีความพร้อมต่อน าเทคโนโลยีดิจิทัล  
มาใช้ในกระบวนการท างานในทุกกระบวนการ ดังนั้น กรมสรรพากรจะ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรอย่างไรให้มีทักษะดิจิทัล และทักษะอ่ืน ๆ  
ที่จ าเป็นในการท างานได้อย่างทันต่อสถานการณ์และพร้อมรองรับต่อความ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต และกรมสรรพากรจะปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของอัตราก าลังที่รับผิดชอบงานที่เทคโนโลยีเข้ามาทดแทน
ได้อย่างไรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

จากการที่ได้เข้ารับการอบรมในโครงการทุนฝึกอบรมส าหรับ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ HR UNIT 

                                                           
3 https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/document/gov-manpower-a-d-2557-

2561.pdf 
4 http://download.rd.go.th/fileadmin/download/annual_report/annual_report60.pdf 
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ณ วิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล และศึกษาดูงาน ณ ประเทศ
ญี่ปุ่น ที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนจัดขึ้นในครั้งนี้ ผู้เขียน
เห็นว่า มีประเด็นข้อเสนอที่อาจน ามาประยุกต์ใช้ ในการปรับปรุงและ
พัฒนาส่วนราชการต้นสังกัดและระบบราชการไทยจากการศึกษาดูงาน 
จ านวน 4 แห่ง5 โดยการศึกษาดูงานที่บริษัท AEON และ Chiba University  
จะเป็นการน าเสนอกรอบแนวความคิด/มุมมองในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในภาพรวม ขณะที่การศึกษาดู งานที่  National Personnel 
Authority (NPA) จะเป็นข้อเสนอต่อประเด็นการจะปรับเปลี่ยนบทบาท
หน้าที่ ความรับผิดชอบของอัตราก าลังที่รับผิดชอบงานที่เทคโนโลยีเข้ามา
ทดแทนได้อย่างไรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และบริษัท mynavi จะเป็น
                                                           
5 ข้อเสนอฉบับน้ีไม่ได้น าเสนอประเด็นท่ีได้จากการศึกษาดูงาน 2 แห่ง ได้แก่ 1. การดู
งาน ณ Cabinet Bureau of Personnel Affairs ระบบราชการไทยด าเนินการได้ดี
ในระดับหนึ่งแล้ว หากเปรียบเทียบกับประเด็นที่ได้จากการศึกษาดูงานหน่วยงานอื่นๆ 
จะเห็นได้ว่ามีประเด็นที่จ าเป็น เร่งด่วน ที่สามารถปรับปรุง พัฒนาภายใต้บริบทระบบ
ราชการไทยได้มากกว่ามากอย่างมีนัยส าคัญ และ 2. การดูงาน ณ Grooves มีเนื้อหา
เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรบุคคล (การใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าหรับการด าเนินการด้านต่าง ๆ) ซึ่งหากมีการน าใช้จะช่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงมาก มีความเป็นรูปธรรมมากที่สุด และน่าจะน ามาด าเนินการมาก
ที่สุดเมื่อเทียบกับการดูงานที่หน่วยงานอื่นๆทั้งหมด แต่ในปัจจุบันยังติดขัดกับ
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ของส านักงาน ก.พ. ที่ส่วนราชการต่างๆจ าเป็นต้องปฏิบัติตาม หาก
จะน ามาใช้เพียงเท่าที่สามารถท าได้ภายใต้บริบทปัจจุบันก็จะไม่คุ้มค่า ในเบื้องต้นจึง
เสนอว่า ส านักงาน ก.พ. จะต้องปรับปรุงกฎระเบียบอย่างมีวิสัยทัศน์ให้รองรับการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และนโยบายของรัฐบาล 
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ข้อเสนอต่อประเด็นการด าเนินการพัฒนาบุคลากรอย่างไรให้มีทักษะดิจิทัล 
และทักษะอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นในการท างานได้อย่างทันต่อสถานการณ์ 
 บริษัท AEON 

 ประเด็นส าคัญที่ได้จากการศึกษาดูงานที่ บริษัท AEON นั้น ไม่ใช่
ระบบการพัฒนาบุคลากร แต่เป็นหลักการส าคัญ 5 ประการ (HR 5 Principles)  
ที่อยู่เบื้องหลังกระบวนการทั้งหมด ได้แก่ ความเป็นธรรม (Fairness)  
การพัฒนาความสามารถ (Ability Development)  การเปิดโอกาส 

รับความเปลี่ยนแปลง (Openness to Change) การบริหารอย่างมีเหตุผล 
(Rationality) และการให้ความเคารพ (Respect) เพราะสิ่งที่จะน ามาปรับใช้ได้  
คือ หลักการพ้ืนฐานส าคัญท่ีมีความเป็นสากล ถ้าบุคลากรที่รับผิดชอบด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคลเข้าใจถึงหลักการพ้ืนฐาน ปรัชญา คุณค่าเหล่านี้แล้ว  
ก็จะสามารถน าไปปรับใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่หากน าระบบไปปรับใช้
แต่เพียงอย่างเดียว แต่ละเลยหลักการเหล่านี้ก็ไม่อาจประสบความส าเร็จ 

ได้ตรงตามเจตนารมณ์ 
 นอกจากนี้ แม้บริษัท AEON จะเป็นองค์กรขนาดใหญ่ สามารถจะใช้
จ่ายงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีข้อจ ากัดน้อยกว่าระบบ
ราชการไทย แต่ก็ให้ความส าคัญกับการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน AEON 

Self Study Guide และ Digital tools ต่าง ๆ ไม่ใช่พัฒนาผ่านการฝึกอบรม 

ในชั้นเรียนมากเท่าระบบราชการไทย ซึ่งหากพิจารณาให้ละเอียดแล้ว 

จะเห็นได้ว่าแนวคิดที่อยู่เบื้องหลัง คือ บุคลากรทุกคนต่างก็ต้องมีความ
รับผิดชอบที่จะกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ
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เท่าทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปเพียงพอที่จะท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 การด าเนินการของบริษัท AEON สอดคล้องและเป็นการยืนยันถึง
ความรู้ภาคทฤษฎีในการฝึกอบรมครั้งนี้6 กล่าวคือ การพัฒนา (Development)  
มีจุดเน้นอยู่ที่อนาคต จ าเป็นต้องใช้ประสบการณ์จากท างานร่วมด้วย โดยมี
เป้าหมายเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับอนาคต โดยการเข้าร่วมอยู่บนฐาน
ของความสมัครใจ (Voluntary) ในทางตรงกันข้าม การฝึกอบรม (Training)  
มีจุดเน้นอยู่ที่ปัจจุบัน ไม่จ าเป็นต้องใช้ประสบการณ์จากท างานมากนัก 
โดยมีเป้าหมายเพ่ือประโยชน์ต่องานในปัจจุบัน โดยการเข้าร่วมอยู่บนฐาน
ของการก าหนดให้ต้องเข้ารับการอบรม (Required) การฝึกอบรมเป็นส่วน
หนึ่ งของการพัฒนา แต่การพัฒนามีวิธีการที่หลากหลาย มากกว่า 
การฝึกอบรม ดังนั้น บุคลากรที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
จึงควรเข้าใจถึงแนวคิดในเรื่องการพัฒนาให้ถูกต้อง เพ่ือให้ไม่ติดกับดัก 

การฝึกอบรม (ในชั้นเรียน) ขณะเดียวกัน บุคลากรในองค์กรก็ต้องตระหนัก
ด้วยว่าตนมีความรับผิดชอบในการแสวงหาความรู้และพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ  
มิใช่แต่เพียงรอการพัฒนาที่หน่วยงานด าเนินการ/อ านวยความสะดวกให้
แต่เพียงอย่างเดียว นอกจากนี้ บุคลากรที่รับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มีหน้าที่พัฒนารูปแบบการพัฒนาให้มีคุณภาพมีความ
หลากหลายและก าหนดให้การเข้าร่วมอยู่บนฐานของความสมัครใจ ซึ่งจะ
เป็นตัวชี้วัดที่มีนัยส าคัญประการหนึ่ง หากกลไกการพัฒนามีคุณภาพและ

                                                           
6 เอกสารประกอบการบรรยาย เรือ่ง Employee and Management 

Development โดย ผศ.ดร.เมธาวุฒิ พีรพรวิทูร 
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ตรงตามความต้องการแล้ว ก็ไม่มีความจ าเป็นต้องก าหนดให้ต้องเข้ารับ 

การอบรมมากนัก 

 Chiba University 

 ประเด็นส าคัญที่ได้จากการศึกษาดูงาน ณ Chiba University ใน
การด าเนินการโครงการ Special University Learning Administrators 

(SULA) ซึ่งเป็นโครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 

ให้มีความพร้อมรองรับการด าเนินการหลักสูตรนานาชาติของมหาวิทยาลัย  
 แม้กระบวนการ/ขั้นตอนการปฏิบัติที่ค่อนข้างมีความเฉพาะกับ
บริบทวัฒนธรรมของประเทศญี่ปุ่น และไม่เหมาะที่จะน ามาใช้กับระบบ
ราชการไทย เนื่องจาก Scale และปัจจัยอ่ืน ๆ แตกต่างกันมาก7 การจะ
พัฒนาบุคลากรอย่างละเอียดและมีความเฉพาะบุคคล (Detailed & 

Tailored) น ามาด าเนินการปรับใช้ได้อย่างค่อนข้างจ ากัดแต่แนวความคิด
และมุมมองที่หน่วยงาน (Chiba University) มีต่อบุคลากรสายสนับสนุน 
การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าในสายงาน Career Path และการวางแผน
อัตราก าลัง (Workforce Planning) นั้น สมควรที่บุคลากรที่รับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะท าความเข้าใจและน ามาปรับใช้กับ
ระบบราชการไทย กล่าวคือ ควรที่จะให้ความส าคัญกับสายงานที่เป็น
ภารกิจหลักและสายงานที่เป็นภารกิจสนับสนุนอย่างเท่าเทียมกัน เพราะทั้ง
สองส่วนเพียงแค่รับผิดชอบคนละภารกิจเท่านั้น หากให้ความส าคัญอย่าง
เท่าเทียมกัน สายงานที่เป็นภารกิจสนับสนุนก็สามารถช่วยสนับสนุนให้การ
ท างานในภาพรวมมีประสิทธิภาพได้ ในทางกลับกัน หากให้ความส าคัญกับ

                                                           
7 จากการด าเนินการมา 3 ปี มีบุคลากรผ่านการด าเนินการดังกล่าวจ านวน 24 คน  
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สายงานที่เป็นภารกิจหลักมากกว่า ก็จะท าให้บุคลากรต่างก็ต้องการจะไป
ด ารงต าแหน่งในสายงานที่เป็นภารกิจหลักเพ่ือความก้าวหน้า ส่งผลให้สาย
งานที่เป็นภารกิจสนับสนุนขาดแคลนบุคลากรและส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของหน่วยงาน เช่น ในกรณีของ Chiba University ที่ให้ความส าคัญกับ
บุคลากรสายสนับสนุน จากแนวความคิดที่กล่าวข้างต้น และพัฒนา
บุคลากรเหล่านั้นโดยให้ความส าคัญกับคุณภาพมากกว่าปริมาณ ซึ่งทั้งหมด
เกิดขึ้นได้จากการวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงานอันเป็นความรับผิดชอบของบุคลากรสายสนับสนุนนั่นเอง 
 ในกรณีกรมสรรพากร พบว่า ข้าราชการในต าแหน่งนักทรัพยากร
บุคคลในปัจจุบันมีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบ
กับอายุเฉลี่ย ซึ่งมีสาเหตุจากการบรรจุเข้ารับราชการช้าหรือไม่ได้ด ารง
ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลมาก่อน แต่เพ่ิงจะเปลี่ยนสายงานในภายหลัง 
โดยในปัจจุบัน กรมสรรพากร มีนักทรัพยากรบุคคล 167 คน นักทรัพยากร
บุคคลที่มีระยะเวลาการด ารงต าแหน่งไม่เกิน 5 ปี มีจ านวนทั้งสิ้น 62 คน 
และมีอายุเฉลี่ย 38.85 ปี แต่มีนักทรัพยากรบุคคลอยู่ ในช่วงอายุ 18 - 35 ปี  
รวม 24 คน อยู่ในช่วงอายุ 36 - 40 ปี รวม 20 คน หมายความว่า  
นักทรัพยากรบุคคลอีก 18 คน มีอายุตั้งแต่ 41 ปีขึ้นไป แต่มีระยะเวลาใน
การด ารงต าแหน่งเพียงไม่เกิน 5 ปีเท่านั้น8 ซึ่งสถิตินี้ชี้ให้เห็นว่า จ าเป็นต้อง
มีการปรับปรุงทัศนคติที่มีต่อสายงาน ตลอดจนพัฒนาให้นักทรัพยากร
บุคคลสามารถมีความเจริญก้าวหน้าในสายงานได้ เพ่ือให้นักทรัพยากร

                                                           
8 ข้อมูลจากระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
กรมสรรพากร 
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บุคคลเป็นสายงานมีความเป็นมืออาชีพ มีความรู้และประสบการณ์เพียง
พอที่จะขับเคลื่อนและสนับสนุนองค์กรให้บรรลุภารกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 1. National Personnel Authority (NPA) 
  คุณลักษณะเฉพาะประการหนึ่งของระบบราชการญี่ปุ่น คือ ไม่มี
ก า ร จ า แ น ก ต า แ ห น่ ง ม า ก จ น เ กิ น ไ ป  ( not using detailed job 

classification system) แต่เน้นการท างานเป็นทีม ซึ่งในเรื่องนี้หากน ามา
ปรับใช้กับส่วนราชการอาจต้องพิจารณารวมไปถึงโครงสร้างหน่วยงาน 
อัตราก าลังและระบบงานต่าง ๆ ประกอบด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เรื่อง
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งซึ่งยังมีจุดอ่อนหลายประการที่จ าเป็นต้องได้รับ
การปรับปรุงให้ทันต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือรองรับปรับเปลี่ยน
บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบของอัตราก าลังที่รับผิดชอบงานที่เทคโนโลยี
เข้ามาทดแทนได้ เพราะเรื่องเหล่านี้ล้วนสอดคล้องเชื่อมโยงกันทั้งสิ้น เช่น
กรณีคุณวุฒิสาขานิติศาสตร์ไม่อยู่ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของต าแหน่ง
นักตรวจสอบภาษี ส่งผลให้ข้าราชการกรมสรรพากร เมื่อได้รับการตอบรับ 
เข้าศึกษาและส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์
กับกรมสรรพากรแล้ว ไม่สามารถน าคุณวุฒิดังกล่าวเป็นคุณสมบัติเฉพาะ
ส าหรับต าแหน่ง ในการเข้ารับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการลดลงจาก 6 ปี เหลือ 4 ป ีได้ 
 2. บริษัท mynavi 

  การพัฒนาจะต้องสร้างความสมดุลระหว่าง In-classroom 

training, On-the-job training และ Self-development ซึ่งสัดส่วนจะ
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เป็นอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับบริบทแต่ละหน่วยงาน และเนื้อหาของประเด็น 

ที่จะพัฒนา แต่แนวโน้มที่จะด าเนินการผ่าน On-the-job training และ 

Self-development ก็มีมากขึ้น เพราะมีประสิทธิภาพสูงกว่า สามารถ
ด าเนินการได้เร็วและใช้งบประมาณน้อยกว่า In-classroom training 
อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับการด าเนินการของ บริษัท 
AEON  
 นอกจากนี้ ในกระบวนการเรียนรู้ของการพัฒนานั้น เริ่ มจาก 

การถ่ายทอดความรู้ทางทฤษฎีมาสู่การได้รับประสบการณ์จากการลงมือ
ปฏิบัติผ่านกรณีศึกษา หลังจากนั้นจึงเป็นการทบทวนและสรุปประเด็น
ก่อนจะไปปฏิบัติจริงในการท างาน จะเห็นได้ว่า ก่อนจะน าสิ่งที่ เป็น
ประสบการณ์ไปถ่ายทอดต่อนั้นจะต้องมีการทบทวนและสรุปประเด็นก่อน 
ทั้งนี้ เพราะการจะน าประสบการณ์ไปปรับใช้ในการท างานนั้น มีโอกาสที่
บริบท/เงื่อนไขจะแตกต่างกัน ถ้าไม่ได้มีการการทบทวนและสรุปประเด็น 
(Conceptualize) ประสบการณ์ก่อนก็อาจเกิดความผิดพลาดได้ ในกรณี
ของกรมสรรพากรที่มีข้าราชการช่วงอายุ 41-60 เป็นจ านวนมากกรมสรรพากร 
ควรจะจัดให้มีการสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือให้บุคลากรในแต่
ละช่วงอายุมีความเข้าใจและสื่อสารกันดียิ่งขึ้น เกิดการแลกเปลี่ยนระหว่าง
บุคลากรที่มีทักษะดิจิทัลกับบุคลากรที่มีประสบการณ์ตลอดจนเกิดการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ซ่ึงเป็นประโยชน์องค์กร 
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โครงการพัฒนาสมรรถนะส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติงาน 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ 

 

สุกัญญา เวทยนุกูล 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 

กรมศุลกากร 
 

 Getting the right people in the right place  

 กรมศุลกากรเป็นหน่วยงานราชการขนาดกลาง มีข้าราชการ 4,800 อัตรา  
มีภารกิจงานในความรับผิดชอบที่หลากหลาย อาทิ การจัดเก็บภาษีสินค้า
น าเข้าและส่งออกตามกฎหมายศุลกากรและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
การอ านวยความสะดวกทางการค้า การป้องกันและปราบปรามสินค้า
ลักลอบ หรือหลีกเลี่ยงอากร ฯลฯ ซึ่งเป็นการด าเนินการผ่านบุคลากร 

ในหลายสายงานของกรมศุลกากร หนึ่งในสายงานที่เป็นผู้ขับเคลื่อนหลัก 
คือ สายงานนักวิชาการศุลกากร ซึ่งเป็นสายงานที่มีสัดส่วนมากถึง 70%  

ของกรอบอัตราข้าราชการทั้งหมดของกรมฯ โดยต าแหน่งนักวิชาการ
ศุลกากรเป็นต าแหน่งที่มาจากการยุบรวม ยุบเลิกของหลายต าแหน่งในกรม
ศุลกากร จากการจัดข้าราชการเข้าประเภทต าแหน่งตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 คือ ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ประเมิน
อากร ต าแหน่งนายตรวจศุลกากร ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ตรวจสอบศุลกากร  
ต าแหน่งสารวัตรศุลกากร และต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานพิธีการ
ศุลกากร  จึงต้องการบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่หลากหลาย เพ่ือปฏิบัติงาน 
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ที่มีความแตกต่างกัน แต่เป็นงานที่ปฏิบัติต่อเนื่องและส่งต่อกัน เช่น ส านัก
จัดเก็บอากรที่ปฏิบัติงานที่สนามบินต่าง ๆ ซึ่งมีหน้าที่ตรวจสอบของติดตัว
ผู้โดยสาร ต้องการบุคลากรที่มีทักษะการสื่อสารภาษาต่างประเทศ เช่น 
ภาษาอังกฤษ ส านักจัดเก็บอากรที่ปฏิบัติงานบริเวณด่านพรมแดน ต้องการ
บุคลากรที่มีความทักษะการสื่อสารภาษาต่างประเทศในละแวกใกล้เคียง 
เช่น ภาษาพม่าในแถบภาคเหนือ ภาษายาวีในแถบภาคใต้ ส านักวิชาการ 

ที่ปฏิบัติงานด้านจ าแนกพิกัดอัตราอากรของสินค้า ด้านพิธีการศุลกากร 
ด้านราคาศุลกากร ด้านสิทธิประประโยชน์ทางภาษีอากร ด้านแผนงาน 
นโยบาย หรือการต่างประเทศ แต่ละลักษณะหน้างานเหล่านี้ ล้วนแต่
ต้องการบุคลากรที่ความรู้ วุฒิการศึกษา ความสามารถ ความช านาญ 
ทักษะพิ เศษในงานที่ หลากหลายแตกต่ างกัน  บ่อยครั้ งที่ ความรู้ 
ความสามารถพิเศษ ที่ต้องการนั้น ไม่ได้มาจากการเรียน การสอนใน
สถาบันการศึกษา ดังนั้น เมื่อกรมฯ ด าเนินกระบวนสรรหาบุคลากรจนได้
บุคลากรที่ตรงกับความต้องการของกรมฯ ในภาพรวมแล้ว การจัดสรร
บุคลากรให้ตรงกับความต้องการของแต่ละหน่วยงาน ส านักงาน กลุ่ม กอง 
ก็ถือเป็นเรื่องส าคัญเช่นกัน 

 ตามมาตรา 62 ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 ก าหนดไว้ว่า ผู้ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือน
สามัญต าแหน่งใดต้องมีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้น 

ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งส าหรับต าแหน่งประเภท อ านวยการนั้น 
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ได้ก าหนดคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการระดับต้นและระดับสูง ว่า จะต้องมีประสบการณ์ใน
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งานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการตามที่ ก .พ. 
ก าหนด และหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1006/ว 17 ลงวันที่ 28 
กรกฎาคม 2558 เรื่อง ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ซึ่งจะน ามาบังคับใช้ตั้งแต่ปีงบประมาณ 
พ.ศ.2562 เป็นต้นไป  โดยมีรายละเอียด สรุปว่า “ประสบการณ์ในงาน 

ที่หลากหลาย” หมายถึง ประสบการณ์ในการปฏิบัติราชการในต่างสายงาน 
ต่างหน่วยงาน ต่างพ้ืนที่ หรือต่างลักษณะงาน ไม่น้อยกว่าสามอย่าง โดยมี
ระยะเวลาปฏิบัติราชการอย่างละไม่น้อยกว่าสองปี โดยอาจเป็นประสบการณ์
ในการปฏิบัติราชการในต่างสายงาน ต่างหน่วยงาน ต่างพ้ืนที่ หรือต่างลักษณะงาน 
รวมกันก็ได้  แต่ถ้าเป็นกรณีที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติราชการ 

ในต่างสายงาน ต่างหน่วยงาน ต่างพ้ืนที่ หรือต่างลักษณะงานในเวลา
เดียวกันให้นับได้เพียงอย่างเดียว 

 จากระเบียบ หลักเกณฑ์ตามที่  ก .พ. ก าหนดคุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่งในการเข้าสู่ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับต้น และระดับสูง 
จะต้องมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย จากการหมุนเวียนงานที่
แตกต่างกัน ไม่ว่าในรูปของการต่างสายงาน ต่างหน่วยงาน ต่างพ้ืนที่ หรือ
ต่างลักษณะงานซึ่งคุณสมบัติเหล่านี้ เริ่มนับข้อมูลตั้งแต่เริ่มบรรจุเข้ารับ
ราชการ จนถึงปัจจุบัน และรูปแบบลักษณะการท างานของแต่ละหน่วยงาน
ภายในกรมฯ ที่ต้องการบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่แตกต่างกันตามแต่ละ
หน้างาน ประกอบกับจากการดูงานบริษัทในประเทศญี่ปุ่น คือ Mynavi 

Corporation ซึ่งเป็นบริษัทจัดหางานส าหรับผู้จบการศึกษาใหม่หรือผู้ที่
ต้องการเปลี่ยนงาน โดยการจับคู่ความต้องการของบริษัทที่มีต าแหน่งงานว่าง 
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คุณลักษณะบุคคลที่แต่ละประเภทงานหรือบริษัทต้องการ กับข้อมูลของ
ผู้สมัครงาน /นักเรียนจบการศึกษาใหม่ที่ก าลังหางาน การคัดเลือกบุคคล
ให้ตรงตามต้องการของบริษัทผู้ว่าจ้างการจัดการฝึกอบรมเบื้องต้นให้แก่ 
ผู้รับจ้างงานใหม่  หรือการจัดหลักสูตรฝึกอบรม พัฒนาให้กับบุคลากรของ
บริษัทผู้ว่าจ้างเพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะที่ต้องการให้กับบุคลากรของ
บริษัทที่จะเติบโต หรือได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ในรูปแบบของ 
Movication (Movie + Education) หรือกรณีของ Grooves ซึ่ ง เป็น
บริษัทจัดหางานเช่นเดียวกัน แต่มุ่งเน้นการจัดหาบุคลากรด้านวิศวกร
คอมพิวเตอร์ ให้กับบริษัทที่ต้องการบุคลากรเฉพาะทางด้านนี้  โดยน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ จึงน ามาสู่แนวคิดว่า ท าไมหน่วยงาน
ที่ท าหน้าที่บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ไม่ปฏิบัติตนเสมือนเป็น
หน่วยงานจัดหางานของภาคเอกชน ที่จับคู่ความต้องการของแต่ละ
หน่วยงานภายในกรมฯ เข้ากับลักษณะของแต่ละบุคคล เช่น ความรู้  
วุฒิการศึกษา  ทักษะ ความสามารถ เฉพาะตัว  คุณลักษณะพิเศษ 
บุคลิกภาพ ภูมิล าเนา หลักสูตรการฝึกอบรม หรือ ความต้องการส่วนบุคคล 
ซึ่งเมื่อกรมฯ ต้องมีการหมุนเวียน สับเปลี่ยนงานเพ่ือประสบการณ์ในงานที่
หลากหลายตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนดแล้ว หากเราสามารถน าข้อมูล 

ความต้องการของทั้งหน่วยงานที่รับบุคลากร กับบุคลากรที่หมุนเวียน 
สับเปลี่ยนงาน มาจับคู่ความต้องการแล้ว แม้ผลการจับคู่อาจจะไม่ตรงกัน
ในทุก ๆ อย่าง แต่ก็เป็นการหมุนเวียน สับเปลี่ยนงาน บนพ้ืนฐานของ
ข้อมูลความต้องการ ทั้งในภาพรวมของกรมฯ ของแต่ละหน่วยงาน และ
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ของแต่ละบุคลากร  โดยการด า เนินการสามารถก าหนดได้ ใน 2 

กลุ่มเป้าหมาย ดังนี้ 
 1. กลุ่มข้าราชการบรรจุใหม ่ 

  ในการด าเนินการสรรหาบุคลากรใหม่ของกรมฯ โดยส่วนใหญ่จะ
ใช้วิธีการสอบแข่งขัน ซึ่งมักจะมีคนให้ความสนใจมาสมัครจ านวนมาก กรม
ฯ จึงใช้รูปแบบการรับสมัครผ่านทางอินเตอร์เน็ตซึ่งผู้สมัครสามารถกรอก
ข้อมูลของตนเองผ่านแบบฟอร์มใบสมัครในระบบออนไลน์ ซึ่งเป็นระบบ
การรับสมัครที่ยังไม่เรียกเก็บเอกสารและให้ผู้สมัครรับรองตนเองในทุก ๆ 
ข้อมูลทีก่รอกส่งมา โดยข้อมูลที่ก าหนดให้กรอกส่วนใหญ่เป็นข้อมูลพ้ืนฐาน
เบื้องต้นของผู้สมัคร เช่น ชื่อ นามสกุล วัน เดือน ปีเกิด ที่อยู่ วุฒิการศึกษา 
เกรดเฉลี่ย วุฒิการศึกษาสูงสุด สถานะการจ้างงาน สถานที่ท างาน ซึ่งกรมฯ 
อาจเพ่ิมเติมหัวข้อค าถามให้ผู้สมัครกรอกเพ่ือให้ได้ข้อมูลแวดล้อมของ
ผู้สมัครมากขึ้น เช่น ลักษณะรูปแบบงานที่ท าอยู่ประสบการณ์ท างาน 
ภูมิล าเนา ความสามารถพิเศษ งานอดิเรก ฯลฯ เมื่อผู้สมัครได้ผ่านการสอบ
ข้อเขียนตามหลักสูตรที่ก าหนดแล้ว ข้อมูลเหล่านี้จะเป็นข้อมูล พ้ืนฐาน 

เพ่ือใช้พิจารณาประกอบการสัมภาษณ์ต่อไป และเมื่อกรมฯ ได้ประกาศ
การขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้  ในเบื้องต้นกรมฯ ก็จะมีฐานข้อมูลเพ่ือ
ประกอบการพิจารณาเลือกลักษณะงาน สถานที่ในบรรจุแต่งตั้งในระดับหนึ่ง 
ทั้งนี้ กรมฯ อาจจัดเก็บข้อมูลเพิ่มเติมในวันรายงานตัวอีกก็ได้ เช่น ลักษณะ
งานที่มีความสนใจ สถานที่ปฏิบัติงาน โดยการเก็บข้อมูลสามารถใช้แบบ
ส ารวจออนไลน์ (Google survey) และน าข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์  
เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาการบรรจุบุคลากรแต่ละคนลงในสถานที่ปฏิบัติงาน 
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หรือลักษณะงานที่เหมาะสม (Getting the right people in the right 

place) ต่อไป เช่น กรณีมีต าแหน่งว่างในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้าน
ตรวจสอบสินค้าผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียม และกรมฯ มีฐานข้อมูลของบุคลากร
ผู้บรรจุใหม่ว่า เคยปฏิบัติงานในต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์ในสถานที่ท างานเดิม  
หรือจบด้วยวุฒิการศึกษาด้านวิทยาศาสตร์ เหล่านี้ก็จะเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน 
เพ่ือประกอบการพิจารณาในเลือกสถานที่ในการบรรจุและแต่งตั้งต่อไป 

 2. กลุ่มข้าราชการเดิมเพ่ือการหมุนเวียน สับเปลี่ยนงาน 

  เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งเดิมไปในระยะเวลาหนึ่ง
แล้ว กรมฯ จะมีการด าเนินการหมุนเวียน สับเปลี่ยนงานเพ่ือสร้าง
ประสบการณ์ที่หลากหลายในการท างาน ซึ่ งการหมุนเวียนงานนี้  
จะด าเนินการบนพ้ืนฐานของข้อมูลความต้องการเดิมที่ได้จัดเก็บมา และมี
การปรับปรุงฐานข้อมูลให้มีความเป็นปัจจุบัน อาจมีการเพ่ิมเติมข้อมูลอ่ืนๆ 
เช่น ข้อมูลความต้องการส่วนบุคคลที่ต้องการให้กรมฯ ให้ความช่วยเหลือ  
ข้อมูลหลักสูตรการฝึกอบรมที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  ในบางครั้ ง 
การหมุนเวียน สับเปลี่ยนงานอาจจะท าให้บุคลากรที่มีความช านาญเฉพาะ
ด้านในหน่วยงานหนึ่ง ถูกโยกย้ายไปยังหน่วยงานอ่ืน จึงต้องจัดสรร
บุคลากรที่มีพ้ืนฐานความรู้ในด้านนั้น หรือด้านที่ใกล้เคียงกัน เพ่ือให้
สามารถมาปฏิบัติงานทดแทนกันได้ ทั้งนี้ หากไม่สามารถหาบุคลากรที่มี
คุณสมบัติครบถ้วนตามที่หน่วยงานปลายทางต้องการได้ หน่วยงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สามารถน าข้อมูลความสามารถหรือทักษะที่ขาดนั้น 

ไปออกแบบเพ่ือก าหนดเป็นหลักสูตรในการอบรมบุคลากร และน าไปสู่ 
การสร้ างแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) เ พ่ือพัฒนาความรู้
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ความสามารถของบุคลากรให้มีความช านาญเฉพาะด้าน และเมื่อมีการจัด
ฝึกอบรม พัฒนาสามารถก าหนดกลุ่มเป้าหมายผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ตรงจุด  
เช่น กรมฯ มีหน่วยงานที่ปฏิบัติงานตรวจสอบสินค้าโดยใช้เครื่องเอกซเรย์ 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่หน่วยงานนี้ ต้องผ่านการอบรมหลักสูตรการใช้
เครื่องเอกซเรย์เพ่ือการตรวจสอบสินค้า ซึ่งเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมที่มี
การก าหนดคุณสมบัติเฉพาะของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและเป็นหลักสูตรที่
จัดโดยหน่วยงานภายนอกที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง มีค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรม ดังนั้น หากกรมฯ จะมีการหมุนเวียน สับเปลี่ยนงานของบุคลากร
ไปปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงาน สิ่งเหล่านี้ ก็จะเป็นข้อมูลพ้ืนฐานที่ต้องน ามา
เป็นส่วนหนึ่งเพ่ือประกอบการพิจารณาต่อไป 

 ความคาดหวังจากการด าเนินการ มีดังนี ้
 1. มีฐานข้อมูลเพื่อใช้ประกอบการพิจารณาในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 2. หน่วยงาน ส านักงาน กลุ่ม กอง ได้บุคลากรที่มีคุณลักษณะ 

ตรงตามความต้องการ 

 3. มีหลักสูตรการอบรมที่ตรงความต้องการของแต่ละหน่วยงาน 
และก าหนดกลุ่มเป้าหมายได้ตรงตามความต้องการใช้งาน 

 4. มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

 5. บุคลากรในภาพรวมมีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น 

เนื่องจากได้ท างานท่ีตรงกับคุณวุฒิ และความสามารถของตนเอง 
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 6. การปฏิบัติราชการของหน่วยงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากขึ้น เนื่องจากได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะตรง
ตามลักษณะของงาน 
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