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บทคัดย่อภาษาไทย 
 ณภัทช์ฐนนั ศักด์ิเจริญกุล : การเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาล

ดิจิทัล. ( THE PREPARATION OF THAI PUBLIC OFFICIALS FOR DIGITAL 
GOVERNMENT) อ.ท่ีปรึกษาหลัก : ศ. ดร.ศุภชัย ยาวะประภาษ 

  
การวิจัยนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางปฏิบัติเพื่อส่งเสริมและพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐและเพื่อ

วิเคราะห์กระบวนการการพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  การรวบรวมข้อมูลใช้วิธีศึกษาเอกสาร 
สัมภาษณ์เชิงลึก และสังเกตการณ์ ผู้วิจัยเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลโดยยึดตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ กลุ่มแรก ผู้ก าหนดนโยบายและทิศทางของ
หน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ  และกลุ่มสอง ผู้รับผิดชอบน า
นโยบายการพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐจากฝุายบริหารไปปฏิบัติและควบคุมการท างานของหน่วยงานให้เป็นไปตาม
นโยบาย รวมทั้งหมด 6 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล และสถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การก าหนดรหัสและจัดกลุ่มข้อมูลเชิงคุณภาพและใช้เทคนิควิเคราะห์ตามประเภทเนื้อหา
โดยจ าแนกข้อมูลผ่านการวิเคราะห์ค าหลัก แล้วน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบ 

การศึกษาพบว่า  (1) แนวทางปฏิบัติเพื่อส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อรองรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
ได้มีการก าหนดแนวโน้มและทิศทางการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลภาครัฐออกเป็น  3 ระยะได้แก่ ระยะเริ่มต้น, ระยะการพัฒนา และ
ระยะสมบูรณ์ มากกว่านั้นได้แบ่งกลุ่มเปูาหมายการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเป็น  6 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้บริหารระดับสูง, กลุ่ม
ผู้อ านวยการ, ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ, ผู้ท างานด้านบริการ, ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และผู้ปฏิบัติงานอ่ืนๆ  โดย
จ าแนกบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคลากรแต่ละกลุ่มในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลรวม  18 บทบาท รวมทั้งก าหนด
ทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐออกเป็น 5 มิติการเรียนรู้ 7 กลุ่มทักษะ และ (2) กระบวนการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีของบุคลากร
ภาครัฐมีกลไกในการพัฒนา 3 กลไก คือ การฝึกอบรมแบบเข้าชั้นเรียน, การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการปรับโครงสร้างหน่วยงาน เมื่อคาดการณ์
อีก 10 ปีข้างหน้า พ.ศ. 2569 การพัฒนาโดยการฝึกอบรมทั้งการเข้าชั้นเรียนและการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ที่ก าหนดไว้น่าจะไม่เพียงพอต่อ
การพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะดิจิทัลตามที่ก าหนด ภาครัฐควรการน าบล็อกเชนแบบคอนซอเทียมมาประยุกต์ใช้เพื่อรวบรวมหลักสูตรฝึกอบรม 

 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร ์ ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2562 ลายมือชื่อ อ.ท่ีปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
# # 5980610124 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: Digital Government, Digital Government Skills, Digital Skills, Human Resource Development, Thai 

Public Officer 
 Napatthanan Sakchareonkul : THE PREPARATION OF THAI PUBLIC OFFICIALS FOR DIGITAL GOVERNMENT. 

Advisor: Prof. Supachai Yavaprabhas, Ph.D. 
  

This research aims (1) to study the Human resource development (HRD)  model created to promote and 
develop Thai Public officers’ digital technological skills, and (2) to analyze this HRD process by using a qualitative 
method. Data were collected through documentary review, in-depth interview and on-site observation. For in-depth 
interview. Key informants were purposively selected to suit research’ objectives. Interviews were divided into two groups. 
The first group was the policy makers who are responsible for human resource development whereas the second group 
was the officers who are responsible for HRD implementation. Officers were from the six agencies including the Office of 
the Civil Service Commission, the Office of the Public Sector Development Commission, the Office of the Permanent 
Secretary of the Ministry of Digital Economy and Society, the Digital Government Development Agency (Public 
Organization), the Digital Economy Promotion Agency and the Thailand Professional Qualification Institute (Public 
Organization). Collected data were analyzed by  using the method of coding and categorical-content perspective of the 
typological analysis and content comparison. 

The result showed that (1) the HRD model to promote and develop the digital technological skills 
comprised trends and directions leading to change in the government digital technology which were divided into three 
stages namely the early stage, the developing stage and the maturing stage. Moreover, this HRD model was focused on 
the six target groups divided on the basis of their positions in the Government agencies. The expected outcome of this 
HRD model was categorized into eighteen roles for their expected performance. Furthermore, Five dimensions with 
seven technological skills were specified in this HRD model for developing skills of the Thai Public officers in order to 
drive the Thai Government to be the Digital Government. (2) This HRD model  was put forward by three main 
mechanisms: In-Class Training, E-Learning and Restructuring of government agencies. In-Class Training and E-Learning have 
been held yearly which would be insufficient to prepare Thai Public officers for serving the policy of digital government. 
Thus it would be difficult to drive Thai Government to be the Digital Government. This researcher suggests that the 
Consortium Blockchain for the gathering of the training courses should be considered and utilized as another mechanism 
to promote Thai Public officers’ digital technological skills 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์เร่ือง การเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล  จะไม่สามารถ
ส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี หากขาดความเมตตากรุณาของอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก  ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ
ศาสตราจารย์ ดร.ศุภชัย ยาวะประภาษ อาจารย์ที่ปรึกษาหลักเป็นอย่างสูงที่มอบโอกาสให้ท าการศึกษาประเด็นที่ผู้วิจัย
สนใจ ผู้วิจัยมีความภาคภูมิอย่างย่ิงที่อาจารย์สละเวลาเพ่ือช้ีแนะแนวทาง ให้ค าปรึกษาและอบรมสั่งสอนในการท า
วิทยานิพนธ์เป็นอย่างดี ต้ังแต่เป็นผู้จุดประกายความคิดเร่ืองความท้าทายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่มี “Digital 
Disruption” เป็นตัวแปรจนกระทั่งวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ์ตามความคาดหมาย ตลอดจนเป็นแรงผลักดันและ
ให้ข้อคิดที่เป็นประโยชน์เพ่ือให้ผู้วิจัยได้พัฒนาความรู้ อีกทั้งขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร.ปกรณ์ ศิริประกอบ 
ประธานกรรมการสอบ และรองศาสตราจารย์มานิต ศุทธสกุล กรรมการสอบที่มอบค าช้ีแนะ สั่งสอน และช้ีถึง
ข้อผิดพลาดเพ่ือแก้ไขเน้ือหาให้มีคุณภาพและสมบูรณ์มากข้ึน ผู้วิจัยจะจดจ าและน าค าสอนของอาจารย์ทั้งสามไปปรับ
ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 6 หน่วยงานเป็นอย่างย่ิง ที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการ
รวบรวมข้อมูลทุกท่านในการวิจัยคร้ังน้ี เพ่ือให้ผู้วิจัยสามารถได้ข้อมูลที่มีความถูกต้อง พร้อมทั้งข้อเสนอแนะต่างๆที่เป็น
ประโยชน์ต่อการจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับน้ี 

นอกจากน้ีบุคคลที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จของวิทยานิพนธ์ฉบับน้ี  ผู้วิจัยต้องขอบคุณนางสาวนวล
ประกาย เลิศกิรวงศ์ รุ่นพ่ีผู้ซึ่งรับฟังและให้ค าปรึกษาต้ังแต่ผู้วิจัยเร่ิมศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต  และในการท า
วิทยานิพนธ์ เป็นผู้ให้ก าลังใจ ให้ค าช้ีแนะในการแก้ปัญหา คอยให้ความช่วยเหลือตลอดมา และกัลยาณมิตรทุกท่านที่
เป็นเพ่ือน พ่ี และน้องที่ดีเสมอมา รวมทั้งเพ่ือนและน้องจากหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  ตลอดจน
เจ้าหน้าที่หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตที่มอบก าลังใจ  เป็นแรงผลักดันให้ผู้วิจัยได้ก้าวผ่านอุปสรรคต่างๆ 
และให้ความช่วยเหลือผู้วิจัยในเร่ืองต่างๆที่ผู้วิจัยต้องการเป็นอย่างดี 

สุดท้ายน้ี ผู้วิจัยกราบขอบพระคุณครอบครัวของข้าพเจ้า โดยเฉพาะอย่างย่ิงมารดา ผู้ที่มอบโอกาสใน
การศึกษาให้กับผู้วิจัยและญาติสนิททุกท่านที่อยู่เบื้องหลังความส าเร็จ ซึ่งมอบความรักความอบอุ่น เป็นแรงผลักดันให้
ผู้วิจัยมองถึงอนาคตและสนับสนุนผู้วิจัยทั้งด้านก าลังกาย ก าลังใจและทุนทรัพย์ ทั้งน้ีผู้วิจัยต้องขอบคุณตัวเองที่มีความ
อดทน และก้าวข้ามอุปสรรคมากมาย ขอบคุณที่ก้าวข้ามความท้อแท้ของตนเองมาได้ บุคคลที่กล่าวมาทั้งหมดเป็น
บุคคลที่ส าคัญต่อความส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตของผู้วิจัยอย่างมาก 

หากงานวิจัยฉบับน้ีมีข้อผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยขออภัยไว้ ณ โอกาสน้ีด้วย และผู้วิจัยคาดหวังว่างานฉบับ
น้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผู้สนใจศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐและเป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการพัฒนาแนวทาง
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐไทยให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ  

สภาวะปัจจุบัน กล่าวได้ว่าเป็นยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางด้านสังคม เศรษฐกิจ และ

วัฒนธรรมอย่างรวดเร็ว อันสืบเนื่องมาจากการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อเช่ือมโยงข้อมูลต่างๆ ในทุก

ภูมิภาคของโลกเข้าด้วยกัน การปรับเปล่ียนทางสังคมท่ีเกิดขึ้นน าไปสู่การเป็นสังคมยุคใหม่ท่ีก้าวเข้าสู่

ยุคศตวรรษที ่21 ซึ่งเกิดผลกระทบต่อวิถีการด ารงชีวิตของมนุษย์ในสังคมอย่างท่ัวถึง มนุษย์จึงต้องมี

ความต่ืนตัวและเตรียมความพร้อมในการเรียนรู้เพื่อให้เกิดทักษะส าหรับการท างานและการด ารงชีวิต

ในโลกแห่งศตวรรษใหม่ โดยทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21 ท่ีส าคัญอย่างหนึ่งในทักษะท่ีหลากหลายเป็น

ทักษะทางด้านการเรียนรู้ (Learning Skill) การสร้างทักษะเพื่อการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 เป็น

ลักษณะของการเรียนรู้เชิงบูรณาการเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพแห่งองค์ความรู้ ทักษะ ความ

เช่ียวชาญและสมรรถนะให้เกิดกับมนุษย์ยุคใหม่ เพื่อประสิทธิภาพของการเรียนรู้ส าหรับสังคมแห่ง

ความเปล่ียนแปลง จัดว่าเป็น โลกใน “ยุคคล่ืนลูกท่ีสาม” (the third wave) หรือ “ยุคดิจิทัลเปล่ียน

โลก” (The New Digital Age) หรือ “ยุคโลกไร้พรมแดน” (borderless world)  ส าหรับในยุคท่ีมี

การเปล่ียนแปลงมากมายนั้น ความจ าเป็นของการท าความเข้าใจ ตระหนักรู้ถึงความส าคัญของข้อมูล

ขนาดใหญ่ หรือท่ีเรียกกันอย่างกว้างขวางว่า “Big Data” เป็นเรื่องท่ีมีความจ าเป็นโดยนักยุทธศาสตร์ 

(เศรษฐพงค์ มะลิสุวรรณ, 2560) มักเสนอแนะถึงแนวทางในการท่ีจะท าให้องค์การเปล่ียนแปลงสู่

รูปแบบดิจิทัล ซึ่งโดยท่ัวไปพบว่าแนวโน้มท่ีองค์การจะประสบความส าเร็จนั้น  องค์การต้องเผชิญหน้า

กับความท้าทายมากมาย และต้องมีกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกับองค์การเพื่อสามารถขับเคล่ือนองค์การให้

อยู่รอดภายใต้การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว ซึ่งหนทางท่ีเหมาะสมกับการขับเคล่ือนสังคมในยุคดิจิทัล 

พบว่า มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้กับการอ านวยความสะดวก ไม่เช่นนั้น หากองค์การใดไม่

สามารถปรับตัวได้ทันกับยุคสมัย องค์การนั้นๆ ก็มักจะต้องสูญหายจากสาเหตุการท่ีองค์การไม่

สามารถจัดการและพัฒนาองค์การได้  

เทคโนโลยีดิจิทัลนั้น ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญ ส าหรับหน่วยงานในยุคศตวรรษท่ี 21 โดย

อินเตอร์เน็ตท่ีใช้ในสถานท่ีท างานนั้นคือบรรทัดฐานท่ีคนท่ัวโลกยอมรับอย่างแท้จริง ในปี ค.ศ. 2012 
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พนักงานใช้เวลาประมาณ 28 ช่ัวโมงต่อหนึ่งสัปดาห์เพื่อการออนไลน์ในการติดต่อกันทางอีเมลล์ , 

ค้นคว้า และความมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จจากความร่วมมือกันของหลายฝุาย(Chui et al., 2012) 

หรือการคาดการณ์ของอีเอ็มซี คอร์ปอเรช่ัน ไทย- แลนด์โอเอสอีบอร์ด กล่าวว่า ในปีค.ศ. 2020 

ข้อมูลจะขยายตัวเพิ่มขึ้นจากปีค.ศ. 2009 ถึง 42 เท่า และจากงานวิจัย ของ Gartner ท่ีประเมินว่า

อัตราการเติบโตของข้อมูลในองค์การจะเติบโตมากในอนาคตโดยข้อมูลท่ีถูกสร้างในปีค.ศ.2011 คิด

เป็น 1.8 ล้านล้านกิกะไบต์ “Big Data” ก าลังกลายเป็นปัญหาขององค์การขนาดเล็กไป จนถึงขนาด

ใหญ่ ท่ีต้องรับมือกับการขยายตัวที่รวดเร็วของข้อมูล โดยเฉพาะข้อมูลท่ีไม่มีโครงสร้าง ซึ่งส่วนใหญ่อยู่

ในรูปแบบของอีเมล์ วิดีโอ รูปภาพ จึงเป็นความท้าทายขององค์การในการจัดการสร้างสภาพแวดล้อม

ในการจัดการข้อมูลแบบเดิมไปสู่การวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญท่ีมีอยู่ใน Big Data ปัจจุบันมีหลายประเทศ

วางแผนในการรับมือกับส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น รัฐบาลประเทศสิงคโปร์ได้ เริ่มโครงการต่างๆ 

อาทิ โปรเจค จี-คลาวด์ (G-Cloud Project) และระบบเครือข่ายความเร็วสูงแห่งชาติยุคใหม่ (Next 

Generation Nationwide Broadband Network) ซึ่งนั่นเป็นหนึ่งสัญญาณท่ีบ่งช้ีให้เห็นถึง

ความส าคัญของเทคโนโลยีมากขึ้น และรวมไปถึงการเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีเรียกว่า “Digital 

Disruption”(พนิดา ตันศิริ, 2556)  

การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีเกิดขึ้นท่ัวโลก ส่วนหนึ่งต้องยอมรับว่าเป็นผลมาจากการ

เกิด “Digital Disruption หรือ การพลิกผันทางดิจิทัล (Pierre Nanterme, 2016) ซึ่งเป็นสภาวะการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากเทคโนโลยีดิจิทัลท าให้เกิดรูปแบบธุรกิจใหม่ วิธีการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป 

รวมถึงวิถีการด าเนินชีวิตของบุคคลได้เกิดการเปล่ียนแปลงตามการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี โดย

นวัตกรรมและเทคโนโลยีรูปแบบใหม่เหล่านี้สามารถส่งผลกระทบต่อมูลค่าของผลิตภัณฑ์และบริการ 

เป็นผลให้วิธีการด าเนินงานเพื่อขับเคล่ือนองค์การและการให้บริการในรูปแบบเดิมไม่สามารถน ามาใช้

กับการเปล่ียนแปลงเฉกเช่นทุกวันนี้ได้ การพลิกผันทางเทคโนโลยีดิจิทัล ไม่เพียงแต่ส่งผลต่อภาค

ธุรกิจ ภาคประชาสังคมเท่านั้น แต่รวมถึงภาครัฐด้วยท่ีจ าเป็นต้องเกิดการปรับตัวเพื่อสามารถ

ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนในรัฐได้ 

จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีเกิดขึ้น นับเป็นตัวเร่งส าคัญท่ีผลักดันให้

ภาครัฐต้องปรับเปล่ียนบทบาท ให้สามารถรองรับการยกระดับขีดความสามารถเชิงดิจิทัลให้สูงขึ้นใน

อนาคต โดยการน าเทคโนโลยีเข้าเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการขับเคล่ือนและพัฒนาท้ังเศรษฐกิจและ
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สังคม จากการเข้ามาของเทคโนโลยีท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิวัติโลกธุรกิจ และแวดวงการเงินการธนาคาร

(Tim Wallace, 2015) ท่ีใน 10 ปีข้างหน้า ธนาคารจะไม่หลงเหลือรูปแบบท่ีเห็นกันในปัจจุบัน เพราะ

ต้องใช้การแสดงตนด้วยระบบชีวภาพ เช่น ลายนิ้วมือ ม่านตา เสียง เป็นต้น และจะมีความเป็น

กายภาพท่ีหลงเหลืออยู่น้อยมาก ซึ่งจะมีลักษณะเหมือนกับใน หนัง Sci-Fi เรื่อง Minority Report 

รวมท้ังการโจมตีทางไซเบอร์ (cyber attack) จะเป็นภัยคุกคามท่ีรุนแรง นอกจากนี้ เทคโนโลยียังมี

บทบาทในการยกระดับการบริหารงานภาครัฐเพื่อการก้าวเข้าสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ( Digital 

Government) ด้วย เป็นท่ีกระจ่างชัดว่า การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลกับภาครัฐส่งผลต่อการ

เปล่ียนวิถีชีวิตของประชาชนไปสู่ความสะดวกสบายมากขึ้น ถูกใจประชาชนมากขึ้นท้ังภาคเอกชนและ

ประชาชนทุกคนในสังคม เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมต่อโอกาสและความท้าทายในอนาคตท่ีจะท า

ให้ประเทศไทยมีความได้เปรียบในการให้บริการประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพและทันสมัย ดังนั้น 

ภาครัฐควรมีการเตรียมความพร้อมสู่การเป็นรัฐบาลโดยอาศัยอยู่บนพื้นฐานของการเตรียมความ

พร้อม 4 ด้าน ตามการระบุไว้ในแผนปฏิบัติการด้านการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกล

ยุทธ์เพื่อการไปสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ พ.ศ. 2561 -2565 ซึ่งมีกลไกส าคัญในการสร้างและพัฒนา

ก าลังคนภาครัฐตามเจตนารมณ์ของแผนปฏิบัติการดังกล่าว ประกอบด้วย 4 ประเด็นและแนวทาง 14 

วิธีการ ดังมีรายละเอียดโดยสังเขป ดังนี้  

ประเด็นและแนวทางที่ 1 การพัฒนาผู้บริหารระดับสูงให้เป็นผู้น าเพื่อขับเคลื่อนดิจิทัล

ไทยแลนด์ ประกอบด้วย 3 วิธีการ ได้แก่ (1) การปรับกรอบความคิด (Mindset) สร้างความตระหนัก

รู้ (2) การเตรียมความพร้อมผู้ท่ีจะเป็นผู้บริหารระดับสูงร่นใหม่ของหน่วยงานให้มีความสามารถในการ

น าองค์กรสู่การเป็นดิจิทัลไทยแลนด์ และ (3) การพัฒนาและเตรียมผู้บริหาร (Chief Information 

Officer : CIO)1 ท่ีมีวิสัยทัศน์และคุณสมบัติเหมาะสมเพื่อการปรับเปล่ียนสู่ดิจิทัลไทยแลนด์  

ประเด็นและแนวทางที่ 2 การสร้างเสริมก าลังคนศักยภาพสูงเพื่อการขับเคลื่อนสู่ดิจิทัล

ไทยแลนด์ (Change agents) ประกอบด้วย 3 วิธีการ ได้แก่ (1) การสร้างและพัฒนาทีมบูรณาการ 

                                                             
1 ผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง (Chief Information Officer : CIO) เป็นต าแหน่งที่มีอ านาจหน้าที่ดูแล
รับผิดชอบด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในองค์กร ซึ่งหมายรวมถึงการดูแลเกี่ยวกับมาตรฐาน กฎเกณฑ์ 
โครงสร้าง งบประมาณ กระบวนการให้ความรู้ บุคลากรของหน่วยงานสารสนเทศ  (ส านักงานพัฒนาธุรกรรมทาง
อิเล็กทรอนิกส์, 2019) 
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เพื่อขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง โดยน าก าลังคนคุณภาพของภาคราชการ และผู้มีผลสัมฤทธิ์ของ ส่วน

ราชการเข้ามามีส่วนร่วมหรือเป็นเครือข่ายการขับเคล่ือนการปรับเปล่ียนองค์กรไปสู่การเป็นรัฐบาล

ดิจิ ทัล (2 )  การสร้างและพัฒนาบุคลากร ท่ีปฏิบั ติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศภาครัฐ 

(Technologist) ให้มีความเพียงพอท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ และ (3) การทบทวนบทบาท 

ภารกิจ ระบบงาน และโครงสร้างองค์กรและการจัดอัตราก าลังท่ีเกี่ยวข้องกับภารกิจการสร้างและ

พัฒนาดิจิทัลภาครัฐ 

ประเด็นและแนวทางที่ 3 การสรรหาและพัฒนาก าลังคนที่มีทักษะแบบใหม่ เพื่อรองรับ

การท างานในบริบทการเป็นดิจิทัลไทยแลนด์ ประกอบด้วย 4 วิธีการ ได้แก่ (1) การระบุทักษะท่ี

จ าเป็นและวางแผนการสร้าง พัฒนาและเคล่ือนย้ายก าลังคนภายในหน่วยงานเพื่อรองรับการ

ปรับเปล่ียนบริบทการท างานและการเข้าสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ (2) การสร้างและพัฒนาให้ข้าราชการและ

บุคลากรภาครัฐท่ีปฏิบัติงานอยู่ในระบบราชการมีกรอบความคิดแบบใหม่ในการท างานเพื่อประชาชน 

ริเริ่มสร้างสรรค์พร้อมปรับตัว สามารถรับมือกับการเปล่ียนแปลง ท างานอย่างทันสมัยมีธรรมาภิบาล 

รวมท้ัง มีทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานในบริบทการเป็นดิจิทัลไทยแลนด์ (3) การสรรหาและดึงดูด

คนพันธุ์ใหม่ (Digital DNA) ท่ีมีความพร้อมเข้าสู่ระบบราชการในทุกระดับต าแหน่ง และ (4) การ

กระตุ้นให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนผ่านขององค์กรไปสู่

การเป็นรัฐบาลดิจิทัลและ บริหารการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบ 

ประเด็นและแนวทางที่ 4 การสร้างระบบนิเวศน์เพื่อการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ

เชิงกลยุทธ์อย่างยั่งยืน ประกอบด้วย 4 วิธีการ ได้แก่ (1) การปรับบริบทองค์กรและกฎระเบียบ เพื่อ

รองรับการเข้าสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ (2) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานแบบดิจิทัล เพื่อสร้างโอกาส 

และความคุ้นเคย รวมท้ังกระตุ้นให้เกิดการใช้ทักษะด้านดิจิทัลในสถานท่ีท างาน (3) การสร้าง

สภาพแวดล้อมการท างานให้เป็น “สถานท่ีท างานแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีการสอนงานและแลกเปล่ียน

เรียนรู้ระหว่างกัน อย่างเป็นระบบ และ (4) การยกระดับมาตรฐานและคุณภาพการพัฒนารวมท้ัง 

การประเมินทักษะด้านดิจิทัลส าหรับบุคลากรภาครัฐ 

กล่าวได้ว่า การพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) เป็นยุทธศาสตร์ท่ีมีความส าคัญ

ต่อการยกระดับประเทศ ส่งผลให้ระบบบริหารจัดการและบริการภาครัฐสู่ประชาชนให้ ประชาชน
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ได้รับบริการท่ีสะดวก ถูกต้อง และตรงตามความต้องการของผู้ใช้บริการ ในขณะเดียวกัน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของภาครัฐจะเพิ่มข้ึนจากการใช้เทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุนการด าเนินงาน 

สามารถเช่ือมโยงเครือข่ายและข้อมูลของภาครัฐให้เป็นระบบเดียวกัน ก่อให้เกิดประโยชน์กับการ

ให้บริการสาธารณะ รวมถึงการวิเคราะห์ วางแผนพัฒนาในระดับต่างๆ ซึ่งจะช่วยสร้างมิติใหม่ในการ

บริหารจัดการภาครัฐไทยให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น ซึ่งรัฐบาลจะสามารถก้าวสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้นั้น 

ทรัพยากรท่ีมีความส าคัญอย่างหนึ่งคือ “คน” ท่ีอยู่บนพื้นฐานความเช่ือท่ีว่า บุคลากร เป็นทรัพยากร

ท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในการสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จ คนยังเป็นกุญแจส าคัญท่ีช่วยในการ

กระตุ้นและส่งเสริมการพัฒนาในมิติต่างๆ เพื่อให้บุคลากรภาครัฐมีการปฏิบัติงานท่ีมีความสอดรับกับ

เปูาหมายของการเปล่ียนแปลง บุคลากรภาครัฐจ าเป็นต้องตระหนักรู้ เข้าใจและยอมรับการ

เปล่ียนแปลง พร้อมท้ังพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีสมรรถนะท่ีตรงกับบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

ดังนั้น ผู้บริหารระดับสูงต้องเป็นผู้มีแนวความคิดในการก าหนดกลยุทธ์ต่างๆ จากการผสมผสาน 

ปัจจัยด้านทักษะ ความสามารถทางด้านเทคโนโลยี ตลอดจนการเรียนรู้ท่ียั่งยืนและต่อเนื่องของ

บุคลากร เป็นการเพิ่มศักยภาพและขยายความสามารถอย่างไม่มีส้ินสุด โดยการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ (Marsick, and Watkins, 1994 cited in Weinberger, 1998) เป็นการขยายขีด

ความสามารถในการท างานของมนุษย์อย่างเป็นระบบ มีความสอดคล้องกับความต้องการของบุคคล

และองค์การ ซึ่งเป็นการบูรณาการของการฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การเพื่อ

น าไปสู่สภาวะขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Jones,1981 cited in Weinberger, 1998) ท้ังนี้ การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความเกี่ยวข้องกับการบริหารท่ีหลากหลาย การสร้างความรู้ใหม่ๆ การ

บริหารสมัยใหม่ การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้และการเรียนรู้ในงาน (Delahaye, 

2005a) น ามาซึ่งค าถามวิจัยท่ีว่า หน่วยงานภาครัฐมีกระบวนการเตรียมความพร้อมทักษะด้านดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐหรือไม่ หากมี กระบวนการเตรียมความพร้อมทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐดังกล่าวมีลักษณะอย่างไร และกระบวนการเตรียมความพร้อมด้านทักษะดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐสามารถพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เพียงพอ

ต่อการปรับเปล่ียนรัฐบาลสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้หรือไม่ อย่างไร 
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1.2 วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาแนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐ  

2. เพื่อวิเคราะห์กระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีของบุคลากรภาครัฐ 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาโดยใช้กรอบระยะเวลาในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐ ในช่วงปี 2560 – 2562 ซึ่งเป็นช่วงระยะเร่ิมต้น (Early State)2 โดยมุ่งเน้น

บุคลากรภาครัฐกลุ่มผู้บริหารสูง (Executive) และกลุ่มผู้อ านวยการกอง (Management) ซึ่งมี

อ านาจตัดสินใจและเป็นผู้ริเริ่มการเปล่ียนแปลงได้มากท่ีสุด และกลุ่มผู้อ านวย ท่ีจะเป็นผู้ปรับเปล่ียน

กระบวนงานด้านดิจิทัลให้สอดคล้องกับทิศทางของหน่วยงาน  

1.4 นิยามศัพท์ในการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องการเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล มี

วัตถุประสงค์ในการศึกษาแนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐ และวิเคราะห์กระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีของบุคลากรภาครัฐ ซึ่งได้

มีการใช้ค าท่ีมีความหมายตามแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์และแนวคิดทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

ผู้วิจัยจึงได้จ ากัดความของค าท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในงานวิจัยนี้ ประกอบด้วย 

 ความพร้อม (Readiness) หมายถึง สภาพความพร้อมหรือวุฒิภาวะของผู้เรียนท้ังทาง

ร่างกาย อวัยวะต่าง ๆ ในการเรียนรู้และจิตใจ รวมท้ังพื้นฐานและประสบการณ์เดิม สภาพความ

พร้อมของหู ตา ประสาทสมองกล้ามเนื้อ ประสบการณ์เดิมท่ีจะเช่ือมโยงกับความรู้ใหม่หรือส่ิงใหม่ 

ตลอดจนความสนใจ ความเข้าใจต่อส่ิงท่ีเห็น ถ้าผู้เรียนมีความพร้อมตามองค์ประกอบต่าง ๆ ดังกล่าว 

ก็จะท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้  

                                                             
2 ตามการก าหนดบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงภาครัฐ ใน 3 ระยะ 
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ดิจิทัล (Digital) หมายความว่า เทคโนโลยีท่ีใช้วิธีการน าสัญลักษณ์ศูนย์และหนึ่ง หรือ

สัญลักษณ์อื่นมาแทนค่าส่ิงท้ังปวง เพื่อสร้างหรือก่อให้เกิดระบบการบริหารงานและการให้บริการ 

ภาครัฐส าหรับใช้ประโยชน์ต่าง ๆ (ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน), 2562) 

ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital literacy) หมายถึง ทักษะในการน า

เครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต 

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และส่ือออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการส่ือสาร การปฏิบัติงาน 

และการท างานร่วมกัน หรือใช้เพื่อพัฒนากระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรให้มีความ

ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ โดยครอบคลุมความสามารถ 4 มิติ ได้แก่ การใช้ (Use), เข้าใจ 

(Understand), การสร้าง (create) และ เข้าถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(ส านักงานก.พ. ; สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ(องค์การมหาชน), 2560) 

บุคลากรภาครัฐ หมายถึง ข้าราชการพลเรือนสามัญและผู้ปฏิบัติงานในกระทรวง กรมและ

เจ้าหน้าท่ีหน่วยงานของรัฐ แต่ไม่ครอบคลุมกลุ่มข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้าราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ข้าราชการรัฐสภาสามัญ ข้าราชการต ารวจ ข้าราชการอัยการ 

ข้าราชการตุลาการ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร ข้าราชการ

องค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานส่วนต าบล พนักงานเทศบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา/พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาส่วนท้องถิ่น และข้าราชการในสังกัดองค์กรอิ สระ

(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560)  

รัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) หมายถึง  รัฐบาลท่ีน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นกลยุทธ์

และเครื่องมือในการบริหารราชการแผ่นดินและจัดท าบริการ โดยปรับปรุงการบริหารจัดการและ

การบูรณาการการท างานและข้อมูลภาครัฐให้มีความสอดคล้องและเช่ือมโยงเข้าด้วยกัน เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพและอ านวยความสะดวกในการให้บริการส าหรับประชาชนและมีการเปิดเผยข้อมูล

ภาครัฐต่อสาธารณชนเพื่อเพิ่มความโปร่งใส และสร้างการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน (คณะรัฐมนตรี, 

2560) 
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บล็อกเชน (Blockchain) หมายถึง คือเทคโนโลยีการจัดเก็บข้อมูลแบบ Shared Database 

หรือ ท่ีรู้จักกันในช่ือ “Distributed Ledger Technology (DLT)” โดยเป็นรูปแบบ การบันทึกข้อมูล

ท่ีรับประกันความปลอดภัยว่าข้อมูลท่ีถูกบันทึกไปก่อนหน้านั้น ไม่สามารถท่ีจะเปล่ียนแปลง หรือ

แก้ไขได้ ซึ่งทุกผู้ใช้งานจะได้เห็นข้อมูลชุดเดียวกัน ท้ังหมด โดยใช้หลักการ Cryptography และ

ความสามารถของ Distributed Computing เพื่อสร้างกลไกความน่าเช่ือถือ (Yermack, 2017)  

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับ 

 1. ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 

 การวิจัยครั้งนี้ มีประโยชน์ต่อการน าสารสนเทศท่ีได้ไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลากร 

2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มแรก ผู้ก าหนดนโยบายและทิศทางของหน่วยงาน แนวทางการพัฒนาและการ

เตรียมความพร้อม และก ากับดูแลการด าเนินงาน และกลุ่มท่ี 2 ผู้ท่ีท าหน้าท่ีรับผิดชอบในการน า

นโยบายจากฝุายบริหารไปปฏิบัติให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมและควบคุมก ากับการท างานของ

หน่วยงานให้เป็นไปตามนโยบาย จ านวน 6 หน่วยงาน โดยเฉพาะส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือนและหน่วยงานท่ีมีความเกี่ยวข้องกับการเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยสู่การเป็น

รัฐบาลดิจิทัล ซึ่งประกอบด้วย ส านักง านคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , ส านักงาน

ปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม , ส านักงานส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การ

มหาชน), ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) เพื่อการ

ออกแบบและพัฒนาหลักสูตร ให้สามารถเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐเพื่อรองรับการก้าวเข้าสู่

รัฐบาลดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 2. ประโยชน์ในเชิงวิชาการ 

 การวิจัยแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของกรอบแนวทางและกระบวนการของการเตรียมความ

พร้อมบุคลากรภาครัฐ ตลอดจนใหเ้ห็นถึงปัญหาอุปสรรคของแนวทางส่งเสริมและพัฒนาทักษะดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐจ านวนท้ัง 3 แนวทางดังกล่าวในระยะท่ีผ่านมายังไม่เพียงพอต่อการขับเคล่ือนสู่

รัฐบาลดิจิทัล รวมท้ังจ านวนผู้ผ่านการพัฒนาท่ีไม่เพียงพอ ซึ่งผู้ท่ีสนใจศึกษาทางด้านทักษะดิจิทัลของ

บุคลากรและการเป็นรัฐบาลดิจิทัลสามารถน าข้อมูลไปศึกษาต่อยอดทางวิชาการได้ต่อไปในอนาคต 
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 3. ประโยชน์เชิงนโยบาย 

การศึกษาครั้งนี้ จะเป็นสารสนเทศส าหรับองค์การหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐ ในการเสนอแนะและก าหนดนโยบายเสริมสร้างความพร้อมของบุคลากร

ภาครัฐผ่านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีท่ีก่อให้เกิดการพัฒนาทักษะของบุคลากรภาครัฐเพื่อพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐให้สามารถรองรับการก้าวเข้าสู่รัฐบาลดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล  
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บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาการเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลนี้  ผู้วิจัยได้

ศึกษาและประมวลความรู้ ทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในเรื่องของการเตรียมความพร้อม 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการปรับเปล่ียนสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 

4 เรื่องหลัก ดังนี้ 

 2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล 

 2.1.1 ตัวแบบการรู้เท่าทันดิจิทัล 

  2.1.2 การแบ่งระดับทักษะด้านดิจิทัล 

 2.1.3 แนวคิดทฤษฎีความพร้อม 

 2.1.4 บทบาทของนักบริหาร 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

  2.2.1 ตัวแบบ กรอบแนวคิดและขอบเขตเนื้อหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 2.2.2 กระบวนการและขั้นตอนปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 2.2.3 ตัวแบบการเรียนรู้ 70: 20: 10 

2.2.4 การวางแผนการฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ 

 2.2.5 การพัฒนาพนักงานระดับผู้บริหาร 

2.3 การปรับเปล่ียนสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล: ประเทศไทย 

2.3.1 ทิศทางและแนวทางการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

2.3.2 ความพร้อมของบุคลากรภาครัฐ 
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2.3.3 ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล 

เพื่อให้มีความรู้ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเต็มไปด้วยส่ือในปัจจุบัน ความจ าเป็นท่ีต้องพัฒนา

ความรู้ คุณค่าและทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ การส่ือสารและการจัดการข้อมูลส าหรับยุคดิจิทัลเป็น

ส่ิงจ าเป็น และการรู้ เท่าทันดิจิทัล “การรู้เท่าทันดิจิทัลเป็นส่วนส าคัญของการเรียนรู้ เทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร และการเรียนรู้ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ซึ่ง

แท้จริงแล้วการมีความรู้ความเข้าใจทางดิจิทัลเป็นชุดทักษะชีวิตท่ีส าคัญ” (Hague & Williamson, 

2009) ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอน าเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับตัวแบบการเรียนรู้เท่าทันดิจิทัล การแบ่งระดับทักษะ

ด้านดิจิทัล แนวคิดเกี่ยวกับความพร้อม และบทบาทของนักบริหารที่มีบทบาทในการสร้างความพร้อม

เพื่อรองรับต่อสภาวะเศรษฐกิจดิจิทัล 

2.1.1 ตัวแบบการรู้เท่าทันดิจิทัล  

ความรู้ทางด้านดิจิทัลเป็นมากกว่าความรู้ทางเทคโนโลยี ซึ่งรวมความหลากหลายทาง

จริยธรรม , สังคมและการสะท้อนการฝึกฝนท่ีถูกฝังลึกอยู่กับการท างานงาน การเรียนรู้และ

ชีวิตประจ าวัน ท้ังนี้ สมาคมเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาระหว่างประเทศ ( International Society for 

Technology in Education: ISTE) วางกรอบมาตรฐานส าหรับการรู้เท่าทันดิจิทัลไว้ 6 มาตรฐาน 

ประกอบด้วย ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การส่ือสารและความร่วมมือ ความคล่องแคล่วใน

การวิจัยและสารสนเทศ การคิดเชิงวิพากษ์การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ การเป็นพลเมืองดิจิทัล 

และแนวคิดและการด าเนินงานด้านเทคโนโลยี (MediaSmarts, 2015) ซึ่งสามารถแสดงองค์ประกอบ

ท่ีมีความสัมพันธ์กันภายใต้การรู้เท่าทันดิจิทัล เป็นการจัดล าดับจากการเข้าถึงขั้นพื้นฐาน การ

ตระหนักรู้และการฝึกอบรมเพื่อสร้างฐานข้อมูลให้เข้าใจและสร้างความเช่ือมั่นของผู้บริโภค ท่ีมีความ

ซับซ้อนและมีความส าคัญยิ่งในการสร้างสรรค์วรรณกรรมและผลลัพธ์ท่ีมีความก้าวหน้าเชิงตรรกะจาก

ทักษะขั้นพื้นฐานไปสู่ระดับท่ีสูงกว่าและการเปล่ียนแปลงท่ีมากขึ้น แต่การท าเช่นนั้นไม่จ าเป็นต้องเป็น

กระบวนการต่อเนื่อง ขึ้นอยู่กับความต้องการของผู้ใช้แต่ละคน ดังภาพที่ 1  
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ภาพที่  1  แสดงถึงตัวแบบการรู้เท่าทันดิจิทัล (รูปภาพข้างต้นอยู่บนพื้นฐานการใช้โมเดล

จากรายงานของคณะท างานด้านการรู้หนังสือสื่อดิจิทัลของสหราชอาณาจักร : the Report of 

the Digital Britain Media Literacy Working Group (มีนาคม 2552), กรอบแนวคิดการ

รู้เท่าทันดิจิทัลส าหรับชาวยุโรป: DigEuLit – a European Framework for Digital Literacy 

(2005) และเจนกินส์และคณะ (Jenkins et al.) (2006) เผชิญหน้ากับความท้าทายของ

วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม: การศึกษาสื่อส าหรับศตวรรษที่ 21 (MediaSmarts, 2015) 

ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจดิจิทัล สามารถจ าแนกได้ตามหลักการสามประการ 

ประกอบด้วย การใช้ การท าความเข้าใจและการสร้างสรรค์ (MediaSmarts, 2015) 

การใช้ แสดงถึงความคล่องแคล่วทางเทคนิคท่ีจ าเป็นในการเช่ือมต่อคอมพิวเตอร์และ

อินเทอร์เน็ต โดยทักษะและความสามารถท่ีอยู่ภายใต้ “การใช้” มีต้ังแต่ความรู้ทางเทคนิคขั้นพื้นฐาน 

– การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เช่นโปรแกรมประมวลผลค าเว็บเบราว์เซอร์ อีเมลและเครื่องมือส่ือสาร
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อื่น ๆ – ท่ีมีความสามารถท่ีซับซ้อนยิ่งขึ้นส าหรับการเข้าถึงและใช้ทรัพยากรความรู้ เช่นเครื่องมือ

ค้นหาและฐานข้อมูลออนไลน์ รวมท้ังเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น cloud computing 

ความเข้าใจ เป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่ง เป็นชุดทักษะท่ีช่วยให้ เข้าใจบริบทและประเมินส่ือ

ดิจิทัล เพื่อท่ีว่าสามารถตัดสินใจได้อย่างชาญฉลาดเกี่ยวกับส่ิงท่ีท าและพบออนไลน์ อีกท้ังความเข้าใจ

รวมถึงการตระหนักว่าเทคโนโลยีเครือข่ายมีผลต่อพฤติกรรมและการรับรู้ ความเช่ือและความรู้สึก 

โดยความเข้าใจยังเตรียมให้เกิดความพร้อมส าหรับเศรษฐกิจฐานความรู้ในขณะท่ีมีการพัฒนาทักษะ

การจัดการข้อมูลส่วนบุคคลและส่วนรวม ส าหรับการค้นหาประเมินและมีประสิทธิภาพโดยใช้ข้อมูล

เพื่อการส่ือสารร่วมมือและแก้ปัญหา 

การสร้างสรรค์ คือ ความสามารถในการผลิตเนื้อหาสาระส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพผ่าน

เครื่องมือดิจิทัลท่ีหลากหลาย การสร้างสรรค์ด้วยส่ือดิจิทัลเป็นมากกว่า การรู้วิธีใช้โปรแกรม

ประมวลผลค าหรือเขียนอีเมล ซึ่งเป็นการรวมถึงความสามารถในการปรับการผลิตส าหรับบริบทและ

ผู้สนใจท่ีหลากหลาย เป็นสร้างและส่ือสารโดยใช้ส่ือท่ีสมบูรณ์ เช่นรูปภาพวิดีโอและเสียง และการมี

ส่วนร่วมอย่างมีประสิทธิภาพและความรับผิดชอบต่อเนื้อหาท่ีผู้ใช้สร้างขึ้นบนเว็บ ท้ังนี้ความสามารถ

ในการสร้างโดยใช้ส่ือดิจิทัลท าให้มั่นใจได้ว่าแคนาดาเป็นผู้มีส่วนร่วมในสังคมดิจิทัล การสร้างไม่ว่าจะ

ผ่านบล็อก ทวิต วิกิหรือช่องทางหลายร้อยเพื่อแสดงออกและแบ่งปันทางออนไลน์นั้นเป็นหัวใจส าคัญ

ของความเป็นพลเมืองและนวัตกรรม 

ดักลาส เบลชอว์ (Douglas Belshaw) กล่าวว่า “ความรู้ทางด้านดิจิทัลเป็นส่ิงช่ัวคราว มัน

เปล่ียนไปตามกาลเวลาอาจเกี่ยวข้องกับการใช้เครื่องมือต่างๆ หรือพัฒนานิสัยท่ีแตกต่างกันของจิตใจ

และบริบทท่ีแต่ละคนพบตัวเอง” (Douglas A. J. Belshaw, 2012) และ ทักษะเฉพาะท่ีจ าเป็นจะ

แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับความต้องการและสถานการณ์ ซึ่งอาจมีต้ังแต่การรับรู้พื้นฐาน

และการฝึกอบรมไปจนถึงการใช้งานท่ีซับซ้อนและซับซ้อนมากขึ้น อย่างไรก็ตามส่ิงท่ียังคงอยู่คือ

แนวคิดหลักท่ีใช้กับส่ือเครือข่ายท้ังหมดและเกี่ยวข้องกับทุกวัย 
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2.1.2 การแบ่งระดับทักษะด้านดิจิทัล  

ตามกรอบการแบ่งระดับทักษะดิจิทัลของดัชนีเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล (The Digital 

Economy and Society Index: DESI) ได้น าเสนอว่า ส าหรับโครงสร้างด้านดิจิทัลทางดัชนีเศรษฐกิจ

และสังคมดิจิทัล มีการแบ่งตัวก าหนดด้านดิจิทัลไว้ 5 ส่วนส าคัญ ประกอบด้วย มิติการเช่ือมต่อ

อินเตอร์เน็ต (Connectivity), ทักษะด้านดิจิทัล (Digital Skills), การใช้อินเตอร์เน็ต (Use of 

Internet), การบูรณาการด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Integration of Digital Technology) และการ

บริการสาธารณะด้านดิจิทัล (Digital Public Service) ซึ่งจากส่วนประกอบส าคัญของการก าหนด

ระดับความเป็นดิจิทัลท้ัง 5 ส่วน พบว่าหนึ่งในมิติข้างต้น เกี่ยวข้องกับมิติด้านทุนมนุษย์ และตัวช้ีวัดท่ี

ส าคัญคือ ทักษะการใช้ประโยชน์จากสังคมดิจิทัล 

การเช่ือมต่อกับอินเทอร์เน็ตอย่างเดียวนั้นไม่เพียงพอต่อการก้าวสู่การเป็นสังคมดิจิทัล ซึ่ง

จะต้องควบคู่พร้อมกับทักษะท่ีเหมาะสมในการใช้ประโยชน์จากอินเทอร์เน็ต ทักษะเหล่านั้นมาจาก

ทักษะการใช้งานขั้นพื้นฐานท่ีสามารถท าให้ประชาชนเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในสังคมดิจิทัลและบริโภค

สินค้าและบริการดิจิทัล ตลอดจนทักษะขั้นสูงท่ีช่วยให้องค์การสามารถพัฒนาสินค้าและบริการด้าน

ดิจิทัลใหม่ได้และใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มผลิตภาพและการเติบโตทางเศรษฐกิจ ทักษะ

ดิจิทัลเป็นโครงสร้างพื้นฐานท่ีจ าเป็นส าหรับเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล และมิติด้านทุนมนุษย์ถูกแบ่ง

ออกเป็น 2 ส่วนย่อย ประกอบด้วย (European Commission, 2017) 

1) ทักษะพื้นฐานและการใช้งาน ทักษะแรกเป็นการมุ่งเน้นท่ีระดับทักษะดิจิทัลของ

ประชากรโดยท่ัวไป เฉพาะอย่างยิ่งการประเมินไม่ว่าจะเป็นการท่ีประชาชนสามารถใช้

อินเทอร์เน็ตได้และการใช้อินเตอร์เน็ตเป็นประจ า จะเป็นตัวบ่งช้ีถึงผู้ใช้อินเทอร์เน็ต และ

อย่างน้อยระดับพื้นฐานของทักษะดิจิทัล โดยทักษะในขั้นพื้นฐาน อาทิ การใช้จดหมาย

อิเล็กทรอนิกส์ (a mailbox), เครื่องมือแก้ไข (editing tools) และการติดต้ังอุปกรณ์

ใหม่(installing new devices) เป็นต้น ทักษะแรกนี้ เป็นการสนใจท่ีว่า ทักษะดิจิทัลขั้น

พื้นฐานท่ีวัดว่าพลเมืองมีทักษะขั้นต่ าในขอบเขตความรู้ สมรรถนะด้านดิจิทัล อย่างน้อย

หนึ่งในส่ี ได้แก่ ด้านข้อมูล, ด้านการส่ือสาร, ด้านการสร้างเนื้อหาหรือด้านการแก้ปัญหา) 

ส าหรับทุกคนท่ีอายุต้ังแต่ 16 ปี จนถึง 74 ปี 
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2) ทักษะและการพัฒนาขั้นสูง เป็นทักษะท่ีเกี่ยวข้องกับก าลังคนและศักยภาพของ

เทคโนโลยีดิจิทัลในการรักษาและการเติบโตของสภาพเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล เป็น

การค านึงถึงร้อยละของก าลังคนด้านแรงงานท่ีมีทักษะความเช่ียวชาญด้านไอซีที (ตัวช้ีวัด

คือผู้เช่ียวชาญด้านไอซีที) รวมถึงงาน เช่น ผู้จัดการบริการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การส่ือสาร, ผู้เช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร , ช่างเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร และช่างติดต้ังและบริการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสาร ตามการจัดหมวดหมู่ใหม่ของ ISCO08 และการแบ่งประชากรด้วย STEM  

นอกจากนี้ มาร์คัส โบวลส์ (Marcus Bowles) (Marcus Bowles, 2013)  มองว่า การรู้เท่า

ทันดิจิทัลเป็นทักษะพื้นฐาน ไม่ว่าจะเป็น ทักษะด้านไอซีทีและความรู้ท่ีจ าเป็นในท่ีท างาน ชีวิตหรือท่ี

บ้านเพื่อมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมและเศรษฐกิจท่ีด าเนินการภายใต้สภาวะเศรษฐกิจดิจิทัล โดย

มุมมองเกี่ยวกับทักษะท่ีมีการเสนอต่อ Innovation and Business Skills Australia: IBSA ได้รับการ

ยอมรับว่า การมีความรู้เท่าทันด้านดิจิทัลส าหรับผู้คนและการแพร่กระจายสู่ชุมชน ภูมิภาคและ

อุตสาหกรรมต่างๆ ไม่ใช่เป็นเพียงทักษะพื้นฐาน เช่น ทักษะพื้นฐานในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

และอินเทอร์ เน็ต มีความจ าเป็นจะต้องมีการขยายเพื่อครอบคลุมความสามารถของผู้คน 

ความสามารถตามบทบาทงานท่ีมีอยู่ เพื่อขยายการผลิตหรือความสามารถผ่านการยอมรับและการใช้

เทคโนโลยีระดับท่ีสูงขึ้นไป สามารถพัฒนานวัตกรรมท่ีมีเอกลักษณ์ เมื่อใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ

การส่ือสาร: ICT หรือ วางแผนและส่งเสริมวิธีการการจัดกลุ่ม เช่น องค์กรลงทุนและปรับใช้เทคโนโลยี

เป็นต้น  ท้ังนี้ ได้เสนอตัวแบบการแบ่งระดับทักษะดิจิทัล โดยแบ่งระดับของทักษะด้านดิจิทัลออกเป็น 

3 ระดับ โดยสามารถอธิบายได้ตามตารางท่ี 1 ได้แก่ (Marcus Bowles, 2013) 

1) รากฐานหรือระดับเริ่มต้น เช่ือมโยงกับพื้นฐานการรู้เท่าทันดิจิทัล  

2) ระดับความคืบหน้าหรือการขยายทักษะไอซีทีท่ีมีอยู่ขยายสู่ทักษะการประกอบอาชีพ

หรือส่งเสริมการรู้เท่าทันดิจิทัลเพิ่มเติม 

3) ระดับยุทธศาสตร์ เป็นการน าไอซีทีไปใช้ส าหรับกลุ่มหรือปรับใช้ทักษะไอซีทีระดับสูงเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กรชุมชนหรืออุตสาหกรรม 
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ตารางที่ 1 แสดงถึงระดับของทักษะด้านดิจิทัล  
การรู้เท่าทันดิจิทัลและ

ระดับทักษะ 
ค าอธิบาย 

ทักษะข้ันพื้นฐาน 
(Foundation e-skills 

1) 

ทักษะด้านไอซีทีในระดับนี้จะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผู้ท่ีต้องการได้รับ
ทักษะการรู้ เท่าทันดิจิทัลท่ีจ าเป็นในการใช้งานประจ าวันของ
คอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล, แอพพลิเคช่ัน, ซอฟต์แวร์, อินเทอร์เน็ตและ
อุปกรณ์ดิจิทัล 

ทักษะข้ันพื้นฐาน 
(Foundation e-skills 

2) 

ทักษะไอซีทีในระดับนี้จะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผู้ท่ีต้องการเล่ือนขั้น
จากความสามารถของผู้ใช้พื้นฐานท่ีมีความรู้เท่าทันดิจิทัลท่ีเพียงพอ
เพื่อท่ีจะเข้าใจวิธีการ, เครื่องมือและแอพพลิเคช่ันท่ีเหมาะสมและ
ด าเนินกิจกรรมตามปกติโดยใช้เทคโนโลยีการส่ือสาร , อินเทอร์เน็ต
และซอฟต์แวร์ของแอปพลิเคช่ันและฟังก์ช่ันท่ีเกี่ยวข้องกับอุปกรณ์
ดิจิทัลมาตรฐาน 

ทักษะข้ันพื้นฐาน 
(Foundation e-skills 

3) 

ทักษะด้านไอซีทีในระดับนี้จะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผู้ท่ีต้องการเล่ือน
ขั้นจากความสามารถของผู้ใช้พื้นฐานเพื่อให้ได้ความรู้ดิจิทัลเพียง
พอท่ีจะประยุกต์ใช้วิธีการและความเข้าใจท่ีเป็นระบบและเพื่อท างาน
ท่ีหลากหลาย รวมถึงบางครั้งท่ีสภาพแวดล้อมมีความซับซ้อนและมี
ความหลากหลาย  

ทักษะข้ันสูง 
(Extension e-skills  

Level 2) 

ทักษะด้านไอซีทีในระดับนี้จะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผู้ท่ีต้องการขยาย
ความสามารถในการประกอบอาชีพท่ีมีอยู่ ประกอบด้วย ทักษะ
ดิจิทัลขั้นสูงท่ีจ าเป็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตหรือเพื่อ
ตรวจสอบและการปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ี
สอดคล้องกับวิธีมาตรฐานเครื่องมือและแอปพลิเคช่ันภายใต้บริบทท่ี
จ ากัด เกี่ยวกับอาชีพด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร [ICT] 
บทบาททางวิชาชีพที่ต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

ทักษะข้ันยุทธศาสตร์  
(Strategic e-skills  

Level 3) 

ทักษะด้านไอซีทีในระดับนี้จะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผู้ท่ีต้องการขยาย
ทักษะดิจิทัลเพื่อตรวจสอบด้านเทคโนโลยีและระบบข้อก าหนด
กฎหมาย และประเมินเกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรท่ีเกี่ยวข้อง, 
สร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและปรับใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารเพื่อเพิ่มขีดความสามารถเพื่อตอบสนอง
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ICT  
Strategic 

Extension ICT  
ICT occupations or 

occupational roles requiring 
ICT 

Foundation ICT  

(digital literacy, work, life, and home) 

การรู้เท่าทันดิจิทัลและ
ระดับทักษะ 

ค าอธิบาย 

ความต้องการเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจหรือชุมชน ซึ่งเป็นการยอมรับ 
และใช้ไอซีทีในเชิง ยุทธศาสตร์ทั้งในระดับภูมิภาค อุตสาหกรรม และ
องค์กร  

ที่มา: ระดับของทักษะด้านดิจิทัลของมาร์คัส โบวลส์ (Marcus Bowles, 2013) 

จากข้อมูลในตารางข้างต้น สามารถแสดงเป็นรูปภาพดังรูปท่ี 2 ดังนี้ 

ภาพที่  2 แสดงถึงระดับทักษะด้านดิจิทัล 
 

 

 

 

 

 

 

 

ดัดแปลงจาก: Digital literacy and e-skills: participation in the digital 

economy (Marcus Bowles, 2013)   

 จากการแบ่งระดับของทักษะดิจิทัล สามารถน ามาก าหนดเป็นชุดของทักษะการรู้เท่าทัน

ดิจิทัล ดังรายละเอียดตารางท่ี 2 

 

 

ทักษะด้านไอซีทีที่ต้องการเจาะจงระดับยุทธศาสตร์ ระดับ

ภูมิภาคอุตสาหกรรมหรือการยอมรับในองค์กรและการใช้

งานไอซีทีต่างๆ 

ทักษะความต้องการด้านไอซีทีเป็นไอซีทีในการ

ประกอบอาชีพที่มีบทบาทที่เกี่ยวกับการน าไอซี

ทีมาปรับใช้ 

เตรียมบุคคลที่มีพ้ืนฐานหรือทักษะไอซีที

ที่จ าเป็นส าหรับชีวิต การท างานและที่

บ้าน 
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ตารางที่ 2 แสดงถึงชุดทักษะการรู้เท่าทันดิจิทัลและระดับสมรรถนะท่ีเก่ียวข้องในแต่ละ
ระดับ  

ระดับการรู้เท่าทันดิจิทัล ชุดทักษะ 

ทักษะข้ันพื้นฐาน  
(Foundation e-skills 1) 

Essential skills: 
 eCitizen 
ผู้ใช้ IT ท่ีตระหนักถึงการรู้ เท่าทันดิจิทัล ( IT users digital 
literacy) 
เทคโนโลยีอินเทอร์เน็ตและเครือข่ายสังคมออนไลน์ 
(Internet technology and social networking 

ทักษะข้ันพื้นฐาน  
(Foundation e-skills 2) 

ติดต้ังอุปกรณ์ส านักงานและโฮมออฟฟิศขนาดเล็กและเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต 
(Small office and home office equipment and network 
set up) 

ทักษะข้ันพื้นฐาน 
(Foundation e-skills 3) 

การพัฒนาและการท างานร่วมกนัด้านเนื้อหาดิจิทัล 
(Digital content development and collaboration) 
ทักษะการพัฒนาเว็บท่ีจ าเป็น 
(Web Development) 
ติดต้ังอุปกรณ์ส านักงานและโฮมออฟฟิศขนาดเล็กและเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต 
Small office and home equipment and network set up 

ทักษะข้ันสูง 
(Extension e-skills 

Level 2) 

ติดต้ังอุปกรณ์ส านักงานและโฮมออฟฟิศขนาดเล็กและเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต 
(Small office and home office equipment and network 
set up) 
สร้างแนวทางแก้ไขด้านการส่ือสารทางธุรกิจและความปลอดภัย
ของระบบ 
(Establish business communications solutions and 
systems security) 
ขายสินค้าและบริการออนไลน์ 
(Sell products and services online) 
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ระดับการรู้เท่าทันดิจิทัล ชุดทักษะ 
บริหารจัดการแนวทางแก้ไขด้านการส่ือสารทางธุรกิจและความ
ปลอดภัยของระบบ 
(Manage business communications solutions and 
systems security) 
พัฒนากรณีศึกษาทางธุรกิจและเลือกกลยุทธ์และแนวทางแก้ไขด้าน
ไอทีท่ีเหมาะสม 
(Develop an business case and select appropriate IT 
strategies and solutions) 

 
 
 

ทักษะข้ันยุทธศาสตร์ 
(Strategic e-skills Level 

3) 

การจัดการโครงการเปล่ียนแปลงด้านธุรกิจไอซีที 
(Managing business ICT change project) 
ต้ังค่าความสามารถของ e-business 
(Set up an e-business capability) 
การจัดการด้านบริการไอซีทีเสมือนจริงหรือท่ีน ามาจากภายนอก  
Manage virtual or out-sourced ICT services 
สร้างเปูาหมายทางธุรกิจท่ียั่งยืนและเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อมด้วย 
ไอซีที 
Establishing sustainable and Green ICT business goals 

 

ที่มา: ระดับของทักษะด้านดิจิทัลของมาร์คัส โบวลส์ (Marcus Bowles, 2013) 

จากทักษะท่ีจ าเป็นต้องมีข้างต้น ท้ังภาครัฐและภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องควรต้องมีส่วนร่วมในการ

เตรียมความพร้อม โดยในการเตรียมพร้อมนั้นกระท าได้ใน 3 ระดับ ได้แก่ 1) การใช้ เป็นทักษะทาง

เทคนิค ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เช่น เทคนิคการท าเว็บเบราเซอร์ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ การใช้

โปรแกรมค้นหา (Search Engine) และฐานข้อมูลออนไลน์ 2) การเข้าใจ เป็นทักษะ การเข้าใจบริบท

และประเมินส่ือดิจิทัล และ 3) การ สร้างสรรค์ เป็นความสามารถในการผลิตเนื้อหาและการส่ือสาร

ผ่านเครื่องมือดิจิทัลท่ีหลากหลาย เช่น การสร้าง บล็อกการใช้ข้อมูล/รูปภาพ/วีดิทัศน์ร่วมกันผ่านส่ือ

สังคม ซึ่งสอดคล้องกับตัวแบบการรู้เท่าทันดิจิทัลท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น 
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2.1.3 ทฤษฎีความพร้อม 

ค าว่า “พร้อม” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายไว้ว่า

เป็นค าวิเศษณ์ท่ีมีความหมายว่าครบถ้วน ส่วนค าว่า “ความพร้อม” เป็นค านามซึ่งจะมีความหมายว่า 

ความครบถ้วนหรือมีทุกอย่างครบแล้ว “ความพร้อม” เป็นค าแสดงกิริยาร่วมหรือในเวลาเดียวกันหรือ

ในท านองนั้น เช่น ไปพร้อมกัน ถึงพร้อมกัน โดยปริยายหมายความว่าครบครัน (ครบครัน) หมายถึง 

พร้อมเพรียง ไม่ขาดเหลือ บริบูรณ์เช่น งานพร้อม ดีพร้อม เตรียมพร้อมเสร็จเช่น พร้อมแล้ว 

เฮอร์เซย์และ บลันชาร์ด (Hersey & Blanchard) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีด้านความพร้อมว่ามี

องค์ประกอบ หลักอยู่สองด้าน คือ ด้านความสามารถ (Ability) ประกอบด้วย ความรู้ ความเข้าใจ 

ทักษะ และ ประสบการณ์ ส่วนอีกด้าน คือ ความเต็มใจ (Willingness) ประกอบด้วย การให้ค ามั่น

สัญญา หรือ ความผูกพัน แรงจูงใจในการท างาน และความมั่นคง 

ความพร้อมเป็นขั้นหนึ่งของล าดับข้ันการเรียนรู้ ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 3 ส่วน คือ 

วุฒิภาวะ ประสบการณ์เดิมและแรงจูงใจ มีรายละเอียดดังนี้ (Hersey & Blanchard, 1993) 

1. วุฒิภาวะ หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความสามารถในอันท่ีจะท าอะไรได้เองตาม

ธรรมชาติ  โดยท่ีความสามารถ นั้นเกิดจากการฝึกฝนหรือการเรียนรู้วุฒิภาวะของบุคคล แสดงออกได้

ทางร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา  

2. ประสบการณ์เดิม การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ต้องอาศัยประสบการณ์เดิม การท่ีประสบการณ์เดิม 

มีผลต่อการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ทางจิตวิทยาเรียกว่าเกิด “การเช่ือมโยงการเรียนรู้” ทักษะเดิม ความรู้เดิม 

เป็นพื้นฐานท าให้เกิดความพร้อม  

3. แรงจูงใจเป็นความเต็มใจหรือความใคร่ท่ีจะเรียนรู้  การสร้างแรงจูงใจท่ีดีคือ การสนอง

ความต้องการของบุคคล บุคคลโดยท่ัวไปมักต้องการให้คนอื่นยอมรับ ต้องการความเอาใจใส่และ 

ต้องการความส าเร็จ ส่ิงเหล่านี้จึงเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความพร้อม  

ดังนั้น กล่าวได้ว่า การเตรียมความพร้อม หมายถึง การเตรียมพร้อมท่ีเริ่มต้ังแต่การ

เตรียมพร้อมตนเองก่อนการกระท าหรือท างานท่ีจะท าหรือได้รับมอบหมาย เป็นการท าความเข้าใจใน

งานท่ีจะท า ศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับงาน และหน่วยงานท่ีจะเข้าร่วมปฏิบัติในทุกๆ ด้าน รวมท้ัง
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กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ ส่ิงต่างๆ เหล่านี้ถ้ามีการศึกษา เตรียมการรัดกุม มีความเข้าใจกับระบบ

และงานมากก็จะมีความพร้อมมาก 

2.1.4 บทบาทของนักบริหาร 

การบริหารถือว่าเป็นงานของหัวหน้างานทุกคน ซึ่งผู้บริหารทุกคนทุกระดับต้องท าหน้าท่ีใน

การบริหาร คือ การวางแผน การจัดองค์การ การจัดคนเข้าท างาน การส่ังการ และการควบคุม เพื่อให้

องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งนักบริหารสามารถแบ่งตามระดับและบทบาทท่ีต่างกัน ได้

เป็น 3 ประเภท ดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2546) 

(1) นักบริหารระดับสูง (Chief Executive Officers) หรือท่ีรู้จักกันว่า CEO เป็นผู้บริหาร

ระดับสูงท่ีรับผิดชอบในการบริหารองค์การโดยรวม ให้สามารถด าเนินการไปได้ด้วยดี ท้ังในระยะส้ัน

และระยะยาวในอนาคตข้างหน้า ซึ่ งบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบบริหารงานต้อง สัมพันธ์ ต่อ

สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป นอกจากการปรับตัวแล้ว ต้องริเริ่มส่ิงใหม่ให้สามารถตอบสนอง

อนาคตได้ ดังนั้นหน้าท่ีส่วนใหญ่จึงเป็นการวางแผนกลยุทธ์ ให้มีพร้อมท้ังเปูาหมาย นโยบายและกล

ยุทธ์ต่างๆ  รวมท้ังแผนงานท่ีสามารถใช้ปฏิบัติตามกลยุทธ์ ท้ังนี้เพื่อให้กลยุทธ์ต่างๆเกิดผลและ

สามารถปฏิบัติได้จริงตลอดเวลา กล่าวได้ว่า ส าหรับภายนอก  ภารกิจของผู้บริหารระดับสูง หน้าท่ี

ส าคัญอยู่ท่ีการสามารถน าองค์การฟันฝุาอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีแปรเปล่ียนให้

ลุล่วงได้ส าเร็จและในเวลาเดียวกันต้องริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่า ด้วยบทบาทของนักบริหาร 

ถือว่าต้องมีคุณสมบัติท่ีเรียกว่า “ผู้น า” หรือ “Leadership” และส าหรับบทบาทภายในองค์การ 

ผู้บริหารระดับสูงต้องท าให้ทุกหน่วยงานในองค์การบรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพท่ีดี 

(2) นักบริหารระดับกลาง  (Functional or Middle Management Managers) 

ผู้บริหารในระดับรองลงมาจากผู้บริหารระดับสูง รับผิดชอบการบริหารด าเนินงานด้านต่างๆ มีความ

แตกต่างจากผู้บริหารระดับสูงท่ีท าหน้าท่ีงาน (functions) และเทคนิค (technics) ซึ่งมีบทบาทหน้าท่ี

ส าคัญ 3 ประการท่ีจะเป็น “หมุดเช่ือม” ส าคัญท่ีจะท าให้เปูาหมาย นโยบาย กลยุทธ์และแผนงาน

ต่างๆส าเร็จลุล่วง ประกอบด้วย การเป็นคนแรกในการรับแผนงานมาปฏิบัติ ซึ่งเป็นการสร้าง

แผนงานปฏิบัติท่ีคิดจากกรอบความคิดของแผนกลยุทธ์ และการเป็นผู้ประสานการท างาน ท้ังกับ
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ผู้บริหารระดับเดียวกัน และประสานงานกับผู้ท่ีควบคุมการปฏิบัติงานตามท่ีมีการส่ังการ รวมถึง

ประสานงานกับฝุายอื่นๆ ให้เป็นไปตามแผนท่ีได้ก าหนด  พร้อมท้ังเป็น ผู้ควบคุมและติดตามผล การ

ท าบทบาทหน้าท่ีในการควบคุมการปฏิบัติงานตามแผน ท่ีผู้บริหารระดับต้นก ากับดูแลอยู่ เพื่อให้แน่ใจ

ว่างานต่างๆได้ด าเนินไปตามท่ีก าหนดและท าได้มาตรฐาน 

(3) นักบริหารระดับต้น (First Line or Lower Level Management) ผู้บริหารระดับ

ต้นปฏิบัติหน้าท่ีในการก ากับ ดูแลและช้ีแนะการท างานให้กับผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารระดับนี้คือ 

“หัวหน้างาน” หรือ “Supervisor” ซึ่งเป็นผู้ท่ีมีความใกล้ชิดและเป็นหัวหน้าของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 

จะต้องเป็นผู้รู้ทางด้านเทคนิคเกี่ยวกับงานและวิธีท างาน และทราบถึงปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้น ซึ่งอีกด้าน

หนึ่งจะเป็นผู้ท่ีก ากับและสอนงาน และอีกด้นคือการบังคับบัญชาและจูงใจให้คนท างาน 

ท้ังนี้ในบริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างในยุคโลกาภิวัตน์ นักบริหารท้ัง 3 ระดับ ได้รับ

ผลกระทบท่ีว่า กลุ่มผู้บริหารระดับสูง จากเหตุท่ีมีการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก ใน

รูปแบบท่ีแปลกใหม่และรุนแรง อาทิ ความรวดเร็วของเทคโนโลยีดิจิทัล จ าเป็นต้องมีกลุ่มบริหารงาน

ข้อมูล ซึ่งเป็น “Chief Information Officers: CIO” เพื่อสามารถรองรับกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้อย่าง

ทันการ กลุ่มบริหารระดับกลางจะถูกลดจ านวนลง คู่กับการแยกตัวของกลุ่มใหม่ของผู้ช านาญทาง

เทคนิคและวิชาชีพ ท้ังนี้เพราะการส่ังการและควบคุม ตามรูปแบบใหม่จะสามารถประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยงานและลดภาระงานได้ และกลุ่มนักบริหารระดับต้น มีการขยายตัว

เพิ่มขึ้น เมื่อการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ได้รับการแก้ไขโดยกลุ่ม  CEOs ขณะเดียวกับท่ีการจัดเตรียม

ความพร้อมของระบบงานเตรียมพร้อมโดยกลุ่มบริหารกลาง องค์การก็จะมีความพร้อมเพื่อขยายตัวได้

รวดเร็ว  ท าให้บักบริหารระดับต้น มีหน้าท่ีเกี่ยวกับการบริหารด้านการปฏิบัติงาน ด าเนินการ และ

การบริการต่างๆ  ซึ่งผู้บริหารระดับต้นต้องมีความสามารถด้านเทคนิคการท างานมากท่ีสุด  เพราะ

ต้องสัมผัสใกล้ชิด ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของลูกน้องในระดับล่าง 

2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) (Elizabeth, 

Stephanie, W. David P., & L., 2016) เป็นการออกแบบวิธีการท่ีหลากหลายเพื่อช่วยเรื่องการ

เรียนรู้ของบุคลากร เป็นการรักษาบุคลากรด้วยการพัฒนาตามลักษณะงาน  โดยพัฒนาขีด
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ความสามารถท้ังหมด ตลอดจนยกระดับสมรรถนะของบุคลากรและสามารถปรับตัวต่อการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว  

2.2.1 ตัวแบบ กรอบแนวคิด ขอบเขตเนื้อหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในบริบทขององค์กร คือการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้กับ

บุคลากรท้ังด้านการท างานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งตัวแบบ กรอบแนวคิดและขอบเขตเนื้อหาในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์มีการน าเสนอแนวคิดของนักทฤษฎีไว้หลากหลาย การวิจัยฉบับนี้ขอน าเสนอแนวคิด

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler), เจอร์รี ดับเบิลยู. กิลลีย์, สตี

เวน เอ. เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช กิลลีย์ (Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland and Ann 

Maycunich Gilley) และแนวคิดของไบรแอน แอล. ดีลาฮาเย (Brian L. Delahaya) โดย

รายละเอียดท้ัง 3 ตัวแบบดังนี้ 

ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard  Nadler, 1970) ได้มีการน าเสนอตัวแบบหรือกรอบแนวคิด

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากตัวแบบกรอบแนวคิดแสดงถึงรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ท่ีเหมาะสมกับเปูาหมายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

1) การพัฒนางาน (Job Development) เป็นงานท่ีบุคลากรท าอยู่ การพัฒนางานถูกจัดคู่

กับกิจกรรมการฝึกอบรม (training) ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ เพื่อ

พัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความพร้อมในการท างาน ด้วยวิธีการฝึกอบรมภาคทฤษฎีในห้อง

บรรยาย การฝึกปฏิบัติงานจริงในท่ีท างาน (on-the- job training) หรือด้วยการ

ฝึกอบรมทางไกล (distance learning) เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ

ประสบการณ์ท่ีเอื้อต่อการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) การพัฒนาปัจเจกบุคคล ( Individual Development) เป็นวิธีการเข้ารับการศึกษา 

(education) คือ การสร้างความรู้เพื่องานในอนาคตท่ีเป็นไปตามเปูาหมายตามเส้นทาง

การเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ี เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการท างาน 

3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นการท าให้องค์การเติบโตอย่าง

ยั่งยืน การพัฒนาตามแนวคิดของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ เน้นท่ีองค์การ เพื่อให้สามารถ

ปรับตัวได้ทุกสถานการณ์ ท้ังนี้ ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ ใช้ค าว่า การพัฒนาองค์การ 
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(Organization development) ในภาพใหญ่ และค าว่า การพัฒนา (development) 

ในความหมายท่ีมุ่งการพัฒนาปัจเจกบุคคลเพื่อจัดการเรียนรู้ให้กับบุคลากร 

ท้ังนี้ตามลักษณะแนวคิดของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ มีความสอดคล้องกับแนวคิดตัวแบบของ

เจอร์รี ดับเบิลยู. กิลลีย์, สตีเวน เอ. เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช กิลลีย์ (Jerry, Steven, & Ann, 1989, 

2002)  ท่ีได้มีการน าเสนอกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ โดยมีส่วนท่ีคาบเกี่ยวกัน 3 

ส่วนใหญ่ๆ ประกอบด้วย (1) การพัฒนาท่ีเน้นตัวบุคคล (Individual development) เป็นการพัฒนา

ผ่านกระบวนการจัดการศึกษา (education) ผ่านกระบวนการจัดการฝึกอบรม (Training) และผ่าน

กระบวนการเรียนรู้ ด้วยตนเอง ด้วยวิ ธี การ ท่ีหลากหลาย (2 )  การพัฒนาอาชีพ ( Career 

development) เน้นการดูแลพัฒนาบุคคลให้เติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพในระยะยาว และ (3) 

การพัฒนาองค์การ (Organization development) ซึ่งให้ความส าคัญกับกระบวนการและการสร้าง

การปรับตัวขององค์การให้สามารถรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นท้ังจากภายในและท่ีเกิดขึ้นใน

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การได้ ดังแสดงในภาพที่ 3 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่  3 กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ เจอร์รี ดับเบิลยู. กิลลีย์และคณะ (Jerry 

et al., 2002)  

ต่อมา ในปี ค.ศ. 2002 แนวคิดและวิธีการพัฒนางานมุ่งเน้นท่ัวท้ังองค์การ ท าให้เกิดแนวคิด

การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management) เพื่อท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากร

เกิดประสิทธิภาพท่ีเป็นผลระยะยาว จึงมีการเพิ่มบทบาทและการปฏิบัติท่ีครอบคลุมผลงานท้ังระยะ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Development 
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ส้ันและระยายาว ท้ังในระดับปัจเจกบุคคลากรและระดับองค์การ ท าให้บทบาทและหน้าท่ีของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์กลายเป็น 4 มิติ เพิ่มจากองค์ประกอบท่ีได้มีการน าเสนอไว้ในค.ศ. 1989 ดัง

แสดงในภาพที่ 4 

 

 

ภาพที่  4 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของตามแนวคิดของ เจอร์รี ดับเบิลยู. กิลลีย์และ
คณะ (Gilley and Others, 2002) 

ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ มีการน าเสนอแนวคิดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างกว้างๆ 

โดยประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ (Delahaye, 2005a) 

(1) บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (the function of HRM) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถแยกจากกันได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นส่วนส าคัญท่ีสนับสนุนและส่งเสริมระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์สามารถสร้างองค์ความรู้และทฤษฎีท่ีเกิดจากการบูรณาการศาสตร์ต่างๆ อาทิ จิตวิทยา 

เศรษฐศาสตร์ และแนวคิดทฤษฎีระบบ โดยเฉพาะอยางยิ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Human Resource Planning: SHRP) กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal: PA) ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องพิจารณาจากข้อเท็จจริงผ่านการศึกษาแนวโน้มท่ี

จะวางแผนพัฒนาบุคคลในทุกระดับ รวมท้ังประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีมีความส าคัญ

ผลลัพธ์ระยะสั้น 

(Short-term results) 

ผลลัพธ์ระยะยาว 

(Long-term results) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 26 

ส่งผลให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถน าผลการประเมินและการปฏิบัติงานไปสร้างการ

เปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น 

(2) การจัดการความหลากหลาย (diversity management) มีการก าหนดกรอบหรือข้อ

กฎหมายท่ีช่วยปูองกันการเลือกปฏิบัติอย่างไม่เสมอภาค ท่ีอาจน าไปสู่การท าให้บุคลากรรู้สึกว่าไม่ได้

รับความเป็นธรรม จะส่งผลเสียท าให้ประสิทธิภาพการท างานและประสิทธิผลขององค์การถดถอย 

และอาจน าไปสู่การเป็นปัญหาความขัดแย้งและขาดความสามัคคี ความหลากหลายมีท้ังความแตกต่าง

จากคนละสังกัด คนละกลุ่มหรือคนละพวก หากมีการบริหารความหลากหลายได้จะสามารถดึงเอา

ส่วนดีหรือคุณลักษณะพิเศษและเอกลักษณ์ของแต่ละคนมาใช้ประโยชน์ เป็นการดึงเอาศักยภาพท่ี

หลากหลายบุคคลท่ีซึ่งท างานร่วมกันมาใช้ประโยชน์สูงสุดอย่างสร้างสรรค์ 

(3) การจัดการความรู้ (the management of knowledge) อันเป็นกระบวนการท่ีช่วย

ท าให้เกิดความรู้ใหม่ จากการน าความรู้ 2 ประเภทมาจัดการ โดยจ าแนกความรู้ได้ 2 ประเภท 1) 

ความรู้แฝงท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล (tacit knowledge) คือทักษะความเช่ียวชาญในงานและทักษะ

ความสามารถส่วนบุคคล กับ (2) ความรู้ชัดแจ้ง (explicit knowledge) เป็นความรู้ท่ีแสดงออกใน

รูปแบบต่างๆ เช่นงานเขียน บทความ โดยใช้กระบวนการจัดการความรู้ผ่านเซคิโมเดล (SECI: 

Socialization, Externalization, Combination, Internalization) สามารถแสดงรายละอียดได้ดัง

ภาพที่ 5  

 

  

Socialization  

 

Externalization 

 

Internalization 

 

Combination 

 

ภาพที่  5 “SECI Model” หรือกระบวนการจัดการความรู้ (Nonaka I. & H., 1995) 
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กระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้จะเกิดขึ้นเมื่อมีการรวมกลุ่มและเกิดกระบวนการกล่อมเกลา

ทางสังคม (Socialization) มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ (share) ซึ่งต่างฝุายต่างเผยแพร่ความรู้ 

(Externalization) ผ่านการแสดงความคิดเห็น การสอนงาน การน าเสนอหรือการถ่ายทดเป็นผลงาน

เขียน เอกสาร  จากนั้นรวบรวมประเด็น หมวดหมู่ หรือแขนงวิชาต่างๆ ร้อยเรียงเข้าด้วยกัน 

(Combination) กระบวนการท้ัง 4 เกิดข้ึนเมื่อมีการอ่าน รับฟัง ศึกษาท าความเข้าใจและลงมือปฏิบัติ 

ถือเป็นการน าเอาความรู้สู่ตน (Internalization) ท าให้เกิดการเรียนรู้รอบใหม่ ซึ่งหน้าท่ีของนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดให้มีกิจกรรมท่ีส่งเสริมหรือท าให้กระบวนการจัดการความรู้เกิดขึ้นอย่างมี

ประสิทธิภาพต่อเนื่องในทุกระดับ 

(4) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (adult learning) หัวใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ

เรียนรู้ (learning) การศึกษาท าความเข้าใจและการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จึงเป็นส่ิงท่ีนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ต้องศึกษาท าความเข้าใจ เพื่อให้สามารถประยุกต์ทฤษฎีมาใช้ในขั้นตอนต่างๆของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(5) การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในสถานประกอบการ (workplace learning) บิลเลท (Billett) 

(Billett, 2001) แสดงทัศนะว่าในสถานท่ีปฏิบัติงาน จะพบกิจกรรมการเรียนรู้อย่างเป็นรูปธรรม และ

ตรงตามความต้องการของบุคลากร การเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติ (action learning) เป็นหัวข้อท่ี

อยู่ในความสนใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(6) การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้ (learning partnership) การขยายเครือข่ายการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ท าให้มีรูปแบบการด าเนินงานท่ีหลากหลาย ดังนั้นการแสวงหาหาความร่วมมือและ

อาศัยความรู้ ความเช่ียวชาญจากหน่วยงาน องค์การ สถาบันวิชาการ หรือสถาบันวิชาชีพต่างๆ ท่ีมี

ความเช่ียวชาญ เรียกได้ว่าเป็น “การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้” ท่ีจะช่วยให้องค์การสร้างการเรียนรู้

และพัฒนาบุคลากรได้คราวละจ านวนมากหรือได้ตามความต้องการ 

ปัจจัยหรือองค์ประกอบท้ัง 6 ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถแสดงดัง

ภาพที่ 6 
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ภาพที่ 6 ตัวแบบแสดงบริบทเชิงทฤษฎีของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ 

ไบรแอน แอล. ดีลาฮาเย (Delahaye’s Wider Theoretical Context of HRD) 

2.2.2 กระบวนการและข้ันตอนปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

กิจกรรมและกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ วิธีการและ

ขั้นตอนเพื่อแสวงหารูปแบบกิจกรรม ไบรแอน แอล. ดีลาฮาเย เสนอไว้จ านวน 4 ขั้น เริ่มจาก (1) ขั้น

การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD needs investigation) (2) ขั้นการ

ออกแบบ (design) (3) ขั้นการน าไปปฏิบัติ (implementation) และ (4) ขั้นการประเมินผล (HRD 

evaluation) ซึ่งขั้นตอนมีการเสนอแนะไว้ดังนี้ (Delahaye, 2005b) 
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ขั้นตอนที่ 1 การส ารวจวินิจฉัยหาความจ าเป็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD 

needs investigation) ขั้นตอนแรกมีความจ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการส ารวจวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอกและประเมินสภาพแวดล้อมภายใน และ ไบรแอน แอล. ดีลาฮาเยให้

ความส าคัญต่อการน าเอาหลักการการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (adult learning principle) มาประยุกต์ใช้

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาคปฏิบัติ (HRD practices) เพื่อให้ทราบความจ าเป็นควรมุ่งเน้นไปสู่

อนาคต ไม่ใช่เพียงการหาช่องว่างระหว่างผลงานในปัจจุบันกับมาตรฐานงานท่ีก าหนดเท่านั้น การ

ตรวจสอบข้ันนี้ตรวจสอบได้จากสภาพการเมือง กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมท้ังในระดับมห

ภาคและจุลภาค รวมท้ังทรัพยากรธรรมชาติ เทคโนโลยี ความต้องการใหม่ๆของลูกค้า แล้วน ามา

ตรวจสอบกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่  ยุทธศาสตร์ขององค์การ พันธกิจ นโยบาย 

แผนงาน และกฎระเบียบหรือวิธีการปฏิบัติตลอดจนปัจจัยกี่ยวกับวัฒนธรรม 

ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบ (Design stage) เมื่อได้รายงานเบื้องต้นจากขั้นตอนท่ี 1 ไบ

รแอน แอล. ดีลาฮาเยเสนอให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พิจารณาข้อท่ีส าคัญ ซึ่งน ามาใช้ในการ

ออกแบบได้ 3 ประการ คือ 

1) กลยุทธ์การเรียนรู้ (learning strategies) 

2) ล าดับช้ันของผลลัพธ์การเรียนรู้ (the hierarchy of learning outcomes) 

3) ผู้เรียน (the learners) 

ส าหรับการออกแบบสามารถน ามาใช้ในการพัฒนาปัจเจกบุคคลได้ เช่น การท าแผนพัฒนา

รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) โดยจ าแนกผลลัพธ์การเรียนรู้ (outcomes of 

learning) ออกเป็น 5 ประเภท ตามล าดับดังนี้ 

(1) การจัดความรู้ท่ีจ าเป็น (programmed knowledge) ประกอบด้วยความรู้และทักษะใน

งาน ข้อเท็จจริงต่างๆ กลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสม คือ การให้ความรู้เชิงทฤษฎี การ

บรรยายและการฝึกปฏิบัติ (theory/ lecture / skill session) 

(2) ล าดับช้ันท่ี (2) และ (3) มีความส าคัญในระดับเดียวกัน คือ การพัฒนาท่ีเน้นงาน (task 

catagory) ควบคู่ไปกับการพัฒนาท่ีเน้นทักษสัมพันธ์ (relationship categoty) การ

พัฒนาท่ีให้ความส าคัญต่องานเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะในการท างาน ท้ังการ
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พัฒนาความสามารถในเชิงคิดวิเคราะห์ เชิงตรรกะ ส่วนการพัฒนาทักษสัมพันธ์ แยกเป็น

ทักษสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( interpersonal relationship) ซึ่งให้ความส าคัญกับการ

ส่ือสาร กระบวนการกลุ่ม อีกด้านคือการพัฒนาท่ีเน้นการสร้างความเข้าใจในตนเองอย่าง

ลึกซึ้ง (Intrapersonal) โดยกลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ของการ

เรียนรู้ท้ังสองประเภท คือการอภิปราย (discussion) การเรียนรู้จากกรณีศึกษา (case 

study) การแสดงบทบาทสมมติ ( role play)  การเรียนรู้จากประสบการณ์ 

(experential learning) การเรียนรู้จากระบบพี่เล้ียง (mentoring) การเรียนรู้จาก

ปัญหาท่ีพบ (problem-based learning) 

(3) ล าดับท่ี 4 ของผลลัพธ์การเรียนรู้ คือการคิดอย่างมีวิจารณาญาณ (critical thinking) 

เป็นการพัฒนาให้สามารถคิดเป็น แก้ปัญหาได้ คิดสร้างสรรค์ วัดหรือประเมินตัดสิน

คุณค่าได้ กลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสม คือ การเรียนรู้จากปัญหา การมีพันธสัญญา

ระหว่างผู้เรียนกับผู้ก ากับติดตามผลการเรียนรู้ 

(4)  ล าดับช้ันท่ี 5 ผลลัพธ์การเรียนรู้ท่ีลึกท่ีสุด คือการพัฒนาให้มีความสามารถอย่างยิ่ง 

(meta-abilities category) องค์ประกอบของการมีความสามารถอย่างยิ่งคือ สามารถ

พัฒนาให้ผู้ท่ีมีความว่องไวทางความคิดและจิตใจเป็นผู้มีทัศนภาพและการรับรู้เชิงองค์

รวม กลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมคือการมีพันธสัญญา และกลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีอาศัย

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ   

อย่างไรก็ตาม การฝึกอบรม เป็นวิธีการที่นิยมใช้กันมากท่ีสุด (Elizabeth et al., 2016) เพื่อ

ขับเคล่ือนการเรียนรู้ส าหรับท่ีท างาน เทคนิคการฝึกอบรมจ านวนมากเน้นการสอน ซึ่งจะถูกออกแบบ

และถ่ายทอดจากผู้ท่ีรับผิดชอบในการให้ความรู้ โดยผู้เช่ียวชาญด้าน HRD ส่วนใหญ่เช่ือว่าการเรียนรู้

ท่ีพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับงานจะมีความส าคัญมากขึ้นส าหรับงานท้ังหมดในอนาคต 

เนื่องจากการเปล่ียนแปลงท่ีขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วในหลายๆลักษณะของสังคมใน

ปัจจุบัน อย่างไรก็ตาม การเรียนรู้ที่เกิดข้ึนจะมีรูปแบบท่ีเป็นทางการน้อยลง มุ่งเป็นรายบุคคลมากขึ้น 

การเรียนรู้ส่วนบุคคลมีวัตถุประสงค์เพื่อช่วยให้พนักงานมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง

มากขึ้นและมีแนวโน้มท่ีจะค้นหารูปแบบและช่องทางการเรียนรู้ท่ีหลากหลายมากขึ้น ท้ังนี้ องค์การ

สามารถอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ โดยการให้โอกาสพนักงานในการก้าวหน้าในอาชีพในขณะท่ี
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บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การเช่นกัน พฤติการณ์ การเรียนรู้เป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญขององค์การท่ี

ประสบความส าเร็จซึ่งต้องการการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและการวิจัยเกี่ยวกับการ

เปรียบเทียบประสิทธิภาพขององค์การ ช้ีให้เห็นอย่างชัดเจนว่า องค์การท่ีประสบความส าเร็จสามารถ

ปรับตัวให้เข้ากับความต้องการท่ีเปล่ียนแปลงผ่านความสามารถของพนักงานและผู้บริหารท่ีเรียนรู้

จากประสบการณ์และงานท่ีสามารถเปรียบเทียบกันได้ (Cosier & Dan, 1993) 

ขั้นตอนที่ 3 ขั้นการปฏิบัติ (Implementation stage) ในขั้นของการปฏิบัติ ส่ิงส าคัญท่ี

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องทราบคือ การแสดงบทบาทนักปฏิบัติต้องมีทักษะ 4 อย่าง คือ ทักษะ

การตั้งค าถาม (questioning) ทักษะการตอบโต้ (responding) ทักษะในการใช้อุปกรณ์ (visual aids 

using) และทักษะในการก าหนดวัตถุประสงค์ (learning objective creating) โดย ดีลาฮาเย 

(Delahaye & Smith, 1998) จ าแนกกลยุทธ์ส าหรับการเรียนรู้ที่ใช้ในขั้นการปฏิบัติไว้ 3 ประเภท คือ 

ประเภทแรก กลยุทธ์ที่มีโครงสร้าง (Structured learning strategies) ประกอบด้วย  

กลยุทธ์ส าหรับการฝึกทักษะ (Skill session) สามารถกระท าได้ 4 ขั้นตอน คือ 1) แสดง

หรือสาธิตให้ดู 2) การแสดงหรือสาธิตให้ดู ตามด้วยการอธิบาย 3) ตรวจสอบความเข้าใจ 4) ทดลอง

ท า  

กลยุทธ์การให้ความรู้ภาคทฤษฎี (Theory session) ขั้นตอนและวิธีการสร้างการเรียนรู้

แบบมีโครงสร้างเพื่อพัฒนาความรู้ในภาคทฤษฎี โดยดีลาฮาเยเสนอตัวแบบกลยุทธ์การให้ความรู้

ภาคทฤษฎี โดยเริ่มต้นด้วยการแนะน าเนื้อหาในภาพรวม ตามด้วยการอธิบาย เพื่อให้ผู้เรียนได้ท า

กิจกรรม ไปพร้อมกับการบรรยายเนื้อหาหลัก แล้วจึงสรุป ด าเนินการจนกระท่ังเนื้อหาครบส าหรับ

การน าเสนอ  ท้ังนี้ การบรรยาย เป็นกลยุทธ์การเรียนรู้ที่มีโครงสร้างลักษณะหนึ่ง ซึ่งเป็นวิธีท่ีน ามาใช้

กันมากท่ีสุด เพราะใช้ได้กับผู้ฟังจ านวนมากในแต่ละครั้ง  

ประเภทที่สอง กลยุทธ์ก่ึงมีโครงสร้าง (Smi-structured learning strategies) เป็นกล

ยุทธ์ในรูปแบบการอภิปรายแลกเปล่ียน (discuss) กรณีศึกษา (case study) การแสดงบทบาทสมมติ 

(role play) และการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (experiential learning) 
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ประเภทที่สาม กลยุทธ์ที่ไม่มีโครงสร้าง (unstructured learning strategies) การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาคปฏิบัติโดยการใช้กลยุท์การเรียนรู้แบบไม่มีโครงสร้าง นักทรัพยากร

มนุษย์จ าเป็นต้องมีทักษะ การเป็นผู้ฟังท่ีดี การมีความอดทน การมีทักษะกระตุ้นและรู้ตัวตน

ตลอดเวลา และทักษะการยอมรับให้เป็น ซึ่งวิธีการท่ีเหมาะสมกับการใช้กลยุทธ์การเรียนรู้แบบไม่มี

โครงสร้าง ได้แก่ การเรียนรู้จากปัญหา (problem-based learning) การเรียนรู้ตามสัญญาท่ีตกลง

กันไว้ (contract learning) การเรียนรู้จากประสบการณ์หรือการลงมือปฏิบัติ (action learning) 

การเรียนรู้จากพี่เล้ียง (mentoring) การเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-learning)  

ขั้นตอนที่ 4 ขั้นการประเมินผล (HRD evaluation) มีนักวิชาการด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์หลายท่านพยายามช้ีให้เห็นว่า การประเมินผลเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญและจ าเป็น 

เนื่องจากท าให้ทราบว่าส่ิงท่ีได้มีการวิเคราะห์ ออกแบบ ลงมือปฏิบัติมีความถูกต้อง มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลเพียงใด คุ้มค่าหรือไม่ นอกจากนี้การประเมินยังท าให้ทราบถึงระดับการเรียนรู้และ

ระดับของผลงาน ท้ังนี้นักวิชาการท่ีพัฒนาระบบการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอยู่หลาย

ท่าน ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอแนวคิดของผู้ท่ีได้รับยกย่องว่าเป็นผู้บุกเบิกการประเมินผลการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ คือ โดแนล แอล เคริก แพททริก  (Donald L. Kirkpatrick)  ได้เสนอแนวคิดการ

ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ขั้น เรียกว่า “Four-Stage of HRD Evaluation” หรือ

การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 ข้ัน ประกอบด้วย (Kirkpatrick DL, 2006) 

การประเมินระดับที่ 1 คือ ขั้นการประเมินปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) ผู้เรียนจะ

ถูกถามถึงความพอใจในส่ิงท่ีได้รับ เช่น บรรยากาศโดยรวม หัวข้อ เนื้อหาวิชา วิทยากร สถานท่ี โดย

จัดอันดับความพอใจด้วยการกรอกแบบสอบถาม  

การประเมินระดับที่ 2 คือ ขั้นการประเมินการเรียนรู้ (Learning Evaluation) มักใช้

วิธีการวัดประเมิน (assessment) เป็นเครื่องมือ เช่นการท าแบบทดสอบเชิงปรนัย (objective test) 

การตอบข้อสอบแบบอัตนัย (subjective test)  

การประเมินระดับที่ 3 คือ ขั้นการประเมินพฤติกรรม (Behavior Evaluation) เป็นการ

ติดตามตรวจสอบว่าผู้เรียนมีพฤติกรรมในการท างานเปล่ียนไปหรือไม่ เปล่ียนแปลงอย่างไร โดย

สอบถามจากผู้ท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือลูกค้า  ซึ่งการ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 33 

ประเมินผลถึงระยะท่ี 3 นี้ อาจสะท้อนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้เรียนในทรรศนะท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อใช้เป็นข้อมูลเบื้องต้นในการปรับปรุงส่วนท่ีเกี่ยวข้อง นอกจากนี้การติ ดตามประเมินการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้เรียนยังช่วยเพิ่มหรือกระตุ้นถ่ายโอนความรู้มาใช้งานได้ 

การประเมินระดับที่  4 คือ ขั้นประเมินผลลัพธ์ (Results Evaluation) เป็นการ

ประเมินผลกระทบ (impact) ของกระบวนการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนในภาพรวมขององค์การ (as a whole)  

เป็นการประเมินเพื่อให้ทราบว่าการฝึกอบรมได้ก่อผลดีต่อหน่วยงานอย่างไร  

2.2.3 ตัวแบบการเรียนรู้ 70: 20: 10 

 ตัวแบบการเรียนรู้ 70: 20: 10 เป็นรูปแบบการเรียนรู้ ท่ีมีต้นก าเนิดจากการวิจัยเชิงประจักษ์

และการสังเกตการณ์ ถูกพัฒนาโดยมอร์แกน แม็คคอล ,ไมเคิล ลอมบาร์โดและโรเบิร์ต อีเชง

เจอร์  (Morgan McCall, Michael Lombardo และ Robert Eichinger) ในความร่วมมือกับ 

Centre for Creative Leadership ซึ่งให้ความหมายไว้ว่า อ้างใน (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2559) 

70% Learning Model คือแนวคิดการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นจากประสบการณ์การท างาน 

(Learning by Job Experience) ท่ีเน้นการเรียนแบบผู้ใหญ่ เป็นรูปแบบการเรียนแบบไม่เป็น

ทางการ มุ่งเน้น การเรียนรู้จากการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้อื่นด้วยการติดตาม การเฝูาดูผู้อื่นในการ

ปฏิบัติงานจริงเกิดสังคม แห่งการเรียนรู้ รวมท้ังเรียนรู้จากการทดลองปฏิบัติ ได้สัมผัสของจริงในพื้นท่ี

ท างานจริง ท าให้ผู้เรียนรู้ เกิดการรับรู้อย่างรวดเร็ว แนวทางท่ีจะให้การเรียนรู้แบบนี้ประสบ

ความส าเร็จ ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ การสนับสนุนและก าหนดเป็นนโยบายท่ีบุคลากรทุกคนต้องถือ

ปฏิบัติรวมท้ังพนักงานต้องให้ความ ร่วมมือและเห็นด้วยกับการพัฒนาตนเองจากการปฏิบัติจริง 

ส าหรับเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรแบบ 70% Learning Model มีหลายเครื่องมือด้วยกัน อาทิเช่น 

การติดตามสังเกตแม่แบบ การติดตามสังเกต ผู้บริหาร การแลกเปล่ียนความรู้ การแลกเปล่ียนข้อมูล

กับบริษัทลูกค้า การหมุนเวียนงาน เป็นต้น  

20% Learning Model คือแนวคิดการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลต่างๆ 

ท่ี ท างานอยู่รอบตัวเราผ่านกระบวนการพูดคุย การแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ เป็นการเรียนรู้

แบบ ผู้ใหญ่ ดังนั้นจึงเป็นรูปแบบการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นจากผู้อื่น ท่ีล้อมรอบตัวเรา การเรียนรู้แบบนี้มี

ความ ส าคัญและประโยชน์ต่อพนักงานโดยตรง ท าให้เกิดการรับรู้หรือมุมมองใหม่ๆน าไปสู่การ
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ปรับปรุง ผลงานหรือท าให้เกิดผลงานใหม่ๆจากการน าไปเช่ือมโยงกับการเรียนรู้จากประสบการณ์ ซึ่ง

เครื่องมือ การพัฒนาบุคลากรแบบ 20% Learning Modelประกอบด้วย การสอนแนะ โดยผู้จัดการ

ผู้อื่น การสอน แนะเป็นกลุ่ม การเป็นพี่เล้ียง การสอน การให้ค าปรึกษา เป็นต้น  

10% Learning Model คือแนวคิดการเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ แบบเป็น

ทางการ ท่ีเน้นการเรียนรู้จากโปรแกรมหรือหลักสูตรท่ีจัดขึ้นโดยมุ่งเน้นการก าหนดหัวข้อ เนื้ อหา 

หลักสูตรและ รูปแบบท่ีชัดเจนแบบเฉพาะเจาะจงไว้ล่วงหน้าแล้ว มุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ความเข้าใจ

ต่อทฤษฎี แนวคิดหลักการของเรื่องใดเรื่องหนึ่งผ่านการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์การ การ

เรียนรู้ผ่านส่ืออิเล็ค ทรอนิกส์ การศึกษาต่อและการอ่าน การเรียนรู้แบบนี้มุ่งเน้นให้ผู้เรียนเกิดความรู้ 

(Head) มากกว่าเกิด ทักษะ (Hand) และทัศนคติ/การรับรู้ท่ีเปล่ียนแปลงไป (Heart)  

ดังนั้น 70:20:10 Learning Model จึงเป็นแนวคิดการพัฒนาท่ีมุ่งเน้นการปฏิบัติจริง การ

ท างาน จริงในภาคสนามจริงและต้องน ามาปรับใช้เพื่อให้ได้ผลการพัฒนาเกิดขึ้นเป็นไปตามเปูาหมาย

ท่ีองค์การ ต้องการ โดยเริ่มต้นจากการน าไปใช้เป็นเครื่องมือให้เหมาะสมกับ Competency ในแต่ละ

ประเภทและ ก าหนดกรอบการพัฒนาตาม Competency ท่ีองค์กรคาดหวังจากพนักงาน ซึ่งจะท าให้

ผู้บังคับบัญชา และ พนักงานเข้าใจว่าไม่ใช่เฉพาะเครื่องมือการอบรมในห้องเรียนเท่านั้นท่ีจะช่วย

พัฒนาความสามารถของ พนักงาน ยังมีเครื่องมือการพัฒนาอื่นๆ อีกมากไม่ว่าจะเป็นเครื่องมือการ

พัฒนาท่ีเน้นการเรียนรู้จาก ประสบการณ์ และเครื่องมือการพัฒนาท่ีเน้นการเรียนรู้จากผู้อื่น 

การน าแนวคิด กฎ 70-20-10 มาใช้ในการพัฒนาการฝึกอบรม โดยการพัฒนาความรู้

ความสามารถของพนักงานเพื่อให้มีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน เป็นนโยบายท่ีองค์กร

ท้ังหลายยอมรับและถือปฏิบัติกันมานานแล้ว แต่ส่วนมากจะเน้นไปท่ีการฝึกอบรมในห้องเรียนเพราะ

มองปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องว่าน่าจะเป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุด กล่าวคือ (O’Driscoll, 2015) 

1) ผู้ให้การฝึกอบรม เป็นผู้ท่ีมีเลือกสรรมาแล้วว่ามีความรู้ความสามารถในเรื่องนั้น  

2) หัวข้อการฝึกอบรม เป็นเรื่องท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  

3) เวลาท่ีใช้ พอเหมาะกับการถ่ายทอดความรู้และการจัดสรรเวลาท างาน  
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4) ผู้รับการฝึกอบรม เป็นผู้ท่ีได้รับการเลือกมาแล้วว่ามีความจ าเป็นท่ีจะได้รับการฝึกอบรม 

แต่เนื่องจากการฝึกอบรมแบบเป็นทางการในห้องฝึกอบรม มีค่าใช้จ่ายท่ีค่อนข้างสูง , เอาเวลาท างาน

ไปรับการฝึกอบรม, และยุ่งยากในการวางแผนการผลิตและวางแผนก าลังคนทดแทนผู้ท่ีเข้ารับการ

ฝึกอบรม จึงเกิดแนวคิดการพัฒนาพนักงานในรูปแบบอื่นๆ เช่น  การเรียนรู้ด้วยตนเอง (self-

learning), การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (knowledge sharing), การเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ตรง (on-

the-job training), และการสอนงานและให้ค าแนะน า (coaching and mentoring) 

 ่ เมื่อมีแนวคิดกฎ 70-20-10 เกิดขึ้นและอ้างอิงว่าเป็นสัดส่วนการเรียนรู้ท่ีสามารถสร้าง

ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จได้ จึงมีการน าการเรียนรู้แบบอื่นๆ ท่ีท าอยู่มาจัดกลุ่มให้เป็นการเรียนรู้

แบบผสมผสาน (blend learning) ท่ีมีกรอบการใช้เวลาและทรัพยากรท่ีสอดคล้องกับกฎ 70-20-10 

อย่างไรก็ตาม การให้ได้รับประโยชน์จากกฎ 70-20-10 ไม่ได้เกิดขึ้นจากเพียงการจัดกลุ่มกิจกรรมให้

ได้สัดส่วนเท่านั้น แต่จะต้องด าเนินการอย่างมีระบบและเป็นขั้นเป็นตอนด้วย กล่าวคือ  (ปิยนันท์  

สวัสด์ิศฤงฆาร, 2561) 

    1. ประเมินผู้เข้าร่วมโครงการแต่ละคนด้วยการประเมิน 360 องศา เพื่อดูว่าผู้เข้าร่วม

โครงการแต่ละคนควรได้รับการพัฒนาในเรื่องใดบ้าง 

    2. เริ่มกระบวนการพัฒนาท่ีสัดส่วน 10% ก่อน คือการเรียนรู้อย่างเป็นทางการเพื่อให้เข้าใจ

ทฤษฎีและหลักการ โดยอาจใช้การเรียนรู้ในหลากหลายรูปแบบเช่น การอบรมสัมมนา การฟังเสวนา

หรือการบรรยาย การเรียนผ่านส่ือออนไลน์ต่างๆ ข้ันตอนนี้จะเป็นการให้ความรู้เบ้ืองต้นเพื่อปูพื้นและ

ปรับฐานความรู้ทางทฤษฎีของผู้เข้าร่วมโครงการทุกคนให้เท่าเทียมกัน 

     3. เข้าสู่สัดส่วน 20% ผู้เข้าร่วมโครงการแต่ละคนจะต้องอ่านและท าความเข้าใจผลการ

ประเมิน 360 องศาท่ีจัดท าไว้ก่อนหน้านี้ จากนั้นจึงก าหนดเปูาหมายท่ีต้องการพัฒนาอย่างน้อย 3 

ประเด็น อย่างมากไม่เกิน 5 ประเด็น โดยจะผสมกันระหว่างการพัฒนาจุดแข็ง (Strengths) และ

จุดอ่อน (Weaknesses) เช่น จุดแข็ง 1 เรื่องและจุดอ่อน 2 เรื่องก็ได้ การเรียนรู้อาจเรียนจากพี่เล้ียง 

(Mentor), โค้ช (Coach) หรือติดสอยห้อยตามผู้ใหญ่ไปดูงาน (Job Shadowing) รวมถึงการท างาน

โครงการพิเศษร่วมกับคนอื่นๆ โดยโค้ชจะเป็นผู้มีบทบาทมากท่ีสุดในขั้นตอนนี้ 
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     4. เข้าสู่ 70% สุดท้าย ผู้เข้าร่วมโครงการทุกคนต้องน าหลักการหรือแนวคิดท่ีได้เรียนรู้แบบ

เป็นทางการและจากการโค้ชแต่ละครั้งกลับไปปฏิบัติจริงในการท างาน (on-the-job training) เมื่อ

ครบ 1 เดือนพวกเขาจะกลับมาหาโค้ชใหม่อีกครั้งพร้อมท้ังบอกเล่าความคืบหน้าในส่ิงท่ีได้เรียนรู้ผ่าน

ประสบการณ์จริงจากการท างาน (experiential learning) ไม่ว่าจะได้ผลหรือไม่ก็ตาม ขณะเดียวกัน

โค้ชจะเป็นผู้น าข้อมูลปูอนกลับ (Feedback) ท่ีได้จากผู้มีส่วนได้เสียท่ีมีโอกาสท างานกับผู้เข้าร่วม

โครงการ อันได้แก่หัวหน้า ลูกน้องและเพื่อนร่วมงานของพวกเขา มาแจ้งให้ผู้ปฏิบัติได้ทราบเพื่อการ

แก้ไขปรับปรุงพฤติกรรมและทักษะในการท างาน 

การพัฒนาด้วยการโค้ชในลักษณะนี้จะท าไปจนครบระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ซึ่งโดยปกติจะใช้

เวลาประมาณ 3-4 เดือน เมื่อถึงเวลาดังกล่าว โค้ชจะประเมิน 360 องศาอีกครั้งเพื่อวัดความแตกต่าง

ของคะแนนก่อนและหลังการเข้าร่วมโครงการ หลังจากนั้นจึงสรุปผลให้กับผู้เข้าร่วมโครงการและ

ผู้บังคับบัญชากับผู้บริหารทราบต่อไป 

2.2.4 การวางแผนการฝึกอบรมในองค์การ 

โครงการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรใด จะต้องมีการด าเนินไปอย่างมีเปูาหมายและ

ทิศทาง มิใช่การจัดขึ้นเพื่อตามกระแสนิยมหหรือกระแสสังคมเท่านั้น  ดังนั้นนักฝึกอบรมจึง ต้อง

ก าหนดเปูาหมายและนโยบายการฝึกอบรมให้มีความชัดเจนก่อนการเริ่มด าเนินการ 

ปัจจัยที่ควรพิจารณาก่อนก าหนดเป้าหมายและนโยบาย การก าหนดเปูาหมายและนโยบาย

การฝึกอบรมบุคลากรจะถูกต้องเหมาะสมกับองค์การหนึ่งก็ต่อเมื่อ นักพัฒนาได้พิจารณาข้อมูลต่างๆ 

ท่ีเกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) 

(1) เป้าหมายและลักษณะขององค์การ ข้อมูลส่วนนี้เป็นส่วนท่ีควรจะมีและเป็นข้อมูลท่ีได้

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับเปูาหมายและลักษณะขององค์การ นับว่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญมาก

ต่อการก าหนดเปูาหมายและนโยบายการฝึกอบรมบุคลากร เพราะการพัฒนาเป็นแนวทางหนึ่งท่ีช่วย

สนับสนุนให้องค์การบรรลุถึงเปูาหมายท่ีได้ก าหนดไว้ ซึ่งการฝึกอบรมจ าเป็นต้องตอบสนองต่อ

เปูาหมายขององค์การด้วย 
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นอกจากเปูาหมายขององค์การ นักจัดการฝึกอบรมต้องค านึงถึงลักษณะขององค์การด้วย 

อาทิ วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศในการท างาน ดังนั้นเปูาหมายและนโยบายการฝึกอบรมส่วนหนึ่ง

ขึ้นอยู่กับว่าองค์การนั้นมีรูปแบบองค์การแบบใด 

(2) กลุ่มเป้าหมาย หมายถึง บุคลากรอยู่ในข่ายท่ีต้องได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนา ท่ี 

โดยปกติแล้วมักประกอบด้วยบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย ท้ังในด้านระดับต าแหน่งงาน สายงานและ

ภาระหน้าท่ี และภูมิหลัง เพื่อให้โครงการฝึกอบรมและพัฒนาสามารถตอบสนองต่อความหลากหลาย

นี้ จึงควรจ าแนกบุคลากรในองค์การออกเป็นกลุ่มย่อยๆ โดยเกณฑ์ท่ีใช้จ าแนก แบ่งได้ 2 ประการ

ดังต่อไปนี้  

(2.1) ระดับต าแหน่งงาน โดยท่ัวไปแล้วองค์การต่างๆ มักจะแบ่งระดับต าแหน่งงานโดย

พิจารณาจากอ านาจ ความรับผิดชอบในงาน ท้ังนี้ จะขอน าเสนอตัวอย่างการจ าแนกกลุ่มเปูาหมาย

ออกเป็น 4 กลุ่ม ตามระดับต าแหน่งงาน ท่ีว่า  

(2.1.1) พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานระดับล่าง ซึ่งท าหน้าท่ีฝุายผลิต บริการ     

   หรืองานอื่นๆท่ีไม่มีอ านาจบังคับบัญชาผู้อื่น 

(2.1.2) ผู้บริหารระดับต้น หมายถึง หัวหน้างานระดับล่างสุด  เช่น หัวหน้าหน่วย หัวหน้าทีม  

   เป็นต้น 

(2.1.3) ผู้บริหารระดับกลาง หมายถึงหัวหน้าระดับกลาง ซึ่งต้องดูแลหน่วยงานระดับล่าง 

   หลายๆหน่วย  

(2.1.4) ผู้บริหารระดับสูง หมายถึง พนักงานระดับบริหารขั้น สูงขององค์การ อาทิ  

   ผู้อ านวยการฝุายต่างๆ  

(2.2) สายงานและภาระหน้าที่ การจ าแนกกลุ่มเปูาหมายแบบนี้ยึดถือสายงานและ

ภาระหน้าท่ีของบุคลากรเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา อาทิสายงานการผลิต สายงานการให้บริการ สาย

งานธุรการ 

อย่างไรก็ตาม การจ าแนกกลุ่มเปูาหมาย อาจอาศัยเกณฑ์ท้ังสองประการประกอบกันได้ ตาม

แผนภาพท่ี 7 แสดงถึงตัวอย่างการจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรม โดยค านึงถึงระดับต าแหน่งงานและ

สายงาน และภาระหน้าท่ีของกลุ่มเปูาหมาย ซึ่งจะเห็นได้ว่า ในแต่ละระดับต าแหน่งงานจะมีหลักสูตร
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กลางท่ีเรียกว่า “หลักสูตรร่วมระดับ” ส ารับบุคลากรในระดับต าแหน่งเดียวกัน  ส่วนแต่ละสายงานก็

จะมี “หลักสูตรเฉพาะสายงาน” เพื่อตอบสนองความต้องการของบุคลากรแต่ละสายงาน 

ภาพที่  7 การก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมบุคลากรโดยค านึงถึงระดับต าแหน่งงานและ
สายงานและภาระหน้าที่ของกลุ่มเป้าหมาย 

ระดับต าแหน่งงาน การผลิต การให้บริการ ธุรการ 

ผู้บริหารระดับสูง 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรร่วมระดับ 

ผู้บริหารระดับกลาง 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรร่วมระดับ 

ผู้บริหารระดับต้น 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรร่วมระดับ 

พนักงานปฏิบัติการ 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรเฉพาะสาย

งาน 
หลักสูตรร่วมระดับ 

 ที่มา: การฝึกอบรมในองค์การ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) 

(3) การก าหนดระยะช่วงเวลาของเป้าหมายและนโยบาย  เปูาหมายและนโยบายท่ีดีนั้น 

ควรมีช่วงเวลาของการด าเนินงานท่ีชัดเจนและแน่นอน ท้ังนี้เพื่อให้สามารถประเมินผลและสรุปความ

คืบหน้าได้ในทุกระยะ โดยปกติมักจะแบ่งช่วงเวลาของเปูาหมายออกเป็น 3 ช่วงคือ 

(3.1) เปูาหมายระยะส้ัน คือเปูาหมายท่ีมีความเร่งด่วนและต้องบรรลุผลภายในระยะเวลา 

6 เดือนถึง 1 ปี 

(3.2) เปูาหมายระยะกลาง คือเปูาหมายท่ีมีความเร่งด่วนพอสมควร และควรบรรลุผล

ภายในระยะเวลา 1 – 2 ปี 

(3.3) เปูาหมายระยะยาว คือเปูาหมายท่ีจ าเป็นต้องอาศัยเวลานานกว่าจะสามารถบรรล

ผลได้ โดยปกติมักเป็นเปูาหมายท่ีต้องใช้เวลามากกว่า 2 ปี ขึ้นไป 
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ส าหรับสาระของเปูาหมายในแต่ละระยะนั้น จะต้องก าหนดโดยอิงเปูาหมายและทิศทางของ

องค์การ รวมทั้งนโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การด้วย ซิมมอน (Simmons) (อ้าง

ถึงใน ธงชัย สันติวงษ์. 2540) ได้ให้ความหมายว่า การวางแผนหมายถึง (1) ความหมายในแง่ของงาน

ท่ีต้องปฏิบัติของผู้บริหารแต่ละคน คือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การจูงใจและส่ือความ การวัดผล 

และการพัฒนาบุคคล (2) ความหมายท่ีมีขอบเขตกว้างกว่าท่ีคลุมถึงการบริหารท้ังหมด คือ 

กระบวนการบริหารท่ีต่อเนื่อง ครอบคลุมถึงทุกกิจกรรม ของงานและมุ่งสู่อนาคต โดยการจ าแนก

ประเภทของแผน ขึ้นอยู่กับบรรทัดฐานท่ีน ามาใช้ในการจ าแนกและจัดแบ่งประเภท เพื่อให้สอดคล้อง

กับความต้องการใช้งานและง่ายต่อการท าความเข้าใจ การวางแผนอาจจ าแนกเป็นประเภทต่างๆ โดย

อาศัยหลักเกณฑ์ท่ีแตกต่างกันไป ท้ังนี้ส าหรับงานวิจัยช้ินนี้  ผู้วิจัยขอน าเสนอการจ าแนกตาม

ระยะเวลาแผนประเภทนี้ อาจแบ่งได้เป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

 (1) แผนระยะสั้น (Short-Range Plan) คือ แผนท่ีใช้ระยะเวลาด าเนินการประมาณ 1 ปี 

แต่ไม่เกิน 2 ปี เช่น แผนปฏิบัติการประจ าปี (Action Plan or Operation Plan) ในแผนจะมี

รายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการด าเนินการ สถานท่ี งบประมาณ และผู้รับผิดชอบ การวางแผนระยะส้ัน

อาจท าในรูปของแผนงาน (Program) หรือ โครงการ (Project) ซึ่งมีกิจกรรมไม่สลับซับซ้อน 

 (2) แผนระยะปานกลาง (Intermediate-Range Plan) คือ แผนท่ีใช้ระยะเวลาในการ

ด าเนินการตั้งแต่ 3-4 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 10 (พ.ศ.

2550-2554) แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี เป็นต้น 

 (3) แผนระยะยาว (Long-Range Plan) คือ แผนท่ีใช้ระยะเวลาในการด าเนินการมากกว่า 

5 ปี ขึ้นไป ในแผนจะก าหนดขอบเขตแนวทางไว้กว้างๆ เช่น แผนการศึกษาแห่งชาติ 15 ปี เป็นต้น 

 อนึ่ง อาจไม่มีระยะเวลาท่ีแน่นอนเป็นมาตรฐานสากลส าหรับก าหนดประเภทของแผน

ดังกล่าวข้างต้น แต่ระยะเวลาท่ีดีท่ีถูกต้องในการจ าแนกประเภทของแผนดูเหมือนจะขึ้นอยู่กับ “หลัก

ความผูกพัน” (Commitment  Principle) ซึ่งได้กล่าวโดยสรุปว่า “ระยะเวลาในการก าหนดแผนการ

ปฏิบัติงาน ควรให้เหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะของงานท่ีต้องกระท าและเป็นระยะเวลาท่ี

เพียงพอกับความผูกพันอันเกี่ยวข้องกับผลของการตัดสินใจในการกระท าตามแผนนั้น” 
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 2.2.5 การพัฒนาระดับบริหาร 

 กิจกรรมการฝึกอบรมและการพัฒนาระดับบริหาร มีการแยกการฝึกอบรมและการพัฒนา

ออกจากการฝึกอบรมและการพัฒนาท่ัวๆไป เนื่องจากระดับบริหารนักเป็นกลุ่มท่ีมีความส าคัญต่อผล

การด าเนินงานโดยรวมขององค์การ เป็นกลุ่มท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่มอื่นๆภายในองค์กร และทักษะท่ี

จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานระดับบริหารมักต่างจากทักซะของพนักงานระดับปฏิบัติการทักษะของ

ผู้บริหารที่แตกต่างไปจากทักษะการปฏิบัติงานปกติของพนักงานระดับปฏิบัติการ (McShane & Von, 

2010) ท าให้รูปแบบการพัฒนาส าหรับกลุ่มบริหารมีความแตกต่างจากรูปแบบการฝึกอบรมและการ

พัฒนาตามปกติ การพัฒนาระดับผู้บริหารมักให้ความส าคัญกับการใช้ระบบการดูแลจากผู้บริหาร

อาวุโส เพื่อช่วยให้ระดับผู้บริหารได้พัฒนาตนเองตามค าช้ีแนะเพื่อประโยชนต่อการท างานซึ่งระบบ

การดูแลจากผู้บริหารอาวุโสสามารถแบ่งย่อยออกเป็น 2 ระบบคือ ระบบพี่เล้ียงและระบบการฝึกสอน

ท้ัง 2 ระบบนี้ต่างเป็นรูปแบบการพัฒนาทักษะกลุ่มผู้บริหาร เพราะวิธีการท่ีสามารถพัฒนาทางทักษะ

การบริหารที่เห็นผลอย่างชัดเจน (Hamori, 2012) ระบบพี่เล้ียงและระบบการฝึกสอน มีรายละเอียด

ดังต่อไปนี้: (McLean, 2006; Michelman, 2005; Mondy, 2010; Noe, 2005; Wexley, 2002) 

 (1) ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นการท่ีให้ค าปรึกษาโดยพนักงานท่ีมีประสบการณ์ มี

ความอาวุโสท่ีจะช่วยพัฒนาพนักงานท่ีมีประสบการณ์น้อย โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ท่ีเพิ่งก้าวเข้าสู่ระดับ

บริหาร การท าให้ระบบพี่เล้ียงประสบความส าเร็จนั้น ต้องอาศัยการพัฒนาความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

เพราะนอกจาก ผู้ให้ค าปรึกษา ท าหน้าท่ีในการช่วยให้พนักงานใหม่มีความก้าวหน้าทางอาชีพ ผู้ให้

ค าปรึกษามักจะต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีให้คนใหม่เจริญรอยตาม คอยรับฟังปัญหา หรือข้อติดขัดต่างๆ

รวมถึงคอยช่วยเหลือแนะน า กิจกรรมของระบบพี่เล้ียงมักเน้นให้เห็นความส าคัญของการช่วยเหลือ

เพื่อให้พนักงานใหม่ได้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 (2) ระบบการฝึกสอน (Coaching) คือ เพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานคอยช่วยเหลือ

แนะน าให้เกิดการพัฒนาตนเอง เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจะเห็นได้ว่า 

จุดต่างท่ีส าคัญของระบบพี่เล้ียงและระบบการฝึกสอนคือวัตถุประสงค์ในการด าเนินการ นอกจากนั้น

บุคคลท่ีท าหน้าท่ีเป็นผู้ฝึกมักจะอยู่ในฝุายงานเดียวกัน เพราะการให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นไปเพื่อการ

พัฒนาการปฏิบัติงานเป็นส าคัญในขณะท่ี ผู้ให้ค าปรึกษา ไม่จ าเป็นต้องอยู่แผนกเดียวกัน ในปัจจุบัน 
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ระบบการฝึกสอน เกิดขึ้นกับผู้บริหารระดับสูง เพื่อให้ผู้บริหารระดับสูงสามารถพัฒนาทักษะภาวะ

ผู้น าของตนเอง หรือปรึกษาในเรื่องส่วนตัวต่างๆ หรือปรึกษาปัญหาในการท างาน เพื่อให้ประสบ

ความส าเร็จในการบริหารองค์การ กิจกรรมท่ีเรียกว่า “Executive Coaching” จากการส ารวจของ

บริษัทท่ีปรึกษา Right Management Consultants ของประเทศสหรัฐอเมริกา พ.ศ. 2547 พบว่า

องค์การกว่า 86% ระบุว่าการใช้ Executive Coaching ในการพัฒนาทักษะเป็นวิธีการท่ีก่อให้เกิด

การเปล่ียนแปลงในตัวพนักงานค่อนข้างเร็ว เพราะช่วยให้พนักงานได้รับข้อมูลสะท้อนกลับ 

(Development Feedback) เพื่อการพัฒนาท่ีทันเหตุการณ์ สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง  

2.3 การปรับเปลี่ยนสู่การเปน็รัฐบาลดิจิทัล 

 การปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล เป็นหนึ่งในยุทธศาสตร์ส าคัญของรัฐบาลในการเพิ่ม

ศักยภาพทางการแข่งขันและเศรษฐกิจของประเทศ ภายใต้วิสัยทัศน์การพัฒนาประเทศไทยไปสู่ 

“ดิจิทัลไทยแลนด์” หรือประเทศไทยท่ีสามารถสร้างสรรค์และใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลอย่าง

เต็มศักยภาพในการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน นวัตกรรม ข้อมูล ทุนมนุษย์และทรัพยากรอื่นใดเพื่อ

ขับเคล่ือนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไปสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน ซึ่งแนวคิดการ

ปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลท่ีน าเสนอประกอบด้วย ความหมายการปรับเปล่ียนภาครัฐเป็น

รัฐบาลดิจิทัล  ทิศทางและแนวทางการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล ความพร้อมของบุคลากรภาครัฐ และ

ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชารและบุคลากรภาครัฐ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 

2560) 

 2.3.1 การปรับเปลี่ยนภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 “การปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล” (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 

2560) ได้มีการให้ค านิยามไว้ในยุทธศาสตร์ท่ี 4 ของแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมว่า 

หมายความถึง การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปรับปรุง ประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการ

ให้บริการของหน่วยงานรัฐท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคอย่าง มีแบบแผนและเป็นระบบ สร้าง

บริการของรัฐท่ีมีธรรมาภิบาลท่ีประชาชนทุกคนสามารถเข้าถึงบริการได้ โดยไม่มีข้อจ ากัดทาง

กายภาพ พื้นท่ี และภาษา สามารถหลอมรวมการท างานภาครัฐเสมือนเป็นองค์การเดียว มีการ

เปิดเผยข้อมูลภาครัฐท่ีไม่กระทบต่อสิทธิส่วนบุคคลและความมั่นคงของชาติ ผ่านการจัดเก็บ รวบรวม 
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และแลกเปล่ียนข้อมูลอย่างมีมาตรฐาน และในท้ายท่ีสุดภาครัฐจะเปล่ียนเป็นผู้อ านวยความสะดวกใน

การสร้างบริการสาธารณะโดยเอกชนและประชาชน ท่ีเรียกว่า บริการร่วมกันตามหลักการออกแบบท่ี

เป็นสากล (Universal design) ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการพัฒนาสังคม 

เศรษฐกิจการปกครอง และเสนอความ คิดเห็นต่อการด าเนินงานของภาครัฐได้อย่างสมบูรณ์ 

 จากความหมายของการปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลดังกล่าว สามารถสรุป 

คุณลักษณะของรัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทยได้ 4 ประการ ได้แก่  

1) รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (E-government หรือ Electronic Government) หมายถึง 

รัฐบาลซึ่งน าเทคโนโลยี สารสนเทศและการส่ือสารมาใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการให้บริการ

สาธารณะ เพิ่มความโปร่งใส และ ความน่าเช่ือถือ 

 2) รัฐบาลแบบูรณาการ (Connected Government) หมายถึง รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 

ท่ีถูกพัฒนาถึงขั้นท่ีท าให้หน่วยงานภาครัฐอย่างน้อยท่ีสุด 2 หน่วยงาน สามารถเช่ือมโยงการท างาน

และข้อมูลข้ามหน่วยงาน โดยไม่ยึดติดกับขอบเขตของหน้าท่ีความรับผิดชอบตามพันธกิจของ

หน่วยงาน แต่ค านึงถึงประโยชน์ของประชาชนเป็นท่ีต้ัง และมีเปูาหมายในการส่งมอบบริการท่ีมี

คุณภาพให้แก่ประชาชน รูปแบบของการปฏิสัมพันธ์ด้านดิจิทัลระหว่างหน่วยงาน (Digital 

interaction) มีหลายรูปแบบ อาทิ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างประชาชนกับรัฐบาล (C2G) ระหว่างรัฐบาลกับ

หน่วยงานภาครัฐ (G2G) ระหว่างภาครัฐกับประชาชน (G2C) และระหว่างภาครัฐ และภาคธุรกิจ 

(G2B)  

3) รัฐเปิด (Open Government) หมายถึง รัฐบาลท่ีเปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม

และ ตรวจสอบกระบวนการ วิธีการด าเนินงาน รวมถึงเอกสารและข้อมูลต่าง ๆ ของภาครัฐ ซึ่งจะช่วย

สนับสนุน การสร้างสังคมประชาธิปไตย สร้างความโปร่งใสและความเช่ือมั่นและศรัทธาในหมู่

ประชาชน  

4) รัฐบาลอัจฉริยะ (Smart Government) หมายถึง รัฐบาลท่ีมีการน าเทคโนโลยีอัจฉริยะ

มาปรับใช้ กับการด าเนินงานและการให้บริการต่าง ๆ ของรัฐบาล 
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ส าหรับแนวคิดการปรับเปล่ียนภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล (ส านักงานพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัล (องค์การมหาชน), 2562)  ถือเป็นแนวคิดท่ีมุ่งใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐท้ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาคอย่างมีแบบแผน

และเป็นระบบจนสามารถพัฒนาสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้โดยสมบูรณ์ ซึ่งลักษณะของบริการภาครัฐ

หรือ บริการสาธารณะจะอยู่ในรูปแบบดิจิทัลท่ีขับเคล่ือนโดยความต้องการของประชาชนหรือ

ผู้ใช้บริการ (citizen driven) ซึ่งหมายถึงการท่ีประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้โดยไม่มีข้อจ ากัดทาง

กายภาพ พื้นท่ีและภาษา  ซึ่งความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลจะช่วยให้รัฐบาลสามารถหลอมรวม

การท างานของภาครัฐเสมือนเป็นองค์กรเดียว 

2.3.2 ทิศทางและแนวทางการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

 ในการพัฒนาภาครัฐของไทยให้ไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ตามท่ีกระทรวงดิจิทัลเพื่อ

เศรษฐกิจและสังคมได้น าเสนอ ได้มีการกล่าวถึงภูมิทัศน์ของการพัฒนาประเทศไทยไปสู่ดิจิทัลไทย

แลนด์และเปูาหมายการพัฒนารัฐบาล เศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ เพื่อไปสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง 

และยั่งยืน ไว้ 4 ระยะซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงทิศทางของการพัฒนาท่ีชัดเจน โดยส าหรับแนวทางการ

ปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลนั้น ได้มีการกล่าวถึงการด าเนินงานท้ังในส่วนของการปรับเปล่ียน

องค์การและการพัฒนา “ก าลังคน” ให้มีความพร้อมไว้ใน 2 ยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องและเช่ือมโยงกัน 

(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) ดังนี้ 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล ก าหนดแผนงานหลักไว้ 4 เรื่อง 

ได้แก่  

(1) จัดให้มีการบริการอัจฉริยะ (Smart Service) ท่ีขับเคล่ือนโดยความต้องการของ

ประชาชนหรือผู้ใช้บริการ (Citizen driven)  

(2) ปรับเปล่ียนการท างานภาครัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ให้มีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล  

(3) สนับสนุนให้มีการเปิดเผยข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ (Open data) และให้ประชาชน มีส่วน

ร่วมกับกระบวนการท างานของรัฐ เพื่อน าไปสู่การเป็นดิจิทัลไทยแลนด์  
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(4) พัฒนาแพลตฟอร์มบริการพื้นฐานภาครัฐ เพื่อรองรับการพัฒนาแอปพลิเคช่ันหรือบริการ

รูปแบบใหม่ท่ีเป็นบริการพื้นฐานของทุกหน่วยงานภาครัฐ 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การพัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิ ทัล ก าหนด

แผนงานท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนารัฐบาลดิจิทัลในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังคน 3 กลุ่ม ได้แก่  

(1) การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้แก่บุคลากรในตลาดแรงงานรวมถึงบุคลากรภาครัฐ ให้มี

ความสามารถสร้างสรรค์ และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ ซึ่งจะน าไปสู่

การสร้างคุณค่าสินค้าและบริการได้เท่าทันความต้องการของผู้รับประโยชน์  

(2) การพัฒนาทักษะความเช่ียวชาญเฉพาะด้านท่ีรองรับเทคโนโลยีใหม่ในอนาคตให้กับ

บุคลากรในสายวิชาชีพด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  

(3) การพัฒนาผู้บริหารระดับสูงของรัฐ ให้มีความเข้าใจและสามารถวางแผนยุทธศาสตร์ การ

น าเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจขององค์การท่ีสอดคล้องกับสถาปัตยกรรมองค์การของหน่วยงาน 

ตลอดจนสามารถสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์การและเช่ือมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงานของรัฐ 

เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อสาธารณะ  

2.3.3 ความพร้อมของบุคลากรภาครัฐ 

 ระยะเริ่มต้นของการขับเคล่ือนภาครัฐไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลให้บรรลุความส าเร็จนั้น ต้อง

อาศัยความพร้อมของบุคลากรภาครัฐใน 2 กลุ่ม ได้แก่ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 

2560) 

(1) กลุ่มผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการท่ีมีความเป็นผู้น าด้านดิจิทัลภาครัฐผู้ซึ่งสามารถ

กระตุ้นและผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงนโยบาย รวมถึงรูปแบบและกระบวนการท างานของ

องค์การด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ 

(2) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialists) ผู้ซึ่งมีทักษะท่ี

เหมาะสมท่ีจะสนับสนุนการน าเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ในกระบวนการท างานและการให้บริการของ

หน่วยงาน 
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2.3.4 ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

 ในการสร้างและพัฒนาก าลังคนด้านดิจิทัลภาครัฐเพื่อสนับสนุนการปรับเปล่ียนภาครัฐ เป็น

รัฐบาลดิจิทัล ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีควรให้การส่งเสริมและพัฒนา 5 มิติการเรียนรู้ 

7 กลุ่มทักษะ ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 

 มิติที่ 1 รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้าน

ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 

มิติที่ 2 เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่ม

ทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตาม กฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการด้าน

ดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set)  

มิติที่ 3 ใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะ

ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองค์การ (Digital Technology Skill Set) และกลุ่มทักษะ

ด้านการออกแบบกระบวนการและการให้บริการ ด้วยระบบดิจิทัลเพื่อการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ 

(Digital Process and Service Design Skill Set)  

มิติที่ 4 ใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และน าองค์การ ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ 

ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์  (Project and Strategic 

Management Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set)  

มิติที่ 5 ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงและสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ 

ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และแนวคิดการปรับเปล่ียน

ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล พบว่า แนวทางการเตรียมความพร้อมด้านทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐสู่

การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ประกอบไปด้วยส่วนส าคัญ 2 ส่วน คือ (1) ตัวแบบส าหรับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งเป็นตัวแบบเพื่อการก าหนดกรอบและขอบเขตของเนื้อหาในการพัฒนาบุคลากรเพื่อก าหนด

ทิศทางและแนวทางการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล เป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐ และ(2) 
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กระบวนการน าตัวแบบไปปฏิบัติเพื่อให้เห็นผล เป็นขั้นตอนในการลงมือปฏิบัติตามแนวทางการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐเพื่อรองรับการปรับเปล่ียนภาครัฐ 

การทบทวนแนวคิดทฤษฎีข้างต้น มีส่วนส าคัญท่ีจะช่วยขยายความรู้ในเรื่องของการเตรียม

ความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล เนื่องด้วยแนวคิดการเตรียมความพร้อม

ด้านทักษะดิจิทัลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ผู้ปฏิบัติงานให้มีทิศทางเพื่อให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้ ทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานท้ังในปัจจุบันและอนาคต 

ซึ่งเป็นความรู้และความสามารถท่ีช่วยพัฒนาการปฏิบัติงานให้สามารถน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายตาม

กรอบของการเปล่ียนแปลงภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ดังนั้น การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีข้างต้น 

จะถูกน ามาเป็นกรอบแนวทางในการวิเคราะห์ถึงแนวทางปฏิบัติและกระบวนการเตรียมความพร้อม

ด้านทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทยเพื่อรองรับการปรับเปล่ียนรัฐบาลสู่การเป็นรัฐบาล

ดิจิทัลได้อย่างไร 

2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  

จีระศักดิ์  ธรรมนิทาและวศิณ  ชูประยูร (จีระศักดิ์ ธรรมนิทา และ วศิณ ชูประยูร, 2561) ได้

ท าการวิจัยเกี่ยวกับพัฒนาตัวแบบการเตรียมความพร้อมภาคประชาชนเพื่อรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล 

โดยตัวแบบการเตรียมความพร้อมภาคประชาชนท่ีประกอบด้วย 7 ปัจจัย คือ 1) การเข้าถึงเนื้อหา

ความรู้ด้วยเครื่องมือค้นหา 2) การบรรยาย/ฝึกปฏิบัติเกี่ยวกับการใช้งานสมาร์ทโฟนเบ้ืองต้น 3) การมี

ทักษะการต้ังค าถามเพื่อส่งต่อเนื้อหาใด ๆ ผ่านส่ือสังคมอย่างระมัดระวังและรับผิดชอบต่อสังคม 4) 

การมีความรู้ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีปลอดภัยตามกฎกติกา และมารยาท 5) การแสดงความ

คิดเห็นในเวทีสัมมนาเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจ 6) การเข้าถึงข้อมูล 

ศูนย์กลางบริการภาครัฐส าหรับประชาชน และ 7) การใช้งานสมาร์ทโฟนเบ้ืองต้น  

ณภัค ธนเดชะวัฒน ์พรรัตน์ แสดงหาญ และ อภิญญา อิงอาจ (ณภัค ธนเดชะวัฒน์; พรรัตน์ 

แสดงหาญ; และ อภิญญา อิงอาจ, 2557) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับเรื่องการประเมินผลสัมฤทธิ์ด้าน

พฤติกรรมตามแนวคิดของเคิร์กแพทริก กรณีศึกษา: การฝึกอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิทัล ได้

ประเมินผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิทัลในระดับพฤติกรรมการน าความรู้ท่ี

ได้รับไปใช้ และศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการน าความรู้ท่ีได้รับไปใช้หลังการเข้าร่วมโครงการ พบว่า  
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ผู้เข้าร่วมอบรมมีพฤติกรรมการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปหลังการอบรม มีการน าความรู้ท่ีได้รับไปใช้ใน

การท างานในเรื่องการวางแผนการท างาน มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน มีการล าดับความส าคัญ

ของงาน ปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงานเพื่อให้เกิดความรวดเร็วโดยใช้เทคโนโลยีมาช่วยเหลือในการ

ติดต่อส่ือสารและน าเสนองาน มีการเปล่ียนแปลงด้านการเป็นผู้น ามีความมั่นใจตัวเอง กล้าแสดงออก 

กล้าพูดกล้าเสนอความคิดเห็น รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นมากขึ้น และสามารถจัดสรรงานให้เหมาะ

กับความสามารถของทีมงาน  

 ประไพทิพย์ ลือพงษ์ กฤษดา ต้ังชัยศักด์ิ ณัฏฐวุฒิ ทรงวุฒิ และกอบชัย ตันติวรกุลชัย 

(ประไพทิพย์ ลือพงษ์; กฤษดา ต้ังชัยศักด์ิ; คณะ, 2560) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการการ

ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน เป็นการน าเสนอ

กระบวนการฝึกอบรม และพัฒนา บุคลากรเพื่อสร้างความยั่งยืนในแผนงานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์อย่างยั่งยืนขององค์การ โดยกระบวนการนี้ประกอบไปด้วยขั้นตอน 7 ขั้นตอนท่ีต่อเนื่องกันคือ 

การประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานในการฝึกอบรม สร้าง

สภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ การสร้างความมั่นใจในการจัดการอบรม การพัฒนาออกแบบแผนการ

ประเมิน การเลือกวิธีการในการฝึกอบรม การควบคุม และขั้นตอนสุดท้ายคือการประเมินโปรแกรม

การฝึกอบรม นอกจากนั้นผู้แต่ง ยังน าเสนอวิธีการจัดการฝึกอบรมแบบ e-learning เพื่อเป็นแนวทาง

ให้ผู้สนใจได้ เข้าใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการสร้างความยั่งยืนในแผนงานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์อย่างยั่งยืนขององค์การ 

 เทเรซา เอ. พาร์โด แทวู นัม และ จี. ไบรอัน บรูค (Theresa A. Pardo; Taewoo Nam; 

and G. Brian Burke, 2012) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับ การท างานร่วมกันของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์: 

ปฏิสัมพันธ์ของนโยบายด้านมิติการจัดการและเทคโนโลยี (E-Government Interoperability : 

Interaction of Policy, Management, and Technology Dimension) น าเสนอว่ารัฐบาล

อิเล็กทรอนิกส์ได้รับการยอมรับอย่างต่อเนื่องว่าเป็นกลยุทธ์ส าคัญส าหรับการปรับปรุงบริการของรัฐ

และประสิทธิผลของนโยบายและโครงการสาธารณะ องค์ประกอบท่ีส าคัญของการริเริ่มรัฐบาล

อิเล็กทรอนิกส์คือความสามารถของรัฐบาลหลายองค์กรและองค์กรพัฒนาเอกชนในการแบ่งปันและ

บูรณาการข้อมูลข้ามขอบเขตองค์กรด้ังเดิม การท างานร่วมกันของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ แสดงให้เห็น
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ถึงชุดของความสามารถหลายมิติประกอบกันและเป็นรูปแบบไดนามิกท่ีจ าเป็นในเครือข่ายขององค์กร 

เพื่อให้การแบ่งปันข้อมูลประสบความส าเร็จ  

  พนิดา ตันศิริ (พนิดา ตันศิริ, 2556) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับข้อมูลขนาดใหญ่กับความท้าทาย 

Big Data: Big Challenge พบว่า ด้วยปริมาณข้อมูลท่ีเกิดขึ้นอย่างมหาศาลท้ังจากข้อมูลงาน

ประจ าวันและข้อมูลจากเครือข่ายสังคมผ่านอุปกรณ์ต่างๆ ท าให้หลายองค์การก าลังเผชิญกับความท้า

ทายในการจัดการข้อมูลมหาศาลท่ีมีแนวโน้มว่าจะมีมากขึ้นอย่างต่อเนื่องและเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

การน าข้อมูลขนาดใหญ่มาใช้วิเคราะห์การด าเนินธุรกิจ จึงเป็นแรงผลักดันท่ีท าให้หลายบริษัทหา

แนวทางในการพัฒนาผลิตภัณฑ์โดยการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้วิเคราะห์ข้อมูลขนาด

ใหญ่ เพื่อน าผลจากการวิเคราะห์ท่ีได้มาปรับปรุงและวางแผนการท างานของธุรกิจ    ตลอดจนเพื่อลด

ความเส่ียงในการท างานและลดค่าใช้จ่ายท่ีสูงในการจัดซื้อและการปรับปรุงฮาร์ดแวร์ท่ีจ าเป็นต่อการ

รองรับข้อมูลจ านวนมาก การจัดการและการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่หรือ  Big  Data จะท าให้เกิด

โอกาสในการด าเนินธุรกิจท่ีสอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงของข้อมูลท่ีมีอย่างทันทีและตลอดเวลาได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

 แมคซัส คัสเซน (Maxat Kassen, 2010) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ใน

คาซัคสถาน กรณีศึกษา ความหลากหลายมิติของปรากฏการณ์ (E-Government in Kazakhstan: 

Realization and Prospects) น าเสนอว่า คาซัคสถานพยายามท่ีจะปฏิรูปภาครัฐในลักษณะท่ีน า

เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ เป็นหนึ่งในตัวอย่างของแนวโน้มดังกล่าวในประเทศเอเชียกลางนี้เกี่ยวข้อง

กับการส่งเสริมการใช้บริการรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ เพื่อการบริหารราชการ มิติท่ีรัฐบาลคาซัคได้

ด าเนินการมาต้ังแต่การประกาศเอกราชในปี 2534 โดยได้รับแรงบันดาลใจจากแบบจ าลองการรับรู้ท่ี

ประสบความส าเร็จในประเทศแถบบอลติกและสิงคโปร์  คาซัคสถานริ เริ่มโครงการรัฐบาล

อิเล็กทรอนิกส์ของตนเองในช่วงต้นยุค 2000 โดยอนุมัติกลยุทธ์การด าเนินการสองปีพิเศษ มี

แพลตฟอร์มเทคโนโลยีท่ีว่า www.egov.kz เปิดตัวในปี 2549 ต่อมาได้กลายเป็นจุดสนใจส าหรับ

โครงการท่ีเกี่ยวข้องท้ังหมดในพื้นท่ีซึ่งมักจะอยู่ในลักษณะจากบนลงล่าง ทุกวันนี้ข้อมูลท่ีหลากหลาย

และบริการอินเทอร์ กระทรวงหลากหลายหน่วยงานและหน่วยงานสาธารณะอื่น ๆ โปรโมตผ่าน

แพลตฟอร์มได้รับการพิจารณาว่าเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายการด าเนินงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ฉบับ

เดียว อย่างไรก็ตามการแนะน าเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการพัฒนาการให้บริการแบบ
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โต้ตอบและธุรกรรมต่างๆ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท้ังภาครัฐและเอกชนก าลังเริ่มเผชิญกับความท้าทายด้าน

กฎระเบียบองค์การ สังคม เศรษฐกิจและโครงสร้างพื้นฐาน เมื่อมันปรากฏให้เห็นถึงการพัฒนา

เพิ่มเติมของโครงการรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ระดับชาติเนื่องจากระบบนิเวศท่ียั่งยืนต้องมีการ

เปล่ียนแปลงในระดับสูงของการบริหารภาครัฐ และท่ีส าคัญกว่านั้นคือ ความคิดสาธารณะ ดังนั้น

ความพยายามต่อไปในทิศทางนี้ควรจะมุ่งเน้นไปท่ีการปฏิรูปกลไกการบริหารหลายประการ ; ประการ

แรกระบบราชการและท่ีส าคัญกว่านั้นคือการเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการทางประชาธิปไตย

ต้ังแต่การมีปฏิสัมพันธ์ของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ วัฒนธรรมทางการเมืองในคาซัคสถาน หวังว่าการ

ด าเนินการตามปรัชญารัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ท่ีขับเคล่ือนด้วยรากหญ้าในการผลักดันการปฏิรูปภาครัฐ

จะสามารถเปิดโอกาสท่ีดีในการใช้ประโยชน์จากพลังของสถาบันประชาธิปไตยแบบด้ังเดิมและ

ส่งเสริมความคิดทางสังคมแบบเปิดอย่างน้อยในเวทีดิจิทัล นอกจากนี้ส่ิงนี้ยังสามารถช่วยส่งเสริมการ

พัฒนาเศรษฐกิจของคาซัคสถานได้เพราะมีส่ิงใหม่ท่ีจะกระตุ้นให้เกิดการพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ 

ภายใต้กรอบของสภาพแวดล้อมของรัฐบาลอิเ ล็กทรอนิกส์ โครงการจัดซื้อจัดจ้าง ลักษณะ

อิเล็กทรอนิกส์ระดับชาติได้พิสูจน์แล้วว่ามีประสิทธิภาพด้านต้นทุนเนื่องจากสามารถประหยัด

ค่าใช้จ่ายภาครัฐได้ประมาณ 22%  

แอนโทนี เอ็ม. เครสเวล, ดอนน่า คเนิสทราโร และเทเรซา เอ. พาร์โด (Anthony M. 

Cresswell; Donna Canestraro; Theresa A. Pardo, 2008) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับวิธีการหลายมิติ

ในการประเมินความสามารถของรัฐบาลดิจิทัล (A Multi-Dimensional Approach to Digital 

Government Capability Assessment) น าเสนอว่า ประเด็นเรื่องขีดความสามารถขององค์การเป็น

หัวใจส าคัญของความพยายามในการปรับปรุงประสิทธิภาพของรัฐบาลโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้าน

นวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ การประเมินความสามารถเป็นส่ิงส าคัญ ซึ่งรัฐบาลดิจิทัลมีบทบาท

อย่างน้อยสองวิธี: วิธีหนึ่งคือให้พื้นฐานส าหรับการตัดสินว่า หน่วยงานพร้อมท่ีจะริเริ่มนวัตกรรมของ

รัฐบาลดิจิทัลและวิธีท่ีสอง คือการตัดสินผลกระทบของความคิดริเริ่มของรัฐบาลดิจิทัลในแง่ของ

ความสามารถท่ีเพิ่มขึ้น ข้อมูลเกี่ยวกับความสามารถท่ีก าหนดเปูาหมายด้วยระบบดิจิทัล ความคิด

ริเริ่มของรัฐบาลสามารถวัดพื้นฐานได้และภายหลังการปรับปรุง ในฐานะท่ีเป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย

และพัฒนาในโครงการรัฐบาลดิจิทัลหลายโครงการ ศูนย์เทคโนโลยีในรัฐบาล (CTG) ได้พัฒนาวิธีการ
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ประเมินความสามารถ ส่งผลให้มีชุดเครื่องมือประเมินเฉพาะส าหรับใช้ในโครงการรัฐบาลดิจิทัล

ประเภทต่างๆ  

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเจรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐเพื่อ

รองรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัลท่ีมีการน าเสนอข้างต้น สามารถน ามาเป็นส่วนหนึ่งในการสรุปท่ีสามารถ

ตอบวัตถุประสงค์วิจัยส าหรับการเตรียมความพร้อมด้านดิจิทัล ดังนั้น กรอบการเตรียมความพร้อม

บุคลากรภาครัฐไทยเพื่อรองรับการเปล่ียนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล จ าเป็นต้องพิจารณาอยู่บน

พื้นฐานแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการรู้เท่าทันดิจิทัล ระดับทักษะด้านดิจิทัล การวางแผนในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการและขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนทิศทางและ

แนวทางการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล รวมท้ังความพร้อมของบุคลากรภาครัฐเพื่อสามารถก้าวเจ้าสู่

สภาวการณ์ของรูปแบบการปฏิบัติงานภายใต้การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดวัตถุประสงค์ในการศึกษา 2 ประเด็น ประกอบด้วย 1) ศึกษา

แนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐและ 2) 

วิเคราะห์กระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีของบุคลากรภาครัฐ ผู้วิ จัยขอน าเสนอ

รายละเอียดทางด้านระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 

3.1 วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อมุ่งศึกษาตามวัตถุประสงค์

การวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการเตรียมความพร้อมด้านทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อการ

ปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยใช้การศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยนี้ ประกอบกับการ

สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จากหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องในการเตรียมความพร้อมด้าน

ทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยใช้ลักษณะค าถามเป็น

ปลายเปิด (Open ended) อาศัยแนวทางการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) 

ซึ่งก าหนดการใช้รูปแบบส ารวจตามกาลเวลา (Sequential Exploratory Design) และการ

สังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วมในงานสัมมนา โดยน าข้อมูลซึ่งได้มาจาก 3 วิธีข้างต้น มาใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้ได้ค าตอบท่ีสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีต้องการศึกษา  

3.1.1 แหล่งขอ้มูล 

 การรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ส่วน ซึ่งเป็น

การเก็บข้อมูลจากข้อมูลทุติยภูมิ และข้อมูลปฐมภูมิ ประกอบด้วย  

ก. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ซึ่งเป็นการศึกษาข้อมูลจากส่วนต่างๆ ได้แก่ 

   (1) เอกสารมติคณะรัฐมนตรี เรื่อง ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ

เพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

   (2) ความเห็นส่วนราชการ เรื่องแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและ

บุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
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   (3) รายงานการประชุมของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนปีพ.ศ.2560 

   (4) หลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนา เรียนรู้ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ 

        พลเรือน 

   (5) เอกสาร HRD e-Learning สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ด้วยตนเอง เพื่อเสริมสร้าง 

       ศักยภาพในการปฏิบัติราชการ ของสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานก.พ. 

ข. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้แก่ข้อมูลท่ีได้รับจากการสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยได้น า

ประเด็นจากกรอบแนวคิด การทบทวนวรรณกรรม ประเด็นท่ีค้นพบและประเด็นท่ีไม่พบในเอกสารมา

ก าหนดเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้างในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม เพื่อเป็น

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ ซึ่งได้มีการน าเสนอ

แบบฟอร์มของค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ไว้ในภาคผนวก 

3.2 ผู้ให้ข้อมูล 

ผู้วิจัยเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีการแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเป็น

หน่วยงานในการวางแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อ

ปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มได้แก่ กลุ่มแรก ผู้ก าหนดนโยบายและ

ทิศทางของหน่วยงาน แนวทางการพัฒนาและการเตรียมความพร้อม และก ากับดูแลการด าเนินงาน 

ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหารระดับสูงของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จ านวน 1 คน , 

กลุ่มผู้บริหารระดับสูงของส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม จ านวน 2 คน , กลุ่ม

ผู้บริหารระดับสูงของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ จ านวน 1 คน และกลุ่มที่ 2 เป็นผู้

ท่ีท าหน้าท่ีรับผิดชอบในการน านโยบายจากฝุายบริหารไปปฏิบัติให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมและ

ควบคุมก ากับการท างานของหน่วยงานให้เป็นไปตามนโยบาย ประกอบด้วย กลุ่มผู้อ านวยการของ

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนจ านวน 1 คน, กลุ่มอ านวยการส านักงานพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัล จ านวน 2 คน, กลุ่มอ านวยการส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล อันเป็นส่วนราชการท่ีมีฐานะ

เป็นกรมอยู่ภายใต้สังกัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม จ านวน 1 คน และกลุ่มอ านวยการ

สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ(องค์การมหาชน) จ านวน 1 คน  รวมท้ังส้ินจ านวน 9 คน ภายใน 6 หน่วยงาน 

โดยเนื้อหาครอบคลุมข้าราชการพลเรือนสามัญและผู้ปฏิบัติงานในกระทรวง กรมและเจ้าหน้าที่
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หน่วยงานของรัฐเท่านั้น (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) เป็นการเลือกกลุ่มผู้ให้

ข้อมูลโดยยึดตามหลักวัตถุประสงค์ ท่ีว่า ตามกรอบระยะเวลาในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐ ในระยะช่วงปีท่ีมีการศึกษาอยู่ในช่วงระยะเริ่มต้น (Early State) ระหว่างปีพ.ศ.2560 

- 2562 นับว่าเป็นช่วงท่ีมีการวางเปูาหมายในการกระตุ้นและสร้างความตระหนักรู้ถึงความส าคัญของ

การเปล่ียนแปลงในการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงมีความเกี่ยวโยงกับการวางแผน 

ออกแบบกระบวนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐและกลุ่มท่ีมีความส าคัญในระยะ

เริ่มแรกจึงเป็นกลุ่มผู้บริหารระดับสูง ซึ่งมีอ านาจตัดสินใจและเป็นผู้ริเริ่มการเปล่ียนแปลงได้มากท่ีสุด 

และกลุ่มผู้อ านวย ท่ีจะเป็นผู้ปรับเปล่ียนกระบวนงานด้านดิจิทัลให้สอดคล้องกับทิศทางของหน่วยงาน  

3.3 วิธีการเก็บข้อมูล 

การวิจัยฉบับนี้ เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บข้อมูลการวิจัย 3 ส่วน 

ประกอบด้วย 

 ส่วนที่ 1 ศึกษาข้อมูลตามเนื้อหาของเอกสาร ประกอบด้วย หลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนา 

เรียนรู้ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , รายงานการประชุมของ

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ความเห็นส่วนราชการ เรื่องแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล, เอกสารมติคณะรัฐมนตรี เรื่อง 

ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  

ส่วนที่ 2 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จากหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องในการ

เตรียมความพร้อมด้านทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล มี

ลักษณะค าถามเป็นปลายเปิด (Open ended) อาศัยแนวทางการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

(Structured interview) (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2556) เพื่อให้ครอบคลุมเนื้อหาและวัตถุประสงค์ท่ี

ต้องการศึกษา การสร้างแบบแนวทางการสัมภาษณ์ประกอบไปด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 

(1) ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับมุมมองชีวิตการท างานของบุคลากรภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล 

(2) มุมมองเกี่ยวกับการเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล 

ท้ังนี้ ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์แบบเจาะประเด็นในเชิงลึก ผ่านค าถามท่ีผู้วิจัยได้เตรียมไว้ใน

เบื้องต้น ด้วยวิธีการพูดคุย และเมื่อกลุ่มตัวอย่างให้ค าตอบท่ีเป็นประเด็นน่าสนใจเพิ่มเติม ผู้วิจัยจะ
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สัมภาษณ์เจาะลึกในประเด็นนั้นๆ เพิ่มด้วย โดยสัมภาษณ์หน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องกับการเตรียม

ความพร้อมทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อการรองรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

จ านวนท้ังหมด 6 หน่วยงาน ประกอบด้วย  

- หน่วยงานที่ 1 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

- หน่วยงานที่ 2 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

- หน่วยงานที่ 3 ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

- หน่วยงานที่ 4 ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) 

- หน่วยงานที่ 5 ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล  

- หน่วยงานท่ี 6 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน)  

ส่วนที่ 3 การสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) ของการ

ประชุม/จัดสัมมนาเกี่ยวการเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับกับการเปล่ียนแปลงทางด้าน

เทคโนโลยี ประกอบด้วย 

1. ก้าวทันโลกดิจิตอลกับงาน Thailand HR Day 2018 : DISRUPT to DESIGN 

HR จัดโดย สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย: PMAT  

2. Digital Government Summit 2019 ภายใต้แนวคิด “3D” : D1 Digital , 

D2 DATA, D3 Design จัดโดย ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) 

3. การประชุมวิชาการระดับชาติ คร้ังที่ 9“รัฐประศาสนศาสตร์กับการเปลี่ยนผ่านสู่

ยุคดิจิทัล” (Public Administration and Digital Transformation) จัดโดย 

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,  สมาคมรัฐประศาสน

ศาสตร์แห่งประเทศไทย และสมาคมรัฐประศาสนศาสตร์ นิด้า 

4. Thailand HR TECH Conference & Exposition 2019 จัดโดย สมาคมการ

จัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย: PMAT 

5. Year End Conference 2019 People Drivers: “การบริหารคนยุคใหม่ ... ใส่

ใจ 3Cs” จัดโดย ส านักงาน ก.พ. 
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ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจนกระท่ังข้อมูลเกิดความอิ่มตัว (สุภางค์ จันทวานิช, 2552) แล้ว

น าสู่การวิเคราะห์โดยใช้วิธีเชิงประจักษ์มาประมวลเป็นแนวคิดเพื่อหาค าอธิบายเป็นข้อสรุปท่ัวไป 

(Generalization) ในแง่มุมเกี่ยวกับภาพรวมของกระบวนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้านทักษะ

เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อรองรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามลักษณะบทบาทของหน่วยงานภาครัฐ  

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การการวิเคราะห์โดยการจ าแนกชนิด

ข้อมูล (Typological Analysis) ผ่านการวิเคราะห์ค าหลัก (Domain Analysis) (สุภางค์ จันทวานิช, 

2552) โดยจัดกลุ่มค าชุดหนึ่งให้อยู่ร่วมกัน อาศัยลักษณะความสัมพันธ์บางอย่างของ ค าแต่ละค า ท่ีน า 

มาใช้จัดกลุ่ม และเมื่อวิเคราะห์จ าแนกหรือจัดกลุ่มข้อมูลแล้ว น ามาสู่วิเคราะห์แบบการเปรียบเทียบ

เหตุการณ์ (Constant Comparison) เป็นการรวบรวมข้อมูลแล้วมาแยกตามชนิด ซึ่งเปรียบเทียบกัน

โดยท าตารางหาความสัมพันธ์ ผ่านการน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลท้ัง 6 หน่วยงานใส่ลง

ในตารางเพื่อท าการสรุปลักษณะร่วมกันและลักษณะท่ีแตกต่างกันของข้อมูลเหตุการณ์ ในการ

วิเคราะห์เพื่อตีความหมายปรากฏการณ์ หลังจากนั้นน าข้อมูลท่ีได้จากการจ าแนกและวิเคราะห์

ค าหลักมาเปรียบเทียบกับ ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมของเอกสาร หนังสือ บทความ และจากการ

เข้าร่วมงานสัมมนามาพิจารณา วินิจฉัย และผนวกเข้าด้วยกัน โดยใช้แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้องมา

เป็นกรอบในการวิเคราะห์ เพื่อให้เห็นภาพและผลการศึกษาอย่างชัดเจน  

ส่วนที่หนึ่ง วิเคราะห์กลุ่มค าหลักเพื่อก าหนดแนวทางประเด็นสัมภาษณ์และเป็นส่วนหนึ่งใน

การตอบวัตถุประสงค์ท่ีศึกษาถึงแนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐไทยตามหลักการและแนวคิดจากเอกสารท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย เอกสารมติ

คณะรัฐมนตรี เรื่อง ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับ เปล่ียนเป็น

รัฐบาลดิจิทัล, หลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนา เรียนรู้ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน, รายงานการประชุมของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, Blockchain for Government 

Services: การใช้เทคโนโลยีบล็อกเชนส าหรับภาครัฐ และหลักสูตร HRD e-Lerning ผนวกกับแนวคิด

ทฤษฎีการเตรียมความพร้อมด้านก าลังคนภายใต้บริบทเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ระดับทักษะท่ี

จ าเป็นต่อการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และกรอบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ

ด้านดิจิทัลของประเทศไทย ซึ่งการจัดกลุ่มค าอาศัยลักษณะของกลุ่มค าท่ีซ้ ากัน จากการวิเคราะห์กลุ่ม
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ค าหลักเบื้องต้นพบว่าข้อมูลด้านการเตรียมความพร้อมด้านทักษะดิจิทัลของก าลังคนนั้นเป็นการ

อธิบายในเชิงภาพรวมเพื่อการน าไปใช้ได้กับทุกภาคส่วนไม่ว่าจะเป็นภาคเอกชนหรือภาครัฐ 

นอกจากนี้ตัวแบบของการเป็นรัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย ทักษะดิจิทัลท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากร

ภาครัฐ ตลอดจนการจัดกลุ่มบุคลากรภาครัฐแสดงให้เห็นถึงการก าหนดกรอบการพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐด้านดิจิทัล การจัดกลุ่มค าท่ีผสานระหว่างแนวคิดกับหลักการและแนวทางการพัฒนาด้าน

เทคโนโลยีของบุคลากรภาครัฐ เป็นการโยงประเด็นสู่กระบวนการตรียมความพร้อมด้านทักษะดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐ 

ส่วนที่สอง การจ าแนกข้อมูลผ่านการวิเคราะหค์ าหลักจากบทสัมภาษณ์ของผู้บริหารระดับสูง

และผู้อ านวยการกองของหน่วยงานท้ัง 6 หน่วยงาน โดยการจดบันทึกและการบันทึกเสียงเพื่อให้

มั่นใจว่าสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้ครบถ้วนและครอบคลุมประเด็นท่ีต้องการศึกษา ในขั้นตอนของ

การวิเคราะห์เป็นการก าหนดรหัสและจัดกลุ่มข้อมูลเชิงคุณภาพ ท้ังนี้ ได้มีการก าหนดหน่วยงาน

ตัวอย่างเป็นหน่วยวิเคราะห์ เพื่อท าการแยกแยะข้อมูล เป็นการด าเนินงานโดยผสานข้อมูลภาคสนาม

รวมกับแนวคิดกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของดีลาฮาเย, ลีโอนาร์ด แนดเลอร์และเคิร์ก 

แพทริก ซึ่งได้จากการทบทวนวรรณกรรม โดยน ามาเช่ือมโยงกับทักษะดิจิทัลตามท่ีภาครัฐก าหนด

บทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังของบุคลากรภาครัฐตามกรอบระยะเวลาของการพัฒนาทักษะดิจิทัล 

จากการวิเคราะห์กลุ่มค าเพื่อน ามาใช้แสดงผลในส่วนของผลการวิจัยและการอภิปรายผลกระบวนการ

การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีของบุคลากรภาครัฐ เป็นสอดคล้องกับการตอบวัตถุประสงค์การวิจัย

เรื่องการเตรียมความพร้อมด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ตัวอย่างการวิเคราะห์ค า ได้แก่ 

การก าหนดมิติการเรียนรู้ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ การก าหนดบทบาทและพฤติกรรม

ท่ีคาดหวังของบุคลากรภาครัฐในบริบทการเป็นรัฐบาลดิจิทัล การน านวัตกรรมและดิจิทัลมาสร้าง

มาตรฐานหลักสูตร การจัดท ามาตรการการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 3 องค์ประกอบ บุคคล กระบวนการ และองค์การ เป็นต้น 

ส่วนที่สาม การวิเคราะห์เนื้อหา โดยจ าแนกกลุ่มค าจากการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม

ของการประชุม/จัดสัมมนาเกี่ยวการเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐของส านักงาน ก.พ.  ส านักงาน

พัฒนารัฐบาลดิจิทัล สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ สมาคมรัฐประศาสนศาสตร์แห่งประเทศไทย และสมาคมรัฐประศาสน
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ศาสตร์ นิด้า โดยเป็นข้อมูลสนับสนุนการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับแนวทางและกระบวนการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐในเรื่องของทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อรองรับการเปล่ียนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาล

ดิจิทัล ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยในประเด็นแนวทางปฏิบัติเพื่อส่งเสริมและ

พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ และข้อเสนอแนะของงานวิจัยประเด็นของการ

น าบล็อกเชนเข้ามาประยุกต์ใช้กับกระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐ 

การน าเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้น าประเด็นจากการวิเคราะห์เนื้อหาและจัดกลุ่มค าของข้อมูลจาก

เอกสารผนวกกับประเด็นการสัมภาษณ์หน่วยงานท้ัง 6 หน่วยงาน เพื่อได้มาซึ่งข้อมูลท่ีได้รับจากผู้ให้

ข้อมูลภายใต้การตีความตามกรอบแนวคิดของนักทฤษฎีท่ีได้มีการน าเสนอไว้ในบทท่ี 2  และมีความ

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย จากนั้นน าสู่การสรุปข้อมูลท้ังหมดท่ีมีการน าเสนอข้อมูลในล าดับ

ต่อไป 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยโดยการใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยเทคนิคเชิงคุณภาพ สามารถจ าแนกผลการวิจัย

ออกเป็น 2 ส่วนหลักๆ โดยส่วนแรกเป็นการน าเสนอถึงแนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนา

ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ซึ่งประกอบด้วย 2 หัวข้อย่อย ได้แก่ (1) แนวทาง

ปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ  (2) บทบาทของ

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและส่วนท่ี

สองน าเสนอถึงการวิเคราะห์กระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ 

ประกอบด้วย 2 หัวข้อย่อย ได้แก่ (1) กระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐ (2) ผลกระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ  

4.1 ผลการศึกษาแนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐ 

จากการที่ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง3 ประกอบกับการสัมภาษณ์เชิงลึก

จากกลุ่มตัวอย่างท่ีเลือกแบบเฉพาะเจาะจงประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูงและผู้อ านวยการกอง ท่ีมี

การแบ่งเปูาหมายตามค านิยามของกลุ่มเปูาหมายท่ีได้ระบุในบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังใน

บริบทของการเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร

ภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ช้ีให้เห็นถึงกระบวนการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐและบทบาทของหน่วยงานภาครัฐในด้านการเตรียมความพร้อมด้านทักษะดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐท่ีมีความแตกต่างกันในแต่ละหน่วยงาน และจากการศึกษาเอกสาร เรื่องแนวทางพัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 4 ได้แสดงถึงทิศทาง

และแนวโน้มการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลภาครัฐ และการก าหนดกรอบการพัฒนากลุ่ม

บุคลากรด้านทักษะดิจิทัล จากข้อมูลการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล

                                                             
3 เอกสารที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย ความเห็นส่วนราชการ เร่ืองแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล, กฎหมายการจัดต้ังกระทรวง ทบวง กรม 
4 มติคณะรัฐมนตรี วันที่ 26 กันยายน 2560 
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ของข้าราชการและบุคลากรน ามาสู่การก าหนดประเภทเนื้อหาได้ 2 ประเด็น ประเด็กแรกคือ กรอบ

แนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาล

ดิทัล และประเด็นท่ีสองคือ หน่วยงานภาครัฐท่ีมีบทบาทต่อความรับผิดชอบในการก าหนดแนวทาง

ส าหรับการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐซึ่งประกอบด้วยหน่วยงานภาครัฐท่ี

ริเริ่มต้ังแต่การตัดสินใจด้านนโยบายตลอดจนการติดตามและประเมินผลทักษะดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐ 

4.1.1 กรอบแนวทางการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

กระบวนการเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐเพื่อรองรับการเป็นดิจิทัล มีจุดเริ่มต้นจากการ

ปรับเปล่ียนภูมิทัศน์และภูมิสังคมท่ัวโลกเกี่ยวกับดิจิทัล5 รวมท้ังประเทศไทย ดิจิทัลมีอิทธิพลต่อชีวิต

ความเป็นอยู่ วิถีการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป และเมื่อสังเกต จะพบว่าท้ังหน่วยงานเอกชน หน่วยงาน

ภาครัฐมีการปรับตัวเพื่อให้อยู่รอดได้ในบริบทใหม่ โดยอาจจะต้องมีการปรับท้ังในเรื่องของโครงสร้าง

องค์กร รูปแบบธุรกิจและการให้บริการและการให้ความส าคัญกับประชาชนหรือผู้รับบริการมากขึ้น 

โดยมีการน าดิจิทัลเข้ามาใช้ และในภาครัฐเองไม่ได้แตกต่างไปจากภาคเอกชนจากการท่ีถูกบีบบังคับ

จากประชาชน ภาคธุรกิจต่างๆ ท่ีคาดหวังให้ภาครัฐปรับปรุงประสิทธิภาพท้ังในเรื่องของการให้บริการ 
                                                             
5 ภูมิทัศน์ เป็นแนวทางการเช่ือมสัมพันธ์ของสิ่งที่เกิดจากธรรมชาติกับที่มนุษย์สร้างข้ึนเพ่ือสื่อให้เห็นวิวัฒนาการของ

สังคมมนุษย์ ท้ังน้ี ภูมิทัศน์ดิจิทัลของประเทศไทย แบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 Digital Foundation (1 ปี 6 

เดือน) เป็นระยะที่ประเทศไทยมุ่งลงทุนและสร้างฐานราก ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลเพ่ือเก็บเกี่ยว

ผลประโยชน์ในภายหลัง ขับเคลื่อนแผนฯอย่างเป็นรูปธรรมผ่านโครงการขับเคลื่อนเร่งด่วน นอกจากน้ีมีการผลักดัน

ชุดกฎหมายที่ครอบคลุม และปฏิรูปองค์กรในการขับเคลื่อนงาน ระยะที่ 2 Digital Thailand I: Inclusion (5 ปี) 

เป็นระยะที่ประเทศไทยก้าวย่างเข้าสู่การเป็นดิจิทัลไทยแลนด์ที่ท าให้ทุกภาคส่วนของประเทศสามารถเข้าถึง มีส่วน

ร่วมในการใช้ประโยชน์เพ่ือขับเคลื่อน เศรษฐกิจและสังคมมุ่งเน้น Inclusive Growth, Inclusive Development 

ระยะที่ 3 Digital Thailand II: Full Transformation (10 ปี) ประเทศไทยก้าวไปสู่การเป็นดิจิทัลไทยแลนด์ที่

ขับเคลื่อน และใช้ประโยชน์จากนวัตกรรมดิจิทัลได้อย่างเต็มศักยภาพ ระยะที่ 4 Global Digital Leadership (20 

ปี) เปู าหมายของการพัฒนาระยะยาวเป็นไปอย่างสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีที่มุ่งให้ประเทศไทยอยู่ในกลุ่ม

ที่พัฒนาแล้ว (รายได้ข้ามผ่านกับดัก รายได้ปานกลาง) ที่สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลสร้างมูลค่าในทางเศรษฐกิจ 

คุณค่าทางสังคมอย่างย่ังยืน 
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การท างานให้มีความสะดวกรวดเร็ว โปร่งใส ฉะนั้น จึงเป็นท่ีมาของการท่ีส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือนพยายามเสริมสร้างทักษะด้านดิจิทัลให้กับบุคลากรภาครัฐ ซึ่งมีวัตถุประสงค์คือ 

การสร้างให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเรื่องของกรอบความคิด (way of thinking) ในส่วนของวิธีการคิด 

และเรื่องของความสามารถ ทักษะคือการท าได้ ท าเป็น ท าให้บุคลากรภาครัฐมีความยืดหยุ่น น า

บุคลากรภาครัฐออกจากจุดท่ีคิดว่าสะดวกสบาย ท่ีทุกอย่างดูเรียบง่ายปราศจากปัญหา มาสู่บริบท

ใหม่และร่วมสร้างหน่วยงานใหม่ท่ีมีความทันสมัยร่วมกัน จากกระแสความเปล่ียนแปลงจึงน าไปสู่การ

จัดให้มียุทธศาสตร์ชาติ (ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติและส านักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561) เพื่อเป็นเปูาหมายการพัฒนาประเทศ

อย่างยั่งยืน ตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณา

การกันเพื่อให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกัน และต่อมาได้มีการตราพระราชบัญญัติการจัดท า 

ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 25606 (ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติและส านักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561) 

ด้วยทิศทางตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579), แผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) และแนวคิดประเทศไทย 4.0: โมเดล

ขับเคล่ือนสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560)ได้มี

การกล่าวถึงการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจท่ีต้ังบน

พื้นฐานของการใช้นวัตกรรม การปฏิรูปกระบวนการทางธุรกิจ การผลิต การค้า และการบริการ การ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารราชการแผ่นดินและการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้พิจารณาและเห็นถึงความส าคัญของการน าเทคโนโลยี

มาประยุกต์ใช้เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบและกระบวนการท างานและการให้บริการประชาชนของภาครัฐ

และเพื่อให้การปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐมีทิศทางท่ีสอดคล้องกับนโยบายภาครัฐ 

มติคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 7 ก าหนดเรื่อง “การปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาล

ดิจิทัล” เป็นหนึ่งในประเด็นจุดเน้นการพัฒนาภาครัฐท่ีส าคัญท่ีจะน าการพัฒนาข้าราชการและ

                                                             
6 มีผลใช้บังคับเมื่อวันที่ 1 สิงหาคม 2560 
7 มติคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในการประชุมคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(ก.พ.) คร้ังที่ 1/2560 เมื่อ
วันที่ 16 มกราคม พ.ศ. 2560 
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บุคลากรภาครัฐมาใช้เป็นกลไกขับเคล่ือนในระหว่างปี พ.ศ. 2561 - 2565 ส าหรับแนวทางการ

ปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล แผนพัฒนาดิจิทัลฯ ได้กล่าวถึงการด าเนินงานท้ังในส่วนของการ

ปรับเปล่ียนองค์กรและการพัฒนา “ก าลังคน” ให้มีความพร้อมไว้ 2 ยุทธศาสตร์ด้วยกัน ซึ่ง

ยุทธศาสตร์ที่มีความเช่ือมโยงและเกี่ยวข้องกัน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล ก าหนดแผนงานหลักไว้ 4 เรื่อง 

ได้แก่ (1) จัดให้มีการบริการอัจฉริยะ (Smart Service) ท่ีขับเคล่ือนโดยความต้องการของประชาชน

หรือผู้ใช้บริการ (Citizen driven) (2) การปรับเปล่ียนการท างานภาครัฐด้วยเทคโนโลยี  ให้มี

ประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล (3) สนับสนุนให้มีการเปิดเผยข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ (Open data) 

และให้ประชาชนมีส่วนร่วมกับกระบวนการท างานของภาครัฐ เพื่อน าไปสู่การเป็นดิจิทัลไทยแลนด์ 

(4) การพัฒนาแพลตฟอร์มบริการพื้นฐานภาครัฐ เพื่อรองรับการบริการพื้นฐานภาครัฐและรองรับการ

พัฒนาแอพลิเคช่ัน หรือ บริการรูปแบบใหม่ท่ีเป็นบริการพื้นฐานของทุกหน่วยงานภาครัฐ 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล การพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัลในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังคน 3 กลุ่ม ได้แก่ (1) การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล

ให้แก่บุคลากรภาครัฐ ให้มีความสามารถสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีอย่างชาญฉลาดในการประกอบ

อาชีพ ซึ่งน าไปสู่การสร้างมูลค่าสินค้าและบริการได้เท่าทันความต้องการ (2) การพัฒนาทักษะ ความ

เช่ียวชาญเฉพาะด้านท่ีรองรับเทคโนโลยีใหม่ในอนาคตให้กับบุคลากรในสายวิชาชีพด้านเทคโนโลยี 

และ (3) การพัฒนาผู้บริหารระดับสูงของรัฐ ให้มีความเช้าใจและสามารถวางยุทธศาสตร์ การน า

เทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจขององค์กรท่ีสอดคล้องกับสถาปัตยกรรมองค์กรของหน่วยงาน 

ตลอดจนสามารถสร้างมูลค่าจากข้อมูลขององค์กรและเช่ือมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงานของรัฐ เพื่อให้

เกิดประโยชน์ต่อสาธารณะ 

ท้ังนี้ เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามเปูาหมายและมีความสอดคล้องกับแผนงานท่ีได้มีการ

วางไว้ ในการขับเคล่ือนการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อรองรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล ได้

มีการแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังรายละเอียดตารางท่ี 3 (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 

2560) 
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ตารางที ่3 แสดงถึงทิศทางและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลภาครัฐ 

ทิศทางแนวโน้ม ปีที่ 1 – 2 (Early) ปีที่ 3 – 5 (Develop) 
ปีที่ 6 – 10 

(Maturity) 

ทิศทางการ
พัฒนารัฐบาล
ดิจิทัลตาม
แผนพัฒนา
ดิจิทัลเพื่อ

เศรษฐกิจและ
สังคม 

    หน่วยงานภาครัฐมี
การเตรียมความพร้อมสู่
การเช่ือมโยงและบูรณา
การข้อมูลภายในส่วน
ราชการระดับกระทรวง 
หรือหน่วยงานของรัฐ 

    หน่ ว ยงานรั ฐมี กา ร
ท างาน ท่ีเ ช่ือมโยงและ
บู ร ณากา รข้ อมู ลข้ า ม
ห น่ ว ย ง า น ป รั บ ป รุ ง
ก ร ะบว นการ  วิ ธี ก า ร 
ด าเนินงานใหม่ 

    ก า ร ท า ง า น
ระหว่ างภาครัฐจะ
เช่ือมโยงและบูรณา
ก า ร เ ห มื อ น เ ป็ น
องค์กรเดียว 

แนวโน้มการ
ปรับเปลี่ยน

องค์กร 

การปรับเปล่ียน
กระบวนการท างานและ
การให้บริการประชาชน 
(Work and Service 
Process Redesign) 

การปรับเปล่ียนรูปแบบ
การท างานขององค์กร 

(Organizational 
Operation Reform) 

การสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร 
(Organization 

Value and Culture 
Creation) 

แนวโน้มการ
ปรับเปลี่ยน
ภาครัฐเป็น

รัฐบาลดิจิทัล 

-  การเตรียมความพร้อม
เ พื่ อ ส ร้ า ง รั ฐ บ า ล
อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส์ 
(Readiness 
Preparation) 
-  การจัดเตรียมนโยบาย
และการปฏิบัติการเพื่อ
รองรับการปรับเปล่ียน
อ ง ค์ ก ร ด้ ว ย ก า ร น า
เทคโนโลยีมาใช้ (Digital 
Transformation 
Policy and Action 
Plan) 
- ก า ร พั ฒ น า
กระบวนการท างานแบบ

-  ก า รพัฒนารู ปแบบ
ท างานท่ีเป็นนวัตกรรม 
ด้ ว ย ก า ร เ ช่ื อ ม โ ย ง
หน่วยงานภาครัฐด้วยกัน
(Innovative Operation 
– Partially G2G) 
-  ก า ร พั ฒ น าบ ริ ก า ร
ภาครัฐท่ีมีประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง เป็นนวัตกรรม 
ท่ี เ ช่ือม โย งหน่ ว ยง าน
ภาค รั ฐ กั บป ร ะ ช าชน 
( Innovation Citizen 
Centric Service – 
Partially G2C) 
- การเป็นรัฐบาลท่ีเปิด

-  การสร้างรูปแบบ
การท างานท่ีสร้าง
คุ ณ ค่ า ร่ ว ม กั น
ระหว่างหน่วยงาน
ภาครั ฐ  (Creative 
Co - Creation 
Operation – 
Optimize G2G) 

-  การพัฒนาบริการ
ภาครัฐท่ีสร้างคุณค่า
ร่วมระหว่างภาครัฐ
กั บ ป ร ะ ช า ช น 
(Creative Co – 
Creation Citizen 
Centric – 
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ทิศทางแนวโน้ม ปีที่ 1 – 2 (Early) ปีที่ 3 – 5 (Develop) 
ปีที่ 6 – 10 

(Maturity) 

อั จ ฉ ริ ย ะ ด้ ว ย ก า ร
เ ช่ื อ ม โ ย ง ห น่ ว ย ง า น
ภาครั ฐกับหน่ ว ยง าน
ภาครั ฐ  ร ะยะ เ ริ่ ม ต้น 
(Smart Operation -  
Initially G2G) 
-  การพัฒนาการบริการ
ภาครัฐแบบอัจฉริยะด้วย
การพัฒนาการเช่ือมโยง
หน่ วย ง านภาครั ฐกั บ
ประชาชน ระยะเริ่มต้น 
( Smart Citizen 
Centric Service – 
Initially G2C ) 
-  การเปิดข้อมูลท่ีเป็น
ประโยชน์ (Open Data) 

ให้ประชาชนเข้ามีส่วน
ร่ ว ม  ( Open 
Government) 

Optimize G2C / 
G2B) 

ที่มา: แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการ

ปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 

จากตารางท่ี 3 ช้ีให้เห็นถึงกรอบแนวทางการพัฒนาท้ังหน่วยงานภาครัฐและบุคลากรภาครัฐ 

โดยมีการก าหนดเปูาหมายว่าส าหรับอนาคตนั้น เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามเปูาหมายและมี

ความสอดคล้องกับแผนงานท่ีได้มีการวางไว้ ในการขับเคล่ือนการพัฒนาข้าราชการและบุคลากร

ภาครัฐเพื่อรองรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล ได้มีการแบ่งออกเป็น 3 ระยะ เพื่อช้ีให้เห็นถึงกรอบแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยมีการก าหนดเปูาหมายว่าส าหรับอนาคตท่ีภาครัฐต้องการให้

รูปแบบของหน่วยงานภาครัฐมีลักษณะอย่างไร และจากการก าหนดเปูาหมายอนาคตของภาครัฐ จะ

เป็นกรอบท่ีน าไปสู่การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้สามารถปรับการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องกับเปูาหมายท่ีภาครัฐเห็นว่าควรจะเป็น (To be) ในอนาคต และในแต่ระยะของการพัฒนา
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ได้มีการระบุถึงบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังต่อข้าราชกรและบุคลากรภาครัฐในการปรับเปล่ียน

ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล ซึ่งมีการจ าแนกออกเป็น 6 กลุ่ม และบทบาทท่ีคาดหวังถูกแบ่งออกเป็น 18 

บทบาท ดังรายละเอียดตารางท่ี 4 (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 

ตารางที ่4 แสดงถึงกรอบการพัฒนากลุ่มบุคลากรภาครัฐใน 3 ระยะ ภายใน 10 ปีและ

การแบ่งกลุ่มเป้าหมายส าหรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล  

ทิศทางแนวโน้ม ปีที่ 1 – 2 (Early) ปีที่ 3 – 5 (Develop) 
ปีที่ 6 – 10 
(Maturity) 

ผู้บริหารระดับสูง 
(Executive) 

- กระ ตุ้นและสร้ า ง
ความตระหนักรู้ถึง
ความส าคัญของการ
เปล่ียนแปลงในการ
น าเทคโนโลยีมาใช้
ในการปฏิบัติงาน 

- เ ป็ น ผู้ น า ใ น ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง 
(Changed Agent) 
ภาครัฐให้เป็นรัฐบาล
ดิจิทัล 

- ปรับเปล่ียนรูปแบบ
การด าเนินงานของ
หน่วยงานให้มีการ
น าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ในการพัฒนา
ระบบงานให้มีความ
สะดวกมากขึ้น 

- ส ร้ า ง วั ฒ น ธ ร ร ม
อ ง ค์ ก ร ดิ จิ ทั ล ท่ี
ส่งเสริมให้บุคลากร
ภายในอง ค์กรน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมา
ใช้และพัฒนาระบบ
การท างานและการ
ใ ห้ บ ริ ก า ร อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง 

ผู้อ านวยการกอง 
(Management) 

- ป รั บ เ ป ล่ี ย น ก า ร
ปฏิบัติงานโดยการ
น าเทคโนโลยีมาใช้
ในการท างานมาก
ขึ้น 

 

- เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
กระบวนการท างาน
ใ ห้ เ ป็ น ดิ จิ ทั ล ใ น
ระดับองค์กร 

- ขับเคล่ือนหน่วยงาน
ให้ เป็นหน่ วยงาน
ดิจิทัล 

- สร้างบรรยากาศการ
ท างานท่ีส่งเสริมให้
บุ ค ล า ก ร ภ า ย ใ น
ห น่ ว ย ง า น น า
เ ทค โ น โ ล ยี ม า ใ ช้ 
และพัฒนาระบบ
การท างานและการ
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ทิศทางแนวโน้ม ปีที่ 1 – 2 (Early) ปีที่ 3 – 5 (Develop) 
ปีที่ 6 – 10 
(Maturity) 

ใ ห้ บ ริ ก า ร อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง 

ผู้ท างานด้าน
นโยบายและงาน

วิชาการ 
(Academic) 

- น าเทคโนโลยีดิจิทัล
ม า ใ ช้ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานให้มีความ
สะดวก รวดเร็วใน
การท างาน 

- น าเทคโนโลยีดิจิทัล
ม า ใ ช้ ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น เ พื่ อ
ส นั บ ส นุ น ก า ร
ตัดสินใจ 

- ใ ช้ ข้ อ มู ล ท่ี เ ก็ บ
รวบรวมมาสนับสนุน
การ ตัด สิน ใจและ
พั ฒ น า โ ค ร ง ก า ร
ใ ห ม่ ๆ  ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

- ริเริ่มโครงการโดย
การจัดท าข้อเสนอ
การน าเทคโนโลยีมา
ใ ช้ พั ฒ น า
ก ร ะ บ ว น ก า ร
ปฏิบั ติงานให้ ดีขึ้น
อย่างต่อเนื่อง 

ผู้ท างานด้าน
บริการ  

(Service) 

- น าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้อ านวยความ
ส ะ ด ว ก แ ก่
ผู้รับบริการ 

- ให้ ค า แนะน าก าร
ใ ห้ บ ริ ก า ร โ ด ย ใ ช้
เทคโนโลยีดิจิทัลแก่
ผู้รับบริการ 

- น าข้อเสนอแนะจาก
ผู้ รั บ บ ริ ก า ร ม า
พัฒนาและน าเสนอ
โครงการเพื่อพัฒนา
ระบบการให้บริการ
อย่างต่อเนื่อง 

ผู้ปฏิบัติงาน
เฉพาะด้าน

เทคโนโลยีดิจิทัล 
(Technology 
Specialist) 

- พัฒนาระบบง าน
ของส่วนราชการโดย
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

- ปรับเปล่ียนรูปแบบ
การด าเนินงานของ
หน่ ว ย ง าน โดย ใ ช้
เทคโนโลยีดิจิทัล 

- ริเริ่ม น าเสนอและ
บริหารโครงการ ท่ี
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ
เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อ
พัฒน าร ะบบ กา ร

- ค า ด ก า ร ณ์
ผ ล ก ร ะ ท บ จ า ก
เทคโนโลยีดิจิทัลใน
อนาคต 

- ริ เริ่ มน า เสนอและ
บริหารโครงการ ท่ี
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ
เทค โน โลยี ดิ จิ ทั ล
เพื่ อ ให้หน่ วยงาน
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ทิศทางแนวโน้ม ปีที่ 1 – 2 (Early) ปีที่ 3 – 5 (Develop) 
ปีที่ 6 – 10 
(Maturity) 

ท างานในปัจจุบัน เ ป็ น ผู้ น า ก า ร
เปล่ียนแปลง 

ผู้ปฏิบัติงานอื่นๆ 
(Others) 

- ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการจัดการงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 

- เ ข้ า ใ จ ก า ร
เป ล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยีดิจิทัล 

- น าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ประโยชน์ใน
ก ารท า ง านอย่ า ง
เหมาะสม 

ที่มา: ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็น

รัฐบาลดิจิทัล ตามแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร

ภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน, 2560) 

จากตารางท่ี 3 และตารางท่ี 4 พบว่า กรอบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐท่ีได้มีการแบ่ง

ออกเป็น 3 ระยะมีความแตกต่างกันในแต่ละระยะ ซึ่งกรอบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้านเทคโนโลยี

ดิจิทัลจะมีความสอดคล้องกับการพัฒนาหน่วยงานสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย จึงแสดงได้

ว่า เพื่อเป็นการสนับสนุนทิศทางการพัฒนาประเทศและเพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ การจัดท า

แผนการปฏิบัติการด้านการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์ และใช้เป็นแนวทางในการ

สร้างและพัฒนาก าลังคนเพื่อสร้างระบบงานท่ีมีคุณสมบัติของเทคโนโลยีดิจิทัลและเท่าทันการ

เปล่ียนแปลงพร้อมท้ังมีทักษะในการน าดิจิทัลมาสร้างมูลค่าให้กับงาน ตามกรอบการพัฒนาทักษะ

ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐท่ีมีการแบ่งออกเป็น 3 ระยะ มีความสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ

Simmon ตามลักษณะท่ีว่า แผนระยะส้ัน (Short-Range Plan) เป็นแผนท่ีใช้ระยะเวลาด าเนินการ

ประมาณ 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี โดยการวางแผนระยะส้ันอาจท าในรูปของแผนงาน (Program) หรือ 

โครงการ (Project) ซึ่งมีกิจกรรมไม่สลับซับซ้อน ส่วนแผนระยะปานกลาง ( Intermediate-Range 

Plan) มีลักษณะแผนท่ีใช้ระยะเวลาในการด าเนินการตั้งแต่ 3-4 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี และแผนระยะยาว 

(Long-Range Plan) ซึ่งเป็นแผนท่ีใช้ระยะเวลาในการด าเนินการมากกว่า 5 ปี ขึ้นไป ในแผนจะ

ก าหนดขอบเขตแนวทางไว้กว้างๆ  
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นอกจากนี้ จากการแบ่งกลุ่มเปูาหมายตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังของบุคลากร

ภาครัฐในบริบทของการเป็นรัฐบาลดิจิทัลผนวกกับการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า กลุ่มเปูาหมายท่ีมี

ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเพื่อขับเคล่ือนรัฐบาลในระยะเริ่มแรกของการปรับเปล่ียนสู่

การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารระดับสูง (Executive) ซึ่งเป็นผู้ท่ีมีบทบาทในการ

กระตุ้นและสร้างความตระหนักรู้ถึงความส าคัญของการเปล่ียนแปลงในการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ

ปฏิบติังาน และกลุ่มผู้อ านวยการกอง (Management) ท่ีมีบทบาทต่อการปรับเปล่ียนการปฏิบัติงาน

โดยการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างานมากขึ้น แต่อย่างไรก็ตามการพัฒนาดิจิทัล จากการสัมภาษณ์8 

เล็งเห็นว่า กลุ่มบุคลากรท่ีมีความจ าเป็นต้องพัฒนาในอันดับต้นๆได้แก่ กลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่ม

อ านวยการแต่ของหน่วยงาน ในขณะเดียวกันระดับปฏิบัติการ ก็ควรท่ีได้รับการพัฒนาในด้านทักษะ

ดิจิทัลเช่นเดียวกัน เพื่อเป็นการพัฒนาก าลังคนให้พร้อมต่อการปรับเปล่ียนรัฐบาลสู่การเป็นรัฐบาล

ดิจิทัล  

แต่อย่างไรก็ตามการพัฒนาดิจิทัล มีความจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้ครอบคลุมทุกระดับ

ต้ังแต่ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงาน ผู้อ านวยการ ไปจนถึงระดับปฏิบัติการ เพื่อเป็นการพัฒนาก าลัง

ให้พร้อมต่อการปรับเปล่ียนรัฐบาลสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล เฉพาะอย่างยิ่ง “การพัฒนาประเทศ” ท่ีมี

การน านวัตกรรมและดิจิทัลมาใช้ เพราะฉะนั้นในเชิงของการปรับเปล่ียนรัฐบาลสู่การเป็นรัฐบาล

ดิจิทัลอย่างสมบูรณ์ตามท่ีหน่วยงานภาครัฐคาดหวังไว้ หากถ้ามองตามยุทธศาสตร์ชาติจะมี 6 

ยุทธศาสตร์ โดย 1 ใน 6 เป็นเรื่องเกี่ยวกับการปรับปรุงการบริหารจัดการภาครัฐให้มีความสมดุล มี

ความทันสมัยเพิ่มมากขึ้น ซึ่งในการท่ีจะท าส่ิงเหล่านั้นได้ โดยแนวโน้มส่วนใหญ่จากการสัมภาษณ์ 

มองว่าต้องมีการปรับเปล่ียนใน 3 ส่วน เกี่ยวกับ บุคคล (People) กระบวนการ (Process) และ

เทคโนโลยี (technology) ในส่วนของบุคคล (People) ซึ่งทางส านักงาน ก.พ. มองว่า 

“หน่วยงานภาครัฐจะต้องมีการปรับตัวให้สอดรับกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปในส่วน

ของกระบวนการและเทคโนโลยี และในอีกส่วนหนึ่งคือการท่ีจะดูแลคนท่ีอยู่ในระบบ คนท่ีจะ

ท างานอยู่ในระบบให้สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อมการท างานท่ีจะเปล่ียนแปลงไป” 

(กลุ่มผู้บริหารระดับสูงของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2561)  

                                                             
8 จากการสัมภาษณ์หัวข้อ (ชีวิตการท างานและการเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล, 2561) จาก
กลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการจากหน่วยงานจ านวน 6 หน่วยงาน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 68 

กรอบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐมีการแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิด

ของ Simmons ตามลักษณะท่ีว่า แผนระยะส้ัน (Short-Range Plan) เป็นแผนท่ีใช้ระยะเวลา

ด าเนินการประมาณ 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี โดยการวางแผนระยะส้ันอาจท าในรูปของแผนงาน 

(Program) หรือ โครงการ (Project) ซึ่งมีกิจกรรมไม่สลับซับซ้อน ส่วนแผนระยะปานกลาง 

(Intermediate-Range Plan) มีลักษณะแผนท่ีใช้ระยะเวลาในการด าเนินการต้ังแต่ 3-4 ปี แต่ไม่เกิน 

5 ปี และแผนระยะยาว (Long-Range Plan) ซึ่งเป็นแผนท่ีใช้ระยะเวลาในการด าเนินการมากกว่า 5 

ปี ขึ้นไป ในแผนจะก าหนดขอบเขตแนวทางไว้กว้างๆ จึงแสดงได้ว่า เพื่อเป็นการสนับสนุนทิศทางการ

พัฒนาประเทศและเพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ การจัดท าแผนการปฏิบัติการด้านการสร้างและ

พัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์ และใช้เป็นแนวทางในการสร้างและพัฒนาก าลังคนเพื่อสร้าง

ระบบงานท่ีมีคุณสมบัติของเทคโนโลยีดิจิทัลและเท่าทันการเปล่ียนแปลงพร้อมท้ังมีทักษะในการน า

ดิจิทัลมาสร้างมูลค่าให้กับงาน ตามกรอบการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐท่ีมีการแบ่ง

ออกเป็น 3 ระยะ โดยระยะเริ่มต้นของการวางกรอบการพัฒนานั้นจะเห็นได้ว่า มีการระบุเพียง 1-2 ปี  

นอกจากนั้น ตารางข้างต้น ส่ือให้เห็นว่า ลักษณะการแบ่งกลุ่มข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ

ในการพัฒนาทักษะดิจิทัล ได้มีการแบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม 18 บทบาท9 ดังข้อมูลตารางท่ี 4 ซึ่งการ

แบ่งกลุ่มข้างต้น จากการสัมภาษณ์10 พบว่า การแบ่งกลุ่มนั้นไม่ใช่การแบ่งจ าแนกตามประเภทและ

ระดับต าแหน่งของข้าราชการ แต่เป็นการแบ่งตามแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ

และบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลท่ีว่าอยากเห็นภาครัฐมีรูปร่าง ลักษณะเป็น

อย่างไร และบอกถึงกลุ่มเปูาหมาย หรือกลุ่มคนท่ีแยกจากกลุ่มบุคลากรในภาครัฐท้ังหมดท่ีจะต้องมี

บทบาทและมีพันธกิจร่วมกันในการขับเคล่ือนให้เกิดรัฐบาลดิจิทัล และท่ีส าคัญการจัดกลุ่มดังกล่าว

ข้างต้น เป็นการจัดกลุ่มท่ียึดหลักจากลักษณะงานเป็นตัวบ่งบอก เป็นตัวก าหนดว่า บุคลากรมีความ

จ าเป็นท่ีต้องมีความสามารถด้านไหน และต้องการพัฒนาทักษะด้านไหน ไม่ใช่การจัดกลุ่มตามระบบ

การจ าแนกต าแหน่งของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐท่ีมีการใช้ระบบแท่ง  

                                                             
9 ตามแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล มติ
คณะรัฐมนตรี วันที่ 26 กันยายน 2560 
10 เมื่อวันที่ 18 มิถุนายน 2560 หัวข้อ (ชีวิตการท างานและการเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล, 
2562) 
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ผู้วิจัยมองว่าการแบ่งกลุ่มข้างต้น เมื่อมองผ่านบริบทของประเทศไทย การจัดกลุ่มตาม

ลักษณะงานนั้นถือว่ามีความเหมาะสม เนื่องจากว่า ตามลักษณะการจ าแนกต าแหน่งของข้าราชการ

และบุคลากรนั้น นอกจากการจ าแนกตามประเภทข้าราชการพลเรือนแล้ว ยังมีการจ าแนกตามกลุ่ม

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ข้าราชการรัฐสภา

สามัญ ข้าราชการต ารวจ ข้าราชการอัยการ ข้าราชการตุลาการ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 

ข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานส่วนต าบล พนักงาน

เทศบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา/พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาส่วน

ท้องถิ่น และข้าราชการในสังกัดองค์กรอิสระอีกด้วย (ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและ

ค่าตอบแทนและส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2561) ซึ่งแต่ละประเภทมีการก าหนด

หลักการจ าแนกต าแหน่งท่ีมีความเฉพาะตัว ดังนั้นการแบ่งตามลักษณะงาน จึงสามารถท าให้ผู้ท่ี

ต้องการเข้าร่วมการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลสามารถรับรู้และตัดสินใจเข้าร่วมการพัฒนาได้ถูกต้องว่า

ในต าแหน่งการปฏิบัติงานของตนเองควรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมท้ังประสบการณ์ในด้าน

ใดจึงเหมาะสมกับภารหน้าท่ีของตนเอง  

4.1.2 บทบาทหน่วยงานภาครัฐที่เก่ียวข้องกับการจัดท าแนวทางการพัฒนา

ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

ส าหรับการน าเสนอผลการวิจัยเกี่ยวกับบทบาทหน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดท าแนว

ทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

จากการศึกษาเอกสารประกอบกับการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการของ

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบต่อการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครั ฐรวมท้ังการสังเกตการณ์

สามารถสรุปผลการวิจัยได้ว่า หน่วยงานหลักท่ีรับผิดชอบต่อการพัฒนาบุคคลเพื่อสร้างและพัฒนา

บุคลากรภาครัฐให้เกิดทักษะด้านดิจิทัล รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีได้อย่างรอบรู้ จนน าไปสู่การ

ปฏิบัติงานในรูปแบบบูรณาการ หรือการเป็นภาคราชการท่ีมีคุณลักษณะท่ีส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 

การเป็นรัฐบาลท่ีมีรูปแบบเปิดและเช่ือมโยงกัน รัฐบาลท่ีมีความทันสมัยและยึดประชาชนเป็น

ศูนย์กลาง และรัฐบาลท่ีมีวัฒนธรรมดิจิทัลภาครัฐนั้น คือ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

หรือท่ีรู้จักกันโดยท่ัวไปว่า ส านักงาน ก.พ. ("พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 2551 ," 

2558) เป็นหน่วยงานท่ีมีความรับผิดชอบต่อการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ รวมท้ังการพัฒนา
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ระบบการบริหารก าลังคนในราชการโดยตรง ประกอบท้ังความร่วมมือจากหน่วยงานภาครัฐท่ี

เกี่ยวข้องอีก 5 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ("พระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี 7) พ.ศ. 2550," 2550), ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อ

เศรษฐกิจและสังคม ("พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 17) พศ. 2559," 2559), 

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (ส.พ.ร.) ("พระราชกฤษฎีกาจัดต้ังส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) พ.ศ. 2561," 2561), ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล หรือท่ีรู้จักกันว่า DEPA("

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 17) พศ. 2559," 2559) ซึ่งเป็นส่วนราชการท่ีมี

ฐานะเป็นกรมอยู่ภายใต้การก ากับของกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม  และสถาบันคุณวุฒิ

วิชาชีพ (องค์การมหาชน) ("พระราชกฤษฎีกาจัดต้ังสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) พ.ศ. 

2554," 2554) รวมท้ังหมด 6 หน่วยงาน ท่ีมีบทบาทต่อการออกแบบและพัฒนาแนวทางส าหรับการ

ยกระดับสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐด้านเทคโนโลยีดิจิทัล แสดงรายละเอียดได้ดังตารางท่ี 5  

ตารางที ่5 แสดงถึงบทบาทหน่วยงานภาครัฐที่เก่ียวข้องกับการจัดท าแนวทางการพัฒนา

ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

หน่วยงาน

ภาครัฐ 
หน้าที่และอ านาจ บทบาทต่อการพัฒนาด้านดิจิทัล 

ส านักงาน

คณะกรรมการ

ข้าราชการพล

เรือน (ก.พ.) 

    มาตรา 13 ตาม พ.ร.บ. ระเบียบ

ข้ า ราชการพล เรื อน  2551 ให้ มี

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน มีอ านาจหน้า ท่ี ต่อการ

เสนอแนะและ ให้ ค าปรึ กษาแก่

กระทรวง กรม เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ 

วิ ธี ก ารและแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ การพัฒนา 

ส่งเสริม วิ เคราะห์ วิ จัยเกี่ยวกับ

น โ ย บ า ย  ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์  ร ะ บ บ 

หลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐาน

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน (ก.พ.) จัดท าแนวทางพัฒนา

ทักษะ ด้าน ดิ จิ ทัลส าหรั บบุคลากร

ภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนภาครัฐสู่การ

เป็นรัฐบาลดิจิทัล เพื่อเป็นกลไกส าคัญ

ในการพัฒนาและเสริมสร้างศัยกภาพ

ก าลังคนภาครัฐ รวมท้ังการส่งเสริม 

สนับสนุนให้บุคลากรภาครัฐได้รับการ

พัฒนาความรู้และทักษะด้านดิจิทัล ดัง

จากค า สัมภาษณ์ท่ีว่ า  “ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมี
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หน่วยงาน

ภาครัฐ 
หน้าที่และอ านาจ บทบาทต่อการพัฒนาด้านดิจิทัล 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ข้าราชการพลเรือน รวมท้ังติดตาม

และประเมินผลการบริหารทรัพยากร

บุคคลของข้าราชการพลเรือน ซึ่ง

ด าเนินการเกี่ยวกับแผนก าลังคนของ

ข้าราชการพลเรือน ตลอดจนส่งเสริม 

ประสานงาน เผยแพร่ ให้ค าปรึกษา

แนะน า และด าเนินการเกี่ยวกับการ

จัดสวัสดิการ ซึ่งรายละเอียดเพิ่มเติม

ส าม า ร ถ ศึ ก ษ าข้ อ มู ล ไ ด้ จ า ก ( "

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ

พลเรือน 2551," 2558) มาตรา 13 

บทบาทในการจัดท าร่างแนวทางการ

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ

และ บุ ค ลา กรภ าค รั ฐ เพื่ อ ก า ร รั บ

เป ล่ียน เป็นรั ฐบาลดิ จิ ทัล  จัดการ

ฝึกอบรม และออกแบบหลัก สูตร

ส าหรับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้าน

ดิจิทัลเพื่อการรองรับการเป็นรัฐบาล

ดิ จิ ทั ล  ตลอดจนการว า ง เ งื่ อ น ไ ข

บางอย่าง เช่น ระบุว่า ผู้ท่ีจะก้าวขึ้น

ไป สู่ต าแหน่ ง จากอ านวยการ สูง สู่

ต าแหน่งบริหารต้นทุกคน อย่างน้อย

ท่ีสุดต้องมีการผ่านการประเมินทักษะ

ทางด้านดิจิทัลเทคโนโลยีในระดับใด” 

ส านักงาน

คณะกรรมการ

พัฒนาระบบ

ราชการ 

(ก.พ.ร.) 

    ส านักงาน ก.พ.ร. มีอ านาจและ

หน้ า ท่ี ในก าร เสนอแนะและ ให้

ค าปรึกษาแก่หน่วยงานอื่นของรัฐท่ี

มิ ไ ด้อยู่ ในก ากับของราชการฝุาย

บริหารตามท่ีหน่วยงานดังกล่าวร้อง

ขอ และเสนอต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อ

ก าหนดหลักเกณฑ์และมาตรฐานใน

การจัดต้ัง การรวม การโอน การยุบ

เลิก การก าหนดช่ือ การเปล่ียนช่ือ 

การก าหนดอ านาจหน้าท่ี และการ

แบ่งส่วนราชการภายในของส่วน

    ส านักงานพัฒนาระบบราชการมี

บทบาทในการดูการปรับเปล่ียนในแง่

ของระบบราชการ เรื่องของโครงสร้าง 

วิธีการท างาน โดย มีการด าเนินงาน

ตามยุ ทธศาสตร์ ช า ติ  แผนปฏิ รู ป 

แผนพัฒน์ฯ ส านักงาน ก.พ .ร . จึง

กลายเป็นตัวขับเคล่ือนตัวหนึ่งท่ีเป็นตัว

ขับเคล่ือนหลักของการเปล่ียนแปลง

ระบบราชการให้มีความสอดคล้องกับ

ทั ก ษ ะ ด้ า น เ ท ค โ น โ ล ยี ดิ จิ ทั ล ท่ี

เปล่ียนแปลงไปของบุคลากรภาครัฐ 
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หน่วยงาน

ภาครัฐ 
หน้าที่และอ านาจ บทบาทต่อการพัฒนาด้านดิจิทัล 

ราชการ ท่ี เป็นกระทรวง  ทบวง 

รวมท้ังติดตาม ประเมินผล  และ

แนะน า เพื่ อ ให้ มีก ารปฏิบั ติตาม

พระราชบัญญัตินี้และรายงานต่อ

คณะรัฐมนตรีพร้อมท้ังข้อเสนอแนะ 

ท้ังนี้ สามารถ ศึกษารายละเอียด

เพิ่มเติมได้จาก ("พระราชบัญญัติ

ระ เบียบบริหารราชการแผ่นดิน 

(ฉบับท่ี 7) พ.ศ. 2550 ," 2550)

มาตรา 71/9   

โดยมีแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ

และสังคมเป็นแนวทางในการพัฒนา ซึ่ง

เป็นการวางโครงสร้างถึงเปูาหมายการ

เป็นรัฐบาลดิจิทัล ซึ่งจากค าสัมภาษณ์ 

“ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ร าชก า ร  มี บ ทบ าท ใน ก า ร ดู ก า ร

ปรับเปล่ียนในแง่ของระบบราชการ 

เป็นการดูเรื่องของโครงสร้าง วิธีการ

ท างาน ท่ีต้องพัฒนาไปเรื่อยๆ โดย มี

การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ชาติ 

แผนปฏิรูป แผนพัฒน์ฯ ส านักงาน 

ก.พ.ร. จึงกลายเป็นตัวขับเคล่ือนตัว

หนึ่ ง ท่ี เป็นตัวขับเคล่ือนหลัก โดยมี

แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ

สังคมเป็นแนวทางในการพัฒนา” 

ส านักงาน

ปลัดกระทรวง

ดิจิทัลเพื่อ

เศรษฐกิจและ

สังคม 

     พ ร ะ ร า ช บั ญ ญั ติ ป รั บ ป รุ ง

กระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 17) 

พ.ศ. 2559 (เพื่อจัดต้ังกระทรวง

ดิ จิ ทัล เพื่ อ เศรษฐกิ จและสังคม ) 

หมวด 8/1 มาตรา 21/1 กระทรวง

ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม มี

อ านาจหน้าท่ีเกี่ยวกับการวางแผน

ส่งเสริม พัฒนา และด าเนินกิจการ

เกี่ยวกับดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ

    กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ

สังคม รับผิดชอบต่อนโยบายว่าด้วยการ

พัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

ส่งเสริม สนับสนุนการน าเทคโนโลยี

และนวัตกรรมมาประยุ ก ต์ใ ช้ เพื่ อ

ยกระดับการท างานของหน่วยงาน

ภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล รวมท้ัง

พัฒนาก าลังคนด้านดิจิทัล เพื่อเพิ่มขีด

ความสามารถ และยกระดับคุณภาพ
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หน่วยงาน

ภาครัฐ 
หน้าที่และอ านาจ บทบาทต่อการพัฒนาด้านดิจิทัล 

สังคม การอุตุนิยมวิทยา การสถิติ 

และราชการอื่นตามท่ีมีกฎหมาย

ก าหนดให้ เป็นอ านาจหน้าท่ีของ

กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ

สังคม หรื อ ส่วนราชการ ท่ี สังกั ด

กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ

สังคม สามารถอ่านรายละเอียด

เพิ่ ม เ ติมไ ด้จาก พระราชบัญญั ติ

ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับ

ท่ี 17) พ.ศ. 2559 หมวด 8/1 

มาตรา 21/1 

ชี วิ ต ขอ งประชาชน  โ ดย ส่ ง เ สริ ม 

สนั บสนุ น และด า เนิ น ก าร เพื่ อ ให้

บุคลากรภาครัฐได้รับการพัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัล ซึ่ งจากค าสัมภาษณ์ 

“กระทรวงดิจิทัลฯ มีบทบาทในการ

จัดท านโยบายและแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ เพื่อใช้เป็นกรอบ

แนวทางต่อการด าเนินการตามนโยบาย

เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลของรัฐบาล 

โดยหนึ่ ง ในยุทธศาสตร์ ส า คัญ คือ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนให้พร้อม

เข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ซึ่ง

ประกอบไปด้วยแผนงานการพัฒนา

ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลแก่บุคลากร 

ประกอบกับได้ร่วมกับส านักงาน ก.พ. 

ในการก าหนดบทบาททักษะด้านดิจิทัล

ท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานส าหรับ

บุคลากรภาครัฐ ว่าควรมีการพัฒนา

อย่างไร” 
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หน่วยงาน

ภาครัฐ 
หน้าที่และอ านาจ บทบาทต่อการพัฒนาด้านดิจิทัล 

ส านักงาน

พัฒนารัฐบาล

ดิจิทัล (องค์การ

มหาชน) 

(ส.พ.ร.) 

    ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(ส.พ.ร.) เป็นหน่วยงานกลางของ

ระบบรัฐบาลดิ จิทัล อ านาจและ

หน้าท่ีตาม (พระราชกฤษฎีกาจัดต้ัง

ส านั ก ง านพัฒน ารั ฐบาล ดิ จิ ทั ล 

(องค์การมหาชน) พ.ศ. 2561, 2561) 

โดยมีหน้าท่ี ในการพัฒนา บริหาร

จัดการ และให้บริการโครงสร้าง

พื้นฐานทางเทคโนโลยีดิ จิทัลและ

ระบบการให้ บริการหรือแอพลิเคชัน

พื้นฐานในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับรัฐบาล

ดิ จิ ทั ล  ร วม ท้ั ง จัดท าม าตรฐาน 

แนวทาง มาตรการ หลักเกณฑ์ และ

วิธีการทางเทคโนโลยีดิ จิทัล และ

กระบวนการด า เนินง าน เพื่ อ ให้

สามารถเช่ือมโยงข้อมูลและระบบ

การท างานระหว่างกันของหน่วยงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความ

สอดคล้องกัน รวมถึงส่งเสริมและ

ส นั บ ส นุ น ก า ร บู ร ณ า ก า ร แ ล ะ

แลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างหน่วยงาน

ของรัฐการเปิดเผยข้อมูลภาครัฐผ่าน

เทคโนโลยีดิจิทัล และเป็นศูนย์กลาง

การแลกเปล่ียนทะเบียนข้อมูลดิจิทัล

   ส านั ก ง านพัฒนารั ฐบาล ดิ จิ ทั ล 

(ส.พ.ร.) ท าหน้าท่ีให้บริการส่งเสริมและ

สนับสนุนการด าเนินการของหน่วยงาน

ภาครัฐและหน่วยงานอื่นๆท่ีเกี่ยวกับ

การพัฒนารัฐบาลดิจิทัล ท้ังนี้ร่วมกับ

หน่ วย ง านอื่ น เพื่ อ จั ดท าแผนการ

ด าเนินงานเพื่อพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐ จัดท าหลักสูตร

ฝึกอบรม รวมถึง ส่ือและเครื่ องมือ

ส าหรับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐ ด้วยการส่งเสริมและ

จัดการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล และ

สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐานเพื่อการ

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล อีกท้ังติดตาม

และประเมินผลการพัฒนาทักษะด้าน

ดิจิทัล ดังค าสัมภาษณ์ท่ีว่า “สพร. มี

การตกลงร่วมกันท่ีจะวางกรอบเรื่อง

พัฒนา “Digital Skills” ของคนภาครัฐ 

โดยมีบทบาทในการช้ีน ารัฐบาลออก

มาตรการแนวทางในเรื่องของการเป็น

รัฐบาลดิจิทัล ต้ังแต่การท าบริการตรง

กลางให้แก่ภาครัฐ ออกมาตรฐาน

แนวทางให้กับหน่วยงานเพื่อเช่ือมโยง

ให้เกิดการด าเนินการในทิศทางเดียวกัน 
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หน่วยงาน

ภาครัฐ 
หน้าที่และอ านาจ บทบาทต่อการพัฒนาด้านดิจิทัล 

ภาครัฐเพื่ออ านวยความสะดวกใน

การให้บริการประชาชนและในการ

ด าเนินงานของหน่วยงานของรัฐอีก

ท้ั ง ให้ ค าป รึ กษ าและสนั บสนุ น

หน่วยงานของรั ฐ ในการบริหาร

จัดการโครงการด้านเทคโนโลยี

ดิ จิทัล รวมถึง ส่งเสริม สนับสนุน 

ให้บริการวิชาการ และจัดอบรมเพื่อ

ยกระดับทักษะความรู้ความสามารถ

ของเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้านรัฐบาล

ดิจิทัล นอกจากอ านาจและหน้าท่ี

ข้างต้นสามารถศึกษาอ านาจและ

หน้าท่ีของส านักงานพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัล เพิ่มเติมได้จาก ("พระราช

กฤษฎีกาจัด ต้ังส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) พ.ศ. 

2561," 2561) หมวด 1 การจัดต้ัง 

วัตถุประสง ค์ หน้า ท่ีและอ านาจ

มาตรา 8 

ซึ่งหน่วยงานทุกหน่วยงานต้องน าไป

ปฏิบัติเพื่อให้เกิดการด าเนินการไปใน

ทิศทางเดียวกัน สพร.จะเป็นส่วนท่ี

สร้ า งความมั่ น ใจให้ กับหน่ วยงาน

เหล่านั้นว่าระบบใหญ่ๆจะสามารถ

เช่ือมโยงกันได้ โดยออกมาตรฐาน 

อย่างเช่นในเรื่องของข้อมูล การท างาน 

รวมถึงการท า  One Stop Service อีก

ท้ั ง ส พ ร .  มี บ ท บ า ท ใ น ก า ร ส ร้ า ง

มาตรฐานหลักสูตร สร้างความร่วมมือ

เครือข่าย และมีหลักสูตรท่ีให้เ ลือก

เรียนมากมาย มีลักษณะเป็นหลักสูตร

วิชาท่ีในบางหลักสูตรมีการเรียนแบบ

ระยะยาว หรือมีการเรียนเฉพาะบาง

วิชา” 

ส านักงาน

ส่งเสริม

เศรษฐกิจดิจิทัล 

(ส่วนราชการท่ีมี

ฐานะเป็นกรม

    ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล 

หรือ DEPA มีอ านาจหน้าท่ีตาม ("

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง 

ทบวง กรม (ฉบับท่ี 17) พศ. 2559," 

2559)โดยจัดท าแผนยุทธศาสตร์การ

    ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล 

เป็นหน่วยงานในสังกัดของกระทรวง

ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม จัดท า

แผนยุทธศาสตร์การส่งเสริมเศรษฐกิจ

ดิจิทัล วิ จัยนโยบาย ดัชนี  รายงาน
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หน่วยงาน

ภาครัฐ 
หน้าที่และอ านาจ บทบาทต่อการพัฒนาด้านดิจิทัล 

อยู่ภายใต้สังกัด

กระทรวงดิจิทัล

เพื่อเศรษฐกิจ

และสังคม) 

ส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัลให้สอดคล้อง

กับนโยบายและแผนระดับชาติว่า

ด้วยการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ

และสังคม และท าความตกลงและ

ร่วมมือกับองค์การหรือหน่วยงานอื่น

ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนในกิจการท่ี

เ กี่ ย ว กั บ ก า ร ด า เ นิ น ก า ร ต า ม

วัตถุประสงค์ของส านักงานส่งเสริม

เศรษฐกิจดิจิทัล อีกท้ังการส่งเสริม

เศรษฐกิจดิจิทัลและอุตสาหกรรม

หรือนวัตกรรมดิจิทัล ให้หมายความ

รวมถึงอุตสาหกรรมหรือนวัตกรรมใน

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อสร้างหรือ

เผยแพร่เนื้อหาผ่านทางส่ือท่ีเป็น

ประ โย ชน์ ต่ อ เ ศรษ ฐกิ จ  สั ง คม 

วัฒนธรรม และความมั่นคงของ

ประเทศด้วย ซึ่งสามารถศึกษาข้อมูล

เพิ่มเติมได้จาก (พระราชบัญญัติการ

พัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

พ.ศ. 2560, 2560) มาตรา 35 

สถานการณ์ และติดตามความก้าวหน้า

เทคโนโลยีและนวัตกรรมดิ จิทัลใน

อนาคต รวมท้ังส่งเสริม สนับสนุนการ

ลง ทุ น  ร่ ว ม มื อ กั บ บุ คคลอื่ น ห รื อ

ประกอบกิจการเกี่ยวกับอุตสาหกรรม

หรือนวัตกรรมดิจิทัลและส่งเสริมและ

พัฒนาการน า เทคโนโลยี ดิ จิ ทัลมา

ประยุกต์ใช้ในธุรกิจหรืออุตสาหกรรม 

และชุมชน สังคมและท้องถิ่น ตลอดจน

ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการ

เกี่ ย ว กับการพัฒนาก า ลั งคนและ

บุ ค ล า ก ร ด้ า น อุ ต ส าห ก ร ร ม แ ล ะ

นวัตกรรมดิจิทัลให้สอดคล้องกับความ

ต้องการของประเทศ  ซึ่ง เป็นค า

สัมภาษณ์ท่ีว่า “มีบทบาทในการเตรียม

คน เป็นการมองถึงภาพใหญ่ของเรื่อง

บุคคล โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

บุคคลดิจิทัลกับบุคคลท่ัวไปท่ีต้องมี

ทักษะดิจิทัล ส่ิงท่ีท าเป็นส่วนใหญ่ เป็น

การส่งเสริมให้กับสถาบันท่ีด าเนินการ

ด้านดิจิทัล ให้สามารถด าเนินการได้

มากขึ้น รวมถึงน า Blockchain มาช่วย

สร้างความโปร่งใสของภาครัฐ และ ณ 

ปัจจุบันบทบาทท่ีทางหน่วยงานก าลัง
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หน่วยงาน

ภาครัฐ 
หน้าที่และอ านาจ บทบาทต่อการพัฒนาด้านดิจิทัล 

ด าเนินการคือ “Scholarship Fund” 

โดยหลักเป็น เรื่ องของการพัฒนา

ก าลังคนท่ีขาดแคลนให้สามารถท างาน

ตอบโจทย์ภาคอุตสาหกรรมได้” 

สถาบันคุณวุฒิ

วิชาชีพ 

(องค์การ

มหาชน) 

    สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การ

มหาชน) มีอ านาจหน้าท่ีตามประกาศ

ใ น ร า ช กิ จ จ า นุ เ บ ก ษ า  เ มื่ อ

วันท่ี 30 มีนาคม 2554 มีฐานะเป็น

หน่วยงาน ท าหน้าท่ีพัฒนาระบบ

คุณวุฒิวิชาชีพแห่งชาติ สนับสนุน

กลุ่มอาชีพหรือกลุ่มวิชาชีพในการ

จั ด ท า ม า ต ร ฐ า น อ า ชี พ ใ ห้ ไ ด้

มาตรฐานสากล การรับรององค์การท่ี

มีหน้าท่ีรับรองสมรรถนะของบุคคล

ตามมาตรฐานอาชีพ รวมถึง เป็น

ศูนย์ กลางข้ อมู ล เกี่ ย วกับระบบ

คุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพ 

สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ.

2555 - 2559) ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การ

พัฒนาคน สู่สังคมแห่งการเรียนรู้

ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน ท้ังนี้สามารถ

ศึกษารายละเอียดได้จาก ("พระราช

กฤษฎีกาจัด ต้ังส านักงานพัฒนา

    สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (สคช.)  ร่วม

จัดกับส านักงานก.พ. จัดท ามาตรฐาน

อาชีพ มาตรฐานทักษะของข้าราชการ 

มี การ จัดท า ทักษะ ด้าน ดิ จิ ทัลขอ ง

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ซึ่งมี

การจัดท ากรอบและประเมินทักษะของ

ข้ า ราชการ ทุกขั้ น /ต าแหน่ ง  โ ดย

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐต้องท า

ก า ร ป ร ะ เ มิ น ต น เ อ ง  ( Self 

Assessment) โดยแบ่งตามข้อก าหนด

ท่ีส านักงานก.พ. แบ่งไว้ ด้วยการท า

ข้อสอบและการด าเนินการประเมิน

ทักษะดิจิทัลท่ีทาง ส.ค.ช. ออกแบบ

การประเมิน ตลอดจนสนับสนุนการ

รั บ ร อ ง ทั ก ษ ะ ด้ าน ดิ จิ ทั ล ส า ห รั บ

บุคลากรภาครัฐ ดังค าสัมภาษณ์ท่ีว่า 

“มีบทบาทด้านการประเมินความรู้ ซึ่ง

ได้ร่วมจัดกับส านักงานก.พ. จัดท า

มาตรฐานอาชีพ มาตรฐานทักษะของ

ข้าราชการ โดยเป็นความร่วมมือกัน
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หน่วยงาน

ภาครัฐ 
หน้าที่และอ านาจ บทบาทต่อการพัฒนาด้านดิจิทัล 

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) พ.ศ. 

2561," 2561)ตามท่ีปรากฏในราช

กิจจานุเบกษา เล่ม 128 ตอนท่ี  21

ก หน้าท่ี 5 เมื่อวันท่ี 30 มีนาคม 

2554 

ของ 3 หน่วยงาน ซึ่งทาง สคช. มีการ

ท าการประเมิน Self Assessment 

ของข้าราชการทุกขั้น/ต าแหน่ง โดย

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐต้องท า

การประเมินตนเอง โดยแบ่งตามท่ี

ส านักงานก.พ. แบ่งไว้” 

ท่ีมา: ตารางจัดท าขึ้นโดยผู้วิจัย 

โดยหน่วยงานท้ัง 6 หน่วยงาน เป็นหน่วยงานท่ีร่วมมือกันในการเตรียมความพร้อมของ

บุคลากรภาครัฐในด้านทักษะท่ีส าคัญและจ าเป็นต่อการพัฒนาและส่งเสริมการขับเคล่ือนรัฐบาลสู่การ

เป็นรัฐบาลดิจิทัล มีความร่วมมือ ในการจัดท าแนวทางการขับเคล่ือนพัฒนา ซึ่งสามารถจัดเป็น 3 

กลุ่มดังตารางท่ี 6 ได้ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 

ตารางที ่6 บทบาทของหน่วยงานต่อการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ 
บทบาทด้านการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 

ของบุคลากรภาครัฐ 
หน่วยงานภาครัฐที่ร่วมมือด าเนินการ 

- ส่งเสริมสนับสนุนและด าเนินการในการ

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาดิจิทัล

เพื่อเศรษฐกิจและสังคมและแนวทางการ

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ

และบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียน

ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

- จัดท าหลักสูตรการฝึกอบรม พัฒนาส่ือ 

เครื่องมือ เทคนิค และวิธีการพัฒนาเพื่อ

1. ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน (ก.พ.) 

2. ส านักงานปลัดกระทรวง ดิจิ ทัลเพื่ อ

เศรษฐกิจและสังคม 

3. ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (ส.พ.ร.) 

4. ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล (ส่วน

ราชการท่ีมีฐานะเป็นกรมอยู่ภายใต้

สังกัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ

สังคม) 
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บทบาทด้านการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 

ของบุคลากรภาครัฐ 
หน่วยงานภาครัฐที่ร่วมมือด าเนินการ 

สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนา

ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและ

บุคลากรภาครัฐ 

- พัฒนาการบริหารก า ลั งคนส าหรับ

ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

ภาครัฐ เพื่อเป็นกลไกขับเคล่ือนการ

ปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล และให้

ส า ม า ร ถ ด า เ นิ น ต าม บ ท บ าท แ ล ะ

พฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทของการ

ปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

1. ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน (ก.พ.) 

2. ส านักงานปลัดกระทรวง ดิจิ ทัลเพื่ อ

เศรษฐกิจและสังคม 

- จัดท ารายละเอียดทักษะด้านดิจิทัลของ

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ พร้อมท้ัง

จัดให้มีการประเมินทักษะด้านดิจิทัล

ให้แก่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ

ตามท่ี ก.พ. ก าหนด 

1. ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน (ก.พ.) 

2. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 

- สร้างและพัฒนานวัตกรรมในการท างาน

หรือให้บริการด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล โดย

ผลักดันให้มีการปรับเปล่ียนรูปแบบและ

กระบวนการท างานหรือให้บริการโดยน า

เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ และการเช่ือมโยง

การท างานและข้อมูลข้ามหน่วยงานโดย

ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

- ติดตามผลและประเมินการด าเนินงาน

โดยพิจารณาตาม Agenda Base 

1. ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน (ก.พ.) 

2. ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) 
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บทบาทด้านการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 

ของบุคลากรภาครัฐ 
หน่วยงานภาครัฐที่ร่วมมือด าเนินการ 

- การเปิดเผยข้อมูลภาครัฐเพื่อสร้างรัฐบาล

แบบเปิด 

ท่ีมา: ตารางจัดท าขึ้นโดยผู้วิจัย 

ด้วยบทบาทของหน่วยงานท่ีถูกก าหนดขึ้นเพื่อเป็นตัวแสดงของรัฐเพื่อท าหน้าท่ีในการพัฒนา

ทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐให้มีทิศทางในการขับเคล่ือนตามบริบทการเปล่ียนแปลงของ

เทคโนโลยี การประสานงานและการท างานแบบบูรณาการของหน่วยงานในการร่วมกันด าเนินการ

สร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีกรอบความคิดและทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับสนับสนุนการด าเนินบทบาท

และพฤติกรรมท่ีคาดหวังของบุคคลในการปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรี 

วันท่ี 26 กันยายน 2560 เรื่องแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ

เพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยการก าหนด “จุดเน้นการพัฒนาภาครัฐ” ซึ่งเป็นกรอบแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (Learning and Development) ท่ีเป็นกลไกการขับเคล่ือนการ

พัฒนาในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561 -2565) จ านวน 4 เรื่องได้แก่ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน, 2560) 

(1) การปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government Transformation) 

(2) การส่งเสริมการท างานท่ีสอดคล้อง เช่ือมโยง เป็นบูรณาการ และการสร้างจิตส านึก

ความรับผิดชอบ (Creating Alignment and Accountability) 

(3) การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและการคิดสร้างสรรค์ (Driving Innovation) 

(4) การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการท างานแบบประชารัฐ (Creating Partnership 

and Relationship) 

จากท่ีกล่าวข้างต้น พบว่า หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เกิดทักษะ

ด้านดิจิทัล รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพมี 6 หน่วยงาน ประกอบด้วย ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และมี

หน่วยงานสนับสนุนท้ังข้อมูล แนวทาง นโยบาย การปฏิรูประบบการท างาน การติดตามและการ
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ประเมินผล ประกอบด้วย ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม , สถาบันคุณวุฒิ

วิชาชีพ (องค์การมหาชน), ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.), ส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (ส.พ.ร.) และ ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล  

ท้ังนี้ จากเปูาหมายของการก าหนดให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ (ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) ว่าด้วยหน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานด้านการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล และหน่วยงานท่ีมีภารกิจด้านการจัดฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการและ

บุคลากรภาครัฐ รวมถึงหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องในการส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ รวมท้ังจัด

ด าเนินการเพื่อให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐตามท่ีได้มีการจัดแบ่งกลุ่มได้รับการพัฒนาทักษะ

ดิจิทัลตามท่ี ก.พ. ก าหนดถึงทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ซึ่งประกอบด้วย 

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และคุณลักษณะว่า บุคลากรภาครัฐกลุ่มใดควรได้รับการพัฒนา

ทักษะดิจิทัลด้านใดบ้าง เพื่อให้สามารถด าเนินตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการขับเคล่ือน

ไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

จากการด าเนินการพัฒนาบุคลากรภาครัฐร่วมกันของหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งน ามาวิเคราะห์

ได้ว่า ด้วยบริบทการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว การท างานเป็นทีม มีความส าคัญมากต่อช่วงเวลาของการ

เปล่ียนแปลงหน่วยงานภาครัฐท่ีจ าเป็นต้องปรับตัวอย่างรวดเร็ว เพื่อก้าวให้ทันต่อสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงโดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีท่ีมีผลกระทบต่อวิถีการท างานของบุคลากร

ภาครัฐ โดยหน้าท่ีและบทบาทท่ีรับผิดชอบเป็นไปตามภารกิจของหน่วยงาน ซึ่งมีความแตกต่างกัน 

และส าหรับการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล จัดว่า

เป็นงานท่ีมีความซับซ้อน มีจ านวนบุคลากรมาก เมื่อเป็นเช่นนั้นการท างานเพียงหน่วยงานเดียวในการ

พัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรท้ังหมดของภาครัฐจึงเป็นไปได้ยาก เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรนั้น

ไม่ใช่เพียงการจัดการฝึกอบรมเท่านั้น แต่หมายถึงการท่ีผู้เข้าร่วมฝึกอบรมสามารถน าความรู้ ทักษะ

ต่างๆ จากการพัฒนาไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานได้จริง  ซึ่งกระบวนการพัฒนานั้นเริ่มต้ังแต่การ

หาความจ าเป็นของการพัฒนาบุคคล ตลอดจนการติดตามและประเมินผล ซึ่งการท างานเป็นทีมเป็น

การท างานท่ีดึงความสามารถของแต่ละบุคคลให้กลายเป็นความสามารถของทีม อีกท้ังช่วยแก้ปัญหา

ได้ดีกว่าและมีความส าคัญมากต่อความส าเร็จของลักษณะงานท่ีต้องการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ การจัด

ระบบงาน กระบวนการแก้ปัญหาและการความเตรียมพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง ดังนั้น ลักษณะ
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การท างานของหน่วยราชการท้ัง 6 จึงเป็นการดึงความสามารถของแต่ละหน่วยงานออกมาเพื่อน าไปสู่

การบรรลุเปูาหมายได้ เนื่องจากหน่วยงานแต่ละหน่วยงานมีความรู้ ความเข้าใจ และภารกิจความ

รับผิดชอบท่ีต่างกัน (Woodcock & Francis, 1994)  

จากความแตกต่างทางด้านบทบาท หน้าท่ี ภารกิจของแต่ละหน่วยงานนี้เอง จึงกล่าวได้ว่า 

การร่วมมือและการท างานเป็นทีม ก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันของหน่วยงาน และหากมอบหมายให้

หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งรับผิดชอบท้ังหมดของกระบวนการ จะส่งผลต่อการบรรลุเปูาหมายท่ีอาจ

พบเจอกับความล้มเหลวได้ เนื่องจากว่า หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งจะมองไม่เห็นถึงจุดอ่อนของ

บุคลากร แนวทางปฏิบัติ หรือระบบการปฏิบัติงานได้อย่างถ่องแท้ ต้องอาศัยมุมมองจากผู้เช่ียวชาญ

หลายส่วน อาทิ หากมีการมอบหมายให้ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน รับผิดชอบในการ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐท้ังหมดเพียงหน่วยงานเดียว แนวทางในการพัฒนาอาจไม่มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ด้วยท่ีว่า ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนเช่ียวชาญเรื่องบุคคลภาครัฐ 

รับผิดชอบในการพัฒนา แต่ไม่เช่ียวชาญในด้านข้อมูลด้านเทคโนโลยีเท่ากับกระทรวงดิจิทัลเพื่อ

เศรษฐกิจและสังคม หรือ เช่ียวชาญด้านการวัดและประเมินผลไม่เท่ากับสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

(องค์การมหาชน) หรือแม้กระท่ังส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ไม่เช่ียวชาญด้านระบบ

การปฏิบัติงานเทียบเท่าส านักงานพัฒนาระบบราชการ จึงเป็นเหตุผลท่ีว่า หน่วยงานภาครัฐจากหลาย

ส่วนจึงมีความจ าเป็นต้องร่วมมือกันในการวางแผน กรอบแนวทางปฏิบัติส าหรับการพัฒนา ตลอดจน

การติดตามและประเมินผล เพื่อให้สามารถขับเคล่ือนการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐให้ไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้ส าเร็จตามเปูาหมาย ด้วยการด าเนินการพัฒนาทักษะ

ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐตามบทบาทของหน่วยงานภาครัฐท่ีมีลักษณะการท างานด้วยกัน มีความ

สอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของดีลาฮาเย (Delahaye, 2005b) ท่ีมีการกล่าวถึง

ในบทท่ี 2 ว่าการสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้ เป็นการขยายเครือข่ายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท าให้มี

รูปแบบการด าเนินงานท่ีหลากหลาย ดังนั้นการแสวงหาความร่วมมือและอาศัยความรู้ ความเช่ียวชาญ

จากหน่วยงาน องค์การ สถาบันวิชาการ หรือสถาบันวิชาชีพต่างๆ ท่ีมีความเช่ียวชาญ เรียกได้ว่าเป็น 

“การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้” ท่ีจะช่วยให้องค์การสร้างการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรได้คราวละ

จ านวนมากหรือได้ตามความต้องการ การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้จัดว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งใน

กระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้  โดยเมื่อมีการรวมกลุ่มและเกิดกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม 
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(Socialization)  มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้  ( share)  ซึ่ ง ต่าง ฝุายต่าง เผยแพร่ความรู้ 

(Externalization) ผ่านการแสดงความคิดเห็น การสอนงาน การน าเสนอหรือการถ่ายทดเป็นผลงาน

เขียน เอกสาร  จากนั้นรวบรวมประเด็น หมวดหมู่ หรือแขนงวิชาต่างๆ ร้อยเรียงเข้าด้วยกัน 

นอกจากนี้ยังมีความสอดคล้องกับการจัดการความหลากหลาย โดยพิจารณาจากบทบาทของ

หน่วยงานภาครัฐท่ีมีการก าหนดกรอบหรือนโยบาย แนวทางในการพัฒนาทักษะดิจิทัล และยังมีการ

ก าหนดมาตรฐานทักษะของบุคลากรภาครัฐ เป็นตัวก าหนดเพื่อใช้ส าหรับการประเมิน ซึ่งปัจจัยท่ี

กล่าวมานั้นจะช่วยปูองกันการเลือกปฏิบัติอย่างไม่เสมอภาคได้ ความหลากหลายมีท้ังแตกต่างจาก

สังกัดคนละกลุ่มหรือคนละพวก หากมีการบริหารความหลากหลายได้จะสามารถดึงเอาส่วนดี หรือ

คุณลักษณะพิเศษและเอกลักษณ์ของแต่ละคนมาใช้ประโยชน์ เป็นการดึงเอาศักยภาพท่ีหลากหลาย

บุคคลท่ีซึ่งท างานร่วมกันมาใช้ประโยชน์สูงสุดอย่างสร้างสรรค์  ในทางตรงกันข้าม ในบริบทการน า

นโยบายไปปฏิบัติของประเทศไทย หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องไม่มีการจัดต้ังคณะกรรมการเพื่อด าเนินงาน

ด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐโดยเฉพาะ เพราะฉะนั้นความหลากหลายของ

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบร่วมกันของหน่วยงานภาครัฐ มักเป็นอุปสรรคต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ 

ก่อให้เกิดปัญหาในการแปลงนโยบายสู่รูปแบบการปฏิบัติ ซึ่งเมื่อน ามาเปรียบเทียบกับการพัฒนา

รัฐบาลให้มีรูปแบบเป็นรัฐบาลดิจิทัลของทางสหภาพยุโรป อาทิ ประเทศสวีเดน (OECD, 2018) จะ

พบว่า การพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศสวีเดน รัฐบาลได้มีการก าหนดคณะกรรมการเพื่อท าหน้าท่ี

ในด้านการประเมินติดตามและการประเมินโครงการดิจิทัลและการลงทุนด้านไอซีทีในภาครัฐ โดยเป็น

บทบาทของหน่วยงานใหม่ในแง่ของการประเมินการลงทุนด้าน ICT ซึ่งเป็นกุญแจส าคัญในการ

สนับสนุนความพยายาม จากการมีวัตถุประสงค์เพื่อจัดระบบการใช้กลไกการปรับปรุงแนวทางเชิงกล

ยุทธ์เพื่อการตัดสินใจ อันเป็นความพยายามทีช่วยในการบังคับใช้การปฏิบัติตามด้วยดิจิทัล แนวทาง

นโยบายของรัฐบาลและวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ีก าหนดโดยรัฐบาล ซึ่งการท่ีมีหน่วยงานเพื่อ

รับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาด้านดิจิทัล เป็นส่วนหนึ่ง ท่ีส่งผลต่อการบรรลุผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ซึ่งสามารถสังเกตได้จากการรายงาน Digital Economy and Society Index Report 

2019 ในด้าน Human Capital Digital Inclusion and Skills ของ European Commission 

(European Commission, 2019) ท่ีกล่าวว่าประเทศสวีเดนเป็นหนึ่งในประเทศท่ีมีดัชนีช้ีวัดด้าน

สมรรถนะทางด้านดิจิทัลท่ีมีความก้าวหน้าเกี่ยวกับความสามารถในการแข่งขันเรื่องดิจิทัลท้ัง 5 มิติ  ท่ี

มากท่ีสุดในสหภาพยุโรป หรือแม้กระท่ังประเทศออสเตรเลียท่ีมีการจัดต้ัง Innovation & Business 
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Skills Australia (IBSA) (IBSA, 2013) ซึ่งเป็นหนึ่งในสภาวิชาชีพท่ีได้รับทุนจากรัฐบาลออสเตรเลีย

เพื่อ ให้ข้อมูลเชิงอุตสาหกรรมแบบบูรณาการและค าแนะน าแก่รัฐบาลเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงานและ

ความต้องการด้านทักษะ ซึ่งเป็นหนึ่งในหน่วยงานท่ีออกแบบหลักสูตรการพัฒนาและท าการประเมิน

ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ต้ังแต่การสร้างความตระหนักรู้ตลอดจนการสร้างทักษะด้านดิจิทัลให้กับ

พลเมืองของประเทศออสเตรเลีย                       

4.2 ผลการวิเคราะห์กระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ  

จากการวิเคราะห์เกี่ยวกับกระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของข้าราชการ

และบุคลากรสามารถก าหนดประเด็นการวิเคราะห์ 2 ประเด็น ประเด็กแรกคือกระบวนการพัฒนา

ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ประกอบด้วยการประยุกต์ใช้การฝึกอบรมและการ

เรียนรู้ด้วยตนเองเพื่อการพัฒนาความสามารถ ทักษะ และความรู้ของบุคลากรภาครัฐ ประเด็นท่ีสอง

คือผลของกระบวนการการพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนเป็น

รัฐบาลดิทัล 

4.2.1 กระบวนการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ  

กระบวนการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีมีส่วนประกอบท้ังหมด 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วน

แรก การก าหนดทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ และส่วนท่ีสอง เนื้อหาเกี่ยวข้องกับแนวทาง

และหลักสูตรการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ 

4.2.1.1 การก าหนดทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ 

การก าหนดทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐท่ีชัดเจนนั้น ถือว่าเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีมี

ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทย และจากการ

วิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ การพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐนั้น มีกรอบแนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาความสามารถ 5 มิติการเรียนรู้ 7 กลุ่ม

ทักษะตามมติคณะรัฐมนตรี วันท่ี 26 กันยายน 2560 เรื่องแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล อันประกอบไปด้วย (ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 
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มิติที่ 1 ว่าด้วยเรื่องการรู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยี ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่ม

ทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set)  

มิติที่ 2 ว่าด้วยเรื่องการเข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ 

ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการ

จัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set)   

มิติที่ 3 ว่าด้วยเรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ 

ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองค์การ (Digital Technology Skill 

Set)และกลุ่มทักษะด้านการออกแบบกระบวนการและการให้บริการด้วยระบบดิจิทัลเพื่อการพัฒนา

คุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service Design Skill Set) 

มิติที่ 4 ว่าด้วยเรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผนบริหารจัดการและน าองค์การ ประกอบด้วย 

2 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์ ( Project and 

Strategic Management Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set)  

มิติที่ 5 ว่าด้วยเรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง กลุ่มและสร้างสรรค์ 

และเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการ

ขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 

จากข้อมูลการแบ่งกลุ่มมิติทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ตามมติคณะรัฐมนตรี วันท่ี 

26 กันยายน 2560 เรื่องแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อ

การปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล เมื่อศึกษาถึงรายละเอียดพบว่า มีความสอดคล้องกับตัวแบบการ

รู้เท่าทันดิจิทัล (Digital Literacy Model) ซึ่งมีพื้นฐานจากการรายงานของคณะท างานด้านการรู้

หนังสือส่ือดิจิทัลของสหราชอาณาจักร, กรอบแนวคิดการรู้เท่าทันดิจิทัลส าหรับชาวยุโรปและเจนกินส์

และคณะ (MediaSmarts, 2015) และตามการแบ่งระดับทักษะด้าน ท่ีมาร์คัส โบวลส์ (Marcus 

Bowles, 2013) ท่ีได้มีการกล่าวไว้ในบทท่ี 2 มีการเสนอเนื้อหาไว้ตามค าอธิบายความหมายระดับของ

ทักษะดิจิทัลและชุดทักษะการรู้เท่าทันดิจิทัลและระดับสมรรถนะท่ีเกี่ยวข้องในแต่ละระดับ เพื่อให้

เห็นภาพชัดเจน ผู้วิจัยขอน าเสนอในรูปแบบตารางเปรียบเทียบข้อมูล ดังรายละเอียดภาพที่ 8 
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ภาพที่  8 แสดงถึงการเปรียบเทียบความสอดคล้องของมิติการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
ของบุคลากรภาครัฐตามมติคณะรัฐมนตรี วันที่ 26 กันยายน 2560 เร่ืองแนวทางการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลกับตัวแบบการ
รู้เท่าทันดิจิทัล (Digital Literacy Model) (MediaSmarts, 2015) และการแบ่งระดับทักษะ
ด้านดิจิทัล (Digital Literacy and E-skill Levels) ของ มาร์คัส โบวลส์ (Marcus Bowles, 
2013) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ดัดแปลงจาก: ตัวแบบการรู้เท่าทันดิจิทัลท่ี 1, มิติการพัฒนาทักษะตามมติคระรัฐมนตรี

วันท่ี 26 กันยายน 2560 และการแบ่งระดับทักษะด้านดิจิทัลของมาร์คัส โบวลส์ 

จากภาพเบ้ืองต้น ช้ีให้เห็นว่าการรับรู้และเข้าใจเทคโนโลยีดิจิทัล ประกอบด้วยองค์ประกอบ

พื้นฐาน 2 ส่วนได้แก่ ทักษะแรกทักษะพื้นฐานและการใช้งาน ซึ่งเป็นการมุ่งเน้นท่ีระดับทักษะดิจิทัล

โดยท่ัวไป และทักษะส่วนท่ีสองเป็นทักษะและการพัฒนาขั้นสูง ซึ่งเป็นทักษะท่ีเกี่ยวข้องกับก าลังคน

การรู้เท่าทันดิจิทัล: Digital Literacy  

 
 

การสร้างสรรค์ 

(Create) 

 

การใช้ (Use) 

 

ความเข้าใจ 

(Understand) 

 

มิติที่ 3 

 

มิติที่ 1 

 

มิติที่ 4 

 

มิติที่ 5 

 

มิติที่ 2 

 

ทักษะขั้นยุทธศาสตร์ 

(Strategic e-skills) 

ทักษะขั้นสูง  

(Extension e-skills ) 

 

ทักษะขั้นพื้นฐาน  

(Foundation e-skills) 

1. ตัวแบบการรู้เท่าทันดิจิทัลจาก
รายงานของคณะท างานด้านการ
เรียนรู้หนังสือสื่อดิจิทัลของสหราช
อาณาจักร (SmartMedia, 2005) 

2. มิ ติการพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐตาม
มติคณะรัฐมนตรี วันที่  26 
กันยายน 2560 (2017) 

3. การแบ่งระดับทักษะด้าน
ดิจิทัล (Digital Literacy 
and E-skill Levels) ของ 
มาร์คัส โบวลส์ (2013) 
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และศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลในการรักษาและการเติบโตของสภาพเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ซึ่ง

จากภาพสามารถอธิบายได้ตามการวิเคราะห์ถึงความสอดคล้องกับตัวแบบการรู้เท่าทันดิจิทัล จ าแนก

ได้ 3 ส่วน ดังนี้  

มิติที่ 1 ว่าด้วยเรื่องการรู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยี ประกอบด้วยกลุ่มทักษะเดียวได้แก่ กลุ่ม

ทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และมิติที่ 2 ว่าด้วยเรื่อง

การเข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบด้วยกลุ่มทักษะเดียว ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการ

ควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital 

Governance, Standard and Compliance Skill Set)  มีลักษณะสอดคล้องกับตัวแบบการรู้ เท่า

ทันดิจิทัลในส่วนของความเข้าใจ และจัดว่าเป็นทักษะขั้นพื้นฐานตามแนวคิดการแบ่งระดับการรู้เท่า

ทันดิจิทัลของมาร์คัส โบวลส์ 

มิติที่ 3 ว่าด้วยเรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา ประกอบด้วยสองกลุ่มทักษะ 

ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองค์การ (Digital Technology Skill 

Set)และกลุ่มทักษะด้านการออกแบบกระบวนการและการให้บริการด้วยระบบดิจิทัลเพื่อการพัฒนา

คุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service Design Skill Set) มีความสอดคล้องกับตัวแบบ

การรู้เท่าทันดิจิทัลในส่วนของการใช้ และจัดว่าเป็นทักษะขั้นสูงตามแนวคิดการแบ่งระดับการรู้เท่าทัน

ดิจิทัลของมาร์คัส โบวลส์  

ส่วน มิติที่ 4 ว่าด้วยเรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผนบริหารจัดการและน าองค์การ 

ประกอบด้วย สองกลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์ 

(Project and Strategic Management Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital 

Leadership Skill Set)  และ มิติที่ 5 ว่าด้วยเรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง 

กลุ่มและสร้างสรรค์ และเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ประกอบด้วยกลุ่มทักษะเดียว ได้แก่ 

กลุ่มทักษะด้านการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 

สอดคล้องกับตัวแบบการรู้เท่าทันดิจิทัลในส่วนของการสร้างสรรค์ และจัดว่าเป็นทักษะขั้นยุทธศาสตร์

ตามแนวคิดการแบ่งระดับการรู้เท่าทันดิจิทัลของมาร์คัส โบวลส์ ปรากฏในบทท่ี 2  ซึ่งสามารถ

เปรียบเทียบรายละเอียดได้ดังตารางท่ี 7 
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ตารางที่ 7 เปรียบเทียบรายละเอียดการก าหนดทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทย
กับการแบ่งระดับทักษะด้านดิจิทัลตามแนวคิดของมาร์คัส โบวลส์ 

การก าหนดทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทยโดย
ส านักงานก.พ. 

การแบ่งระดับทักษะด้านดิจิทัล
ตามแนวคิดของมาร์คัส โบวลส์ 

มิติที่ 1 ว่าด้วยเรื่องการรู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยี มีกลุ่มทักษะ 
เดียวได้แก่ กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

ทักษะข้ันพื้นฐาน  
(Foundation e-skills) 

มิติที่ 2 ว่าด้วยเรื่องการเข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน 
มี 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และ
การปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการจัดการ
ด้านดิจิทัล 

มิติที่ 3 ว่าด้วยเรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา 
ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองค์การ และกลุ่มทักษะด้านการ
ออกแบบกระบวนการและการให้บริการด้วยระบบดิจิทัลเพื่อ
การพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ 

ทักษะข้ันสูง  
(Extension e-skills) 

มิติที่ 4 ว่าด้วยเรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผนบริหารจัดการ
และน าองค์การ ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะ
ด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์ และกลุ่ม
ทักษะด้านผู้น าดิจิทัล  ทักษะข้ันยุทธศาสตร์ 

(Strategic e-skills) มิติที่ 5 ว่าด้วยเรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการขับเคล่ือน
การเปล่ียนแปลง กลุ่มและสร้างสรรค์ และเพื่อการปรับเปล่ียน
เป็นรัฐบาลดิจิทัล ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่ม
ทักษะด้านการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงด้านดิจิทัล 

ท่ีมา: ตารางจัดท าขึ้นโดยผู้วิจัย 

จากการก าหนดมิติเพื่อการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ผู้วิจัยพบว่า การก าหนดทักษะดิจิทัลของ

บุคลากรเป็นมิติต่างๆนั้น เป็นลักษณะของการจ าแนกเพื่อให้เกิดการตระหนักรู้และน าไปสู่

กระบวนการเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐเกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กับการ

ปฏิบัติงานได้ โดยครอบคลุมต้ังแต่ความเข้าใจ การใช้ จนกระท่ังการสร้างความสร้างสรรค์ และเมื่อมี
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บุคลากรภาครัฐได้รับการพัฒนาด้านทักษะดิจิทัล จะน าไปสู่การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลกับการ

ปฏิบัติงานได้ตามท่ีคาดหวังและง่ายต่อการติดตาม ประเมินผลหลังจากมีการปรับเปล่ียนรัฐบาลให้อยู่

ในบริบทของการเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้  และประการส าคัญอีกส่ิงจากลักษณะกระบวนการเตรียมความ

พร้อมด้านการแบ่งทักษะเป็นมิติต่างๆ มีความครอบคลุมต้ังแต่ความเข้าใจ การใช้ จนกระท่ังการสร้าง

ความสร้างสรรค์ ซึ่งมีความสอดคล้องกับการก าหนดมิติด้านทักษะดิจิทัลตามตัวแบบด้านการเรียนรู้

ส่ือดิจิทัลของสหราชอาณาจักร กรอบแนวคิดการรู้เท่าทันดิจิทัลส าหรับชาวยุโรป พร้อมท้ังแนวคิดการ

แบ่งระดับดิจิทัลของเจนกินส์ รวมถึงการแบ่งระดับทักษะด้านดิจิทัลของมาร์คัส โบวลส์ ท่ีกล่าวแล้วใน

บทท่ี 2 จากตัวแบบท่ีกล่าวนั้น เป็นตัวแบบท่ีมีการยอมรับและน าไปประยุกต์ใช้มากส าหรับสหภาพ

ยุโรป และจากผลรายงานของ Digital Economy and Society Index Report 2019 (European 

Commission, 2019) พบว่า ในมิติทุนมนุษย์ด้านดิจิทัลของประเทศในแถบยุโรป ได้รับการยอมรับ

จากท่ัวโลกว่ามีการพัฒนาด้านดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาทิ ประเทศเอสโตเนีย มีคะแนนด้าน

ทุนมนุษย์เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัลสูงเป็นอันดับต้นๆในภูมิภาคยุโรป โดยเป็นประเทศท่ีมีการพัฒนา

ประเทศจากประเทศท่ีมีความยากจน สู่ประเทศท่ีมีการประกอบธุรกรรมผ่านดิจิทัล แม้ว่าพลเมืองจะ

ไม่ได้อยู่ในประเทศ แต่สามารถด าเนินการธุรกรรมต่างๆผ่านระบบดิจิทัลท้ังภาครัฐและเอกชน ซึ่ง

ส่งผลให้คุณภาพของชาวเอสโตเนียดีข้ึนมาก  

 นอกจากนี้ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้มีการจัดกลุ่มบุคลากรภาครัฐ 

ออกเป็น 6 กลุ่ม 18 บทบาทตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังต่อข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ

ในการปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล11 ซึ่งการแบ่งกลุ่มนั้นไม่ใช่การแบ่งจ าแนกตามประเภท

และระดับต าแหน่งของข้าราชการ แต่เป็นการแบ่งตามแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลท่ีว่าอยากเห็นภาครัฐมีรูปร่าง 

ลักษณะเป็นอย่างไร และบอกถึงกลุ่มเปูาหมายหรือกลุ่มคนท่ีแยกจากกลุ่มบุคลากรในภาครัฐท้ังหมดท่ี

จะต้องมีบทบาทและมีพันธกิจร่วมกันในการขับเคล่ือนให้เกิดรัฐบาลดิจิทัล  ตามเอกสารมติ

คณะรัฐมนตรี12 (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) ดังนี้  

                                                             
11 ตามรายละเอียดที่ปรากฏในตารางที่ 4 บทท่ี 4  
12 เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 เร่ือง ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็น
รัฐบาลดิจิทัล 
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กลุ่มแรกเป็นกลุ่มผู้บริหารระดับสูง (Executive) คือ ผู้ท่ีด ารงต าแหน่งรองอธิบดีขึ้นไป ท่ีท า

หน้าท่ีในการก าหนดทิศทางนโยบายของหน่วยงานภาครัฐ  

คนกลุ่มท่ีสองเป็นกลุ่มของผู้อ านวยการกอง (Management) คือ ท่ีด ารงต าแหน่งน านโยบาย

จากฝุายบริหารมาสู่การปฏิบัติ  

คนกลุ่มท่ีสามคือ ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) คือ ผู้ท่ีท างานนโยบาย 

งานวิชาการ และงานวิจัยต่างๆท่ีต้องใช้องค์ความรู้และข้อมูลในการท างาน 

คนกลุ่มท่ีส่ี คนกลุ่มท่ีท างานด้านบริการ  (Service) คือ ผู้ท่ีให้บริการและอ านวยความ

สะดวกต่างๆ ให้กับประชาชน  

คนกลุ่มท่ีห้า เป็นกลุ่มผู้ท างานปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology 

Specialist) คือ เป็น “ผู้ปรับเปล่ียนเทคโนโลยีขององค์กร” ท่ีสามารถบริหารโครงการ หรือเลือก

เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาสร้างสรรค์และออกแบบระบบอัจฉริยะให้แก่หน่วยงาน  

คนกลุ่มสุดท้ายคือคนกลุ่มผู้ปฏิบัติงานอื่นๆ (Others) เป็นกลุ่มงานท่ัวๆไปท่ีไม่สามารถ

จ าแนกได้ตาม 5 กลุ่มข้างต้น 

ท้ังนี้ บทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ได้มีการก าหนดไว้ท้ังหมด 18 บทบาท เป็นการ

ก าหนดเปูาหมายการพัฒนา 3 ระยะ ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565 เนื่องจากว่าคนแต่ละ

กลุ่มท่ีอยู่ในต่างหน่วยงาน อาจมีบทบาทและลักษณะงานท่ีมีความแตกต่างกัน โดยขึ้นอยู่กับว่า

หน่วยงานมีพัฒนาการด้านดิจิทัลไปถึงระยะไหน ท าให้มีการปรับนิยามในเรื่องของหน่วยงานภาครัฐ  

จากการแบ่งกลุ่มบุคลากรภาครัฐออกเป็น 6 กลุ่ม 18 บทบาทนี้ ส่ือให้เห็นว่าการพัฒนาด้าน

ดิจิทัลมีการวางเป็นโครงร่างโดยยึดการจัดกลุ่มบุคลากรและบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังไว้ 

เปรียบเสมือนเป็นการก าหนดเปูาหมายท่ีบุคลากรภาครัฐต้องเข้าใจและมองเห็นเป็นส่ิงเดียวกันว่า

อะไรคือพันธกิจท่ีภาครัฐต้องด าเนินการ หรือท่ีสามารถเข้าใจตรงกันว่าภารกิจท่ีต้องด าเนินการให้

บรรลุเปูาหมายนั้นคือส่ิงใด ซึ่งถือว่าเป็นพันธกิจร่วมกันของหน่วยงานภาครัฐ (Shared Vision) เป็นท่ี

แน่ชัดว่า “วิสัยทัศน์ร่วม” หรือ “Shared Vision” จะช่วยให้เกิดความเข้าใจจุดมุ่งหมายของ

หน่วยงานภาครัฐทุกๆหน่วยงาน เพื่อก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ และพันธะสัญญาร่วมกันทุกหน่วยงาน

ของภาครัฐ แล้วยังเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้ทุกคนในภาครัฐตระหนักถึงความส าคัญและมีส านึกแห่ง
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จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเป็นพันธกิจร่วมของบุคลากรภาครัฐไทย ซึ่งบุคลากรส่วนใหญ่เริ่มมีความ

ตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีท่ีมีผลกระทบต่อหน่วยงาน แต่การเปล่ียนแปลงเชิง

ปฏิบัตินั้น ยังไม่มีความแพร่หลายของการน าแนวทางการพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลไปประยุกต์ใช้

กับการปฏิบัติงานในแต่ละส่วนของหน่วยงาน  

ลักษณะการแบ่งกลุ่มข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะดิจิทัลออกเป็น 6 

กลุ่ม จากการศึกษาข้อมูลผ่านการให้สัมภาษณ์ท่ีว่า 

“จากการแบ่งบุคลากรภาครัฐ 3 ล้านกว่าคน ตามแนวทางการพัฒนาทักษะด้าน

ดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ออกเป็นมติ

คณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี 26 กันยายน 2560  ซึ่งในมติคณะรัฐมนตรีนั้น จะกล่าวถึงทิศทาง

ของการพัฒนาในระยะ 5 ซึ่งมีการปักหมุดไว้ว่าภายใน 5 ปี อยากเห็นภาครัฐมีหน้าตา

ออกมาเป็นแบบไหน และบอกถึงกลุ่มเป้าหมาย หรือกลุ่มคนท่ีแยกจากกลุ่มคนในภาครัฐ

ท้ังหมด ออกเป็น 6 กลุ่มหลักๆ เป็นการวางไว้ว่าท้ัง 6 กลุ่มจะต้องมีบทบาทและมีพันธกิจ

ร่วมกันท่ีจะขับเคล่ือนให้เกิดรัฐบาลดิจิทัล และมีองค์การแบบ 3 ขั้นและวิธีการของการ

พัฒนา ส านักงาน ก.พ.มองว่า ในยุคดิจิทัลจะต้องเป็นแบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต  (Lifelong 

Learning) ซึ่งทุกคนจะต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา” (ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน, 2562b) 

แสดงให้เห็นว่า การแบ่งกลุ่มบุคลากรภาครัฐข้างต้นเป็นการแบ่งกลุ่มตามบทบาทและ

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐท้ังหมด โดยมีการแยกตามโครงสร้างและ

ลักษณะงาน ประกอบด้วย กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารระดับสูง ซึ่งท าหน้าท่ีเป็นผู้ก าหนดนโยบาย กลุ่มท่ี 2 

กลุ่มผู้อ านวยการ เป็นกลุ่มท่ีน านโยบายของฝุายบริหารลงไปสู่การปฏิบัติ และ กลุ่มท่ี 3 – 5 มีการ

แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ คนท่ีเป็น  IT กับ  Non – IT ท้ังนี้กลุ่มท่ี 3 เป็นกลุ่มคนท างานด้านนโยบาย

และวิชาการ คือ คนท่ีต้องใช้ข้อมูลเป็นพื้นฐานในการท างาน การตัดสินใจ อย่างเช่น กลุ่มคนท่ีท างาน

ด้าน R&B วิเคราะห์นโยบายและแผน ท่ีจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลเป็นหลักประกอบการปฏิบัติงาน กลุ่มท่ี 4 

กลุ่มผู้ให้บริการ เป็นกลุ่มคนท่ีท าหน้าท่ีในการให้บริการ อ านวยความสะดวก โดยการปฏิบัติหน้าท่ี

หลักๆ คือการท าหน้าท่ีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การใช้ทักษะในการส่ือสาร โดยจะรับรู้ในด้านความ

ต้องการของประชาชนท่ีชัดเจน และกลุ่มสุดท้าย กลุ่มอื่นๆ เป็นกลุ่มท่ีไม่สามารถจัดอยู่ใน 5 กลุ่มหลัก
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ได้ อาทิ ศิลปิน คีตศิลปิน นายช่าง เป็นต้น และท่ีส าคัญการจัดกลุ่มดังกล่าวข้างต้น เป็นการจัดกลุ่มท่ี

ยึดหลักจากลักษณะงานเป็นตัวบ่งบอก เป็นตัวก าหนดว่า บุคลากรมีความจ าเป็นท่ีต้องมีความสามารถ

ด้านไหน และต้องการพัฒนาทักษะด้านไหน ดังนั้นถ้าใช้โครงสร้างแบบเดียวจากกลุ่มข้าราชการพล

เรือนเป็นหลัก ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐส่วนอื่นก็จะมีความยากล าบากในการน าแนวทางการ

พัฒนาด้านทักษะต่างๆไปประยุกต์ใช้ หากมีการแบ่งตามลักษณะงาน ท าให้เป็นรูปแบบท่ัวไปมากกว่า  

4.2.1.2 แนวทางและหลักสูตรการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ 

การพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้านเทคโนโลยีดิจิทัล จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของกลุ่มผู้บริหาร

ระดับสูงและกลุ่มอ านวยการของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , กระทรวงดิจิทัลเพื่อ

เศรษฐกิจและสังคม, ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล, ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 

ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน)  โดยจากข้อมูลการ

สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ช้ีให้เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมีการก าหนดหลักสูตรการ

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้กับบุคลากรภาครัฐ ซึ่งค าสัมภาษณ์กล่าวว่า  

“การด าเนินการเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ มีการ

ด าเนินงานอยู่ในขั้นตอนแรกท่ีเป็นขั้นตอนของระยะเริ่มต้น (Early Stage) ซึ่งอยู่ในความ

รับผิดชอบของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในแง่ของการพัฒนาบุคลากร 

เป็นเพียงการสร้างความตระหนักรู้ถึงความส าคัญของอิทธิพลของบทบาทดิจิทัลเทคโนโลยีท่ี

เข้ามาท างานในราชการอย่างไร” ผู้บริหารระดับสูงของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2562b)  

“กระทรวงดิจิทัลฯ ได้น าแนวทางของส านักงาน ก.พ. มาปรับใช้ เนื่องจาก บุคลากร

ของกระทรวงดิจิทัลฯ มีความสอดคล้องตามเป้าหมาย คือ เป็นผู้ท างานตามนโยบายและ

วิชาการ และผู้ปฏิบัติงานด้านดิจิทัล โดยการด าเนินงานของกระทรวงดิจิทัลฯ ส่วนใหญ่จะ

สอดคล้องกับแนวทางของส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญในการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

โดยเฉพาะด้านการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ แนวทางการ

พัฒนาก าลังคนภาครัฐให้มีทักษะดิจิทัล”ผู้บริหารระดับสูงของส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัล

เพื่อเศรษฐกิจและสังคม (ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม, 2561) 
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“สพร. ได้มีการด าเนินการร่วมกับส านักงาน ก.พ. เป็นคณะกรรมการพัฒนา

ข้าราชการ ซึ่งดูแลในเรื่องของ “คนในภาครัฐ” รวมท้ังจับมือกับสถาบันพัฒนาคุณวุฒิวิชาชีพ 

ท่ีเป็นตัวบ่งบอกมาตรฐานวิชาชีพ ซึ่งท้ัง 3 หน่วยงาน ได้มีการตกลงร่วมกันท่ีจะวางกรอบ

เรื่องพัฒนา “Digital Skills” ของคนภาครัฐ ซึ่งส่ิงท่ีด าเนินการคือว่า ภาครัฐจะต้องยกทักษะ

ดิจิทัลด้านไหนบ้าง ซึ่งมี 5 มิติ” ผู้อ านวยการของส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (ส านักงาน

พัฒนารัฐบาลดิจิทัล, 2561) 

“เมื่อมองในเชิงทักษะ หรือเรื่องของ  Digital Literacy หรือความรู้ความเข้าใจด้าน

ดิจิทัลในระดับต่างๆของบุคลากรภาครัฐท่ีจะต้องมี และอีกอย่างท่ีบุคลากรภาครัฐควรต้องมี

เป็นเรื่องของกฎหมายต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับ Cyber Security หรือเรื่องของ Personal Data 

Protection ไม่อย่างนั้นภาครัฐเองอาจจะเป็นฝ่ายท่ีท าผิดกฎหมายต้ังแต่ความถูกต้องของ

ข้อมูลจนกระท่ังการน าไปใช้ท่ีผิดวัตถุประสงค์ของการจัดเก็บ ซึ่งมีความจ าเป็นต้องเรียนรู้

เกี่ยวกับกฎหมาย” ผู้อ านวยการของส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล (ส านักงานส่งเสริม

เศรษฐกิจดิจิทัล, 2562) 

“เรื่องการพัฒนาทักษะดิจิทัล โดยสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (สคช.) ประเมินความรู้ 

โดยร่วมจัดกับส านักงานก.พ. จัดท ามาตรฐานอาชีพ มาตรฐานทักษะของข้าราชการ ซึ่งทาง 

สคช. มีการท าการประเมิน  Self Assessment ของข้าราชการทุกขั้น/ต าแหน่ง โดย

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐต้องท าการประเมินตนเอง โดยแบ่งตามท่ีส านักงานก.พ. แบ่ง

ไว้”รองผู้อ านวยการของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

(สคช.), 2562) 

ในเรื่องของการพัฒนานั้นส่วนใหญ่ยังดูท่ีภาพรวมอยู่ เท่านั้น ซึ่งระยะเริ่มต้น (Early Stage) 

นั้น เป็นระยะท่ีหน่วยงานภาครัฐมีการเตรียมความพร้อมสู่การเช่ือมโยงและบูรณาการข้อมูลภายใน

ส่วนราชการระดับกระทรวง หรือหน่วยงานภายในหน่วยงานของรัฐ ซึ่งเริ่มการปรับเปล่ียน

กระบวนการท างานและการให้บริการประชาชน (Work and Service Process Redesign) เป็น

เปูาหมายท่ีภาครัฐได้วางไว้ให้เกิดขึ้นในช่วง 1 -2 ปีแรกตามเอกสารมติคณะรัฐมนตรี (ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 
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อีกท้ัง เมื่อศึกษาข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการของ

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะดิจิทัล พบว่าการวางแนวทางส าหรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐ ได้มีมาตรการการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์ ซึ่งใช้กรอบแนว

ทางการปฏิบัติท้ังหมดของส่วนราชการและหน่วยงานภาครัฐในการท่ีจะเข้าไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล

โดยสมบูรณ์ โดยจากค าสัมภาษณ์ท่ีว่า 

“มาตรการการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์ เป็นความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นส านักงาน ก.พ. กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ

สังคม และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพองค์การมหาชน เป็นการร่วมกันท าส่ิงท่ีเรียกว่าเป็น

มาตรการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์เพื่อไปสู่  Digital Thailand ซึ่งจุดนี้จะ

เป็นอีกส่ิงหนึ่งท่ีใช้ครอบแนวทางการปฏิบัติท้ังหมดของส่วนราชการและหน่วยงานภาครัฐใน

การท่ีจะเข้าไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลโดยสมบูรณ์” (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน, 2562b) 

ท้ังนี้ พบว่าแนวทางการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีของบุคลากรภาครัฐมี 3 แนวทางหลักใน

การน ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ

เจอร์รี ดับเบิลยู. กิลลีย์, สตีเวน เอ. เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช กิลลีย์ (Jerry et al., 2002) ได้มีการ

น าเสนอกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ โดยมีส่วนท่ีคาบเกี่ยวกัน 3 ส่วนใหญ่ๆ ซึ่ ง

สอดคล้องกับแนวคิดของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard  Nadler, 1970) ประกอบด้วย (1) การ

พัฒนาท่ีเน้นตัวบุคคล (Individual development) เป็นการพัฒนาผ่านกระบวนการจัดการศึกษา 

(Education) ผ่านกระบวนการจัดการฝึกอบรม (Training) และผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเอง

ด้วยวิธีการที่หลากหลาย (2) การพัฒนางาน (Job development) เป็นการพัฒนางานท่ีถูกจัดไว้คู่กับ

กิจกรรมการฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มี

ความพร้อมในการท างาน ด้วยวิธีการอบรม บรรยาย การฝึกปฏิบัติงานจริงในท่ีท างาน (On-the-Job 

training) เน้นการดูแลพัฒนาบุคคลให้เติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพในระยะยาว และ (3) การ

พัฒนาองค์การ (Organization development) ซึ่งให้ความส าคัญกับกระบวนการและการสร้างการ

ปรับตัวขององค์การให้สามารถรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นท้ังจากภายในและท่ีเกิดขึ้นใน

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ตามรายละเอียดท่ีปรากฏในบทท่ี 2  
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จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผ้อ านวยการ 13 ของหน่วยงานท้ัง 6 

หน่วยงานอันประกอบด้วย ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ, ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม , ส านักงานส านักงาน

พัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน), ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

(องค์การมหาชน) กล่าวถึงการออกแบบแนวทางในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ

เพื่อรองรับการปรับเปล่ียนสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ซึ่งแนวทางท่ีพบมีท้ังหมด 3 แนวทาง ประกอบด้วย 

แนวทางแรก เป็นประเด็นและแนวทางท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาโดยการบูรณาการระหว่างกลุ่ม

ผู้บริหาร ผู้อ านวยการกอง ผู้ปฏิบัติงานและนักไอที ร่วมเรียนรู้และเติมเต็มซึ่งกันและกัน แนวทางที่

สอง การสร้างขีดความสามารถ (Build a capacity) ด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน HRD E-

Learning หรือจากการสอนงานและแนวทางที่สาม เป็นความร่วมมือระหว่างหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง

ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นส านักงาน ก.พ. กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ

องค์การมหาชน ในการร่วมกันด าเนินการจัดท ามาตรการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์

เพื่อการสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ สามารถแสดงรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

แนวทางแรก เป็นประเด็นและแนวทางท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาโดยการบูรณาการระหว่าง

กลุ่มผู้บริหาร ผู้อ านวยการกอง ผู้ปฏิบัติงานและนักไอที ร่วมเรียนรู้และเติมเต็มซึ่งกันและกัน เพื่อ

สร้างระบบดิจิทัลของหน่วยงาน ผ่านวิธีการฝึกอบรม ซึ่งการจัดฝึกอบรมจัดเป็นกลยุทธ์ท่ีมีโครงสร้าง 

(Structured learning strategies) ตามแนวคิดของดีลาฮาเย อย่างหนึ่งโดยเพื่อให้ผู้เรียนได้ท า

กิจกรรม ไปพร้อมกับการบรรยายเนื้อหาหลัก แล้วจึงสรุป ด าเนินการจนกระท่ังเนื้อหาครบส าหรับ

การน าเสนอ  ประกอบกับการบรรยาย เป็นกลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีมีโครงสร้างลักษณะหนึ่ง ซึ่งเป็นวิธีท่ี

น ามาใช้กันมากท่ีสุด (Delahaye & Smith, 1998) ท้ังนี้ การฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาทักษะเทคโนโลยี

ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ จะมีการมุ่งเน้นผู้บริหารระดับสูง ท่ีต้องเป็นผู้น าด้านดิจิทัลภาครัฐ และคน

อีกกลุ่มท่ีส าคัญ คือกลุ่มผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง (Chief Information Officer : CIO) 

หรือ “กลุ่ม Change Agent” ต้องท าหน้าท่ีดูแลการปรับเปล่ียนองค์กร ท้ังเรื่องของการทบทวน การ

ก าหนดต าแหน่ง (Positioning) วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) และยุทธศาสตร์ (Strategy) 

                                                             
13 จากการสัมภาษณ์หัวข้อ (ชีวิตการท างานและการเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล, 2561) จาก
กลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการจากหน่วยงานจ านวน 6 หน่วยงาน 
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เพื่อไปสู่เปูาหมายการเป็น Connected Government และ Open Government จนกระท่ังเป็น

องค์การท่ีสร้างสรรค์ (Digital Government)  

ผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนผนวกกับ

การศึกษาเอกสารเรื่องทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนรัฐบาล

เป็นรัฐบาลดิจิทัล การก าหนดการเรียนรู้ของบุคลากรภาครัฐไทย ได้มีการน ารูปแบบการเรียนรู้และ

การพัฒนา 70:20:10 มาปรับใช้(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) ซึ่งหมายความ

ว่า ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เป็นวิธีการเรียนรู้จาก

ผู้อื่นและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม เป็นการน ารูปแบบการเรียนรู้และการ

พัฒนา 70:20:10 ตามแนวคิดของมอร์แกน แม็คคอล,ไมเคิล ลอมบาร์โดและโรเบิร์ต อีเชงเจอร์

(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2559) มาประยุกต์เป็นกรอบในการก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้าน

เทคโนโลยีดิจิทัล โดยการก าหนดจัดเป็นโครงการในการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

โครงการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Project)  

จากการศึกษาข้อมูลทางเอกสารพบว่า เป็นโครงการท่ีส านักงาน ก.พ. และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

(องค์กรมหาชน) (ส านักงานก.พ. ; สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ(องค์การมหาชน), 2560) ได้มีความตระหนัก

ร่วมกันถึงความจ าเป็นในการพัฒนาประเทศไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 ตามทิศทางและนโยบาย

ของรัฐบาล และเล็งเห็นถึงโอกาสและความท้าทาย ของการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัลในโลก

ยุคปัจจุบัน ท่ีข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานของรัฐ จะต้องเผชิญในปัจจุบัน และในอนาคตอันใกล้ ดังนั้น 

เพื่อเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวและมีความพร้อม

ท่ีจะปฏิบัติงานในบริบทของการเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัล

มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับภาครัฐและประเทศ โดยในระยะเริ่มต้น เห็นควรส่งเสริมให้

เกิดการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล หรือ Digital Literacy ซึ่งเป็นหนึ่งในเจ็ด

ทักษะด้านดิจิทัลท่ีข้าราชการและบุคลากรภาครัฐควรมี และสามารถพัฒนาได้ด้วยตนเอง  

โครงการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Project) มี

กิจกรรมท่ีส าคัญท่ีจะด าเนินงานในระหว่างเดือนกรกฎาคม - ธันวาคม 2560  ประกอบด้วย การ

เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างการตระหนักรู้เกี่ยวกับทักษะความเข้าใจและ ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

(Digital Literacy) และการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างความเข้าใจและความตระหนักรู้เกี่ยวกับ
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ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) และการแนะแนวการพัฒนาตนเอง

เพื่อให้เท่าทันและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีอยู่ในปัจจุบันมาปรับใช้ ด้วยเครื่องมือการประเมิน

ตนเอง (Digital Literacy Self-Assessment Test) การจัดท าแผนการพัฒนาตนเอง (Individual 

Development Plan) การประเมินทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลตามมาตรฐานสากล 

และส่ือการเรียนรู้แบบออนไลน์ รวมท้ัง การจัดการทดสอบทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

ส าหรับผู้ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (IT Users) โดยใช้เครื่องมือการประเมินท่ีได้รับการรับรองมาตรฐานใน

ระดับสากลและการจัดการทดสอบสมรรถนะทางด้านไอซีที ท้ังนี้ ภายในโครงการพัฒนาทักษะความ

เข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Project) มี ICDL Workforce Basics เป็นหลักสูตร

วุฒิบัตร ซึ่ง ICDL ท่ีตรงกับมาตรฐานคุณวุฒิสมรรถนะทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล

พื้นฐานระดับ 1 กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 

และ 2 กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการ

จัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) ท่ีก าหนดไว้โดย

สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) อย่างครบถ้วนและใช้ในโครงการประเมินด้านทักษะความ

เข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) ส าหรับกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ ท่ี

ส านักงาน ก.พ. ระบุเกี่ยวกับ ICDL Workforce Basics เป็น หลักสูตร ICDL Computer and 

Online Basics เป็นพื้นฐานของระบบคอมพิวเตอร์และระบบออนไลน์ มี 2 ส่วนได้แก่ Computer 

Basics ว่าด้วยเป็นการทดสอบความรู้พื้นฐานคอมพิวเตอร์ ท้ังในด้าน Hardware และ Software ใน

หัวข้อหลัก และความรู้พื้นฐานของผู้ใช้งานคอมพิวเตอร์ และ Online Basics ว่าด้วยการเป็นการ

ทดสอบความรู้ด้านการใช้อีเมล์ และอินเทอร์เน็ต ได้แก่ E-mail, Web Browser, Upload-

Download ซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญของการติดต่อส่ือสารในปัจจุบัน 

โครงการพัฒนาต้นแบบการพัฒนาก าลังคนเพื่อสร้างระบบดิจิทัลภาครัฐ จากการให้

สัมภาษณ์จากส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนท่ีว่า 

“โครงการพัฒนาต้นแบบการพัฒนาก าลังคนเพื่อสร้างระบบดิจิทัลภาครัฐ  เป็น

โครงการต้นแบบของการสร้างและพัฒนาก าลังคนและถอดบทเรียนออกมา ซึ่งในการท า กรม

บังคับคดีคือหน่วยงานต้นแบบ” 
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 จากข้างต้นช้ีว่า โครงการพัฒนาต้นแบบการพัฒนาก าลังคนเพื่อสร้างระบบดิจิทัลภาครัฐ ณ 

ปัจจุบันเป็นเพียงท่ีร่วมด าเนินการกับกรมบังคับคดี ณ ปัจจุบันยังคงเป็นเพียงโครงการต้นแบบของ

การสร้างและพัฒนาก าลังคน ซึ่งส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน มีบทบาทช่วยส่งเสริม

ผ่านการวาง Road map ของการพัฒนาหน่วยงานไปสู่การเป็นองค์การดิจิทัล โดยน าเรื่องของ  

Digital Transformation เข้ามาประยุกต์ใช้และสอนเรื่องของไอที (Information Technology: IT) 

ในด้านของข้อมูล, แอพลิเคช่ัน และเรื่องของโครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) ต่างๆด้วย ซึ่งถือเป็น 

prototype model14 (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2562b) โดยเป็นหลักสูตรการ

ฝึกอบรมจ านวน 10 วันแบบไม่ต่อเนื่อง โดยระหว่างการฝึกอบรมมีการมอบหมายงาน (Assignment) 

ให้ลงมือปฏิบัติ ผ่านการให้โจทย์จากอธิบดีกรมบังคับคดีประมาณอาทิตย์ท่ี 5-6 โจทย์คือการมีรูปแบบ

การบริการแบบใหม่  ซึ่งบุคลากรของกรมบังคับคดีสามารถเขียนแอพลิเคช่ันเองได้ โดยผู้เข้าร่วม

ฝึกอบรมน าไอเดียและข้อมูลมาเขียนแอพลิเคช่ัน ซึ่งจัดเป็นโครงการระยะส้ันมีระยะเวลาด าเนินการ 

3-4 เดือน ท้ังนี้กลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดจากการท่ีผู้บริหารกรมบังคับคดีช้ีระบุตัวว่าควรเป็นใคร

บ้าง ประกอบด้วยกลุ่มเปูาหมายกลุ่มผู้บริหารระดับสูง (Executive), ระดับผู้อ านวยการกอง 

(Management) , ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic), ผู้ท างานด้านบริการ 

(Service) และผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) ท้ังจากสายงาน

หลักสายงานสนับสนุนของกรมบังคับคดีและจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง พบว่า การด าเนินงาน

โครงการนี้มีการด าเนินงานเพียงรุ่นแรกและรุ่นเดียว มีจ านวนผู้เข้าร่วม 40 คนต่อโครงการ ต้ังแต่ปี 

พ.ศ. 2560 และ ณ ปัจจุบัน พ.ศ. 2562 อยู่ในระหว่างถอดบทเรียน 

ส าหรับแนวทางแรกนี้เป็นการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ซึ่งมีการก าหนดอยู่ท่ีร้อยละ 10 ตาม

จากกรอบก าหนดการเรียนรู้การพัฒนา 70 : 20: 10 ท้ังนี้การพัฒนาในรูปแบบการจัดโครงการ

ฝึกอบรม มีการเน้นท่ีท่ีการฝึกอบรมในห้องเรียน การประชุม และสัมมนา ท่ีถูกน ามาปรับใช้กับการ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐ ซึ่งแนวทางข้างต้น เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้และ

เสริมสร้างทักษะความช านาญ เพื่อเป็นการยกมาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นการมุ่งให้เกิดการ
                                                             
14 จัดเป็นโครงการต้นแบบ โดยการสร้างต้นแบบ เป็นพัฒนาการที่รวดเร็วและเป็นการทดสอบการท างานของ
แบบจ าลอง (Model) สามารถส ารวจการออกแบบ ทดสอบตามทฤษฏี หรือยืนยันประสิทธิภาพก่อนที่จะเร่ิมต้น
โครงการดังกล่าวเก่ียวกับการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ถือเป็นข้ันตอนหน่ึงที่ส าคัญมากในการพัฒนา
นวัตกรรม 
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เปล่ียนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติในด้านเทคโนโลยีดิจิทัล โดยการฝึกอบรมถือว่าเป็นการเตรียม

ความพร้อมของบุคลากรทางหนึ่งเพื่อรองรับการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ บทบาท ภารกิจของหน่วยงาน

เพื่อสอดรับกับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

แนวทางที่สอง การสร้างขีดความสามารถ (Build a capacity) จากการศึกษาข้อมูลจาก

เอกสารเรื่องการพัฒนาข้าราชการผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-LEARNING) (สถาบันพัฒนาข้าราชการ

พลเรือน, 2561) ประกอบกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้บริหารระดับสูงและผู้อ านวยการจาก

หน่วยงานท้ัง 6 หน่วยงาน พบว่า บุคลากรของภาครัฐและการปรับวิธีคิดของการท างานท่ีให้เกิดการ

ยอมรับรูปแบบการท างานแบบใหม่ ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตร เรียนรู้ผ่าน E-Learning ท่ีเป็นอีก

หนึ่งกลไกท่ีสามารถเลือกเรียนได้ตามเวลาท่ีสะดวก และมีหลักสูตรที่หน่วยงานมีการจัดในลักษณะ In 

House Training เฉพาะหน่วยงาน รวมท้ังดึงคนจากภายนอกองค์การเข้ามาเพื่อเติมเต็มช่องว่างให้

ทันการณ์ เป็นการท าให้คนท่ีมีประสิทธิภาพและศักยภาพสูงท่ีเข้าสู่ระบบราชการ ท้ังนี้ส าหรับ

หลักสูตรการฝึกอบรมออนไลน์หรือ  HRD e-Learning ส าหรับกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่ม

อ านวยการ ประกอบไปด้วย หลักสูตรผู้น าทีมท่ีมีประสิทธิภาพ, หลักสูตรหมวดการพัฒนาองค์ความรู้ 

(Knowledge Development) การบริหารอย่างมืออาชีพ , หลักสูตรหมวดกฎหมายและระเบียบ

ราชการ, หลักสูตรหมวดการพัฒนาทักษะ (Skill Development) ทักษะทางการคิด, หลักสูตรหมวด

การท างานเป็นทีม การเข้ารับการฝึกอบรมออนไลน์ในแต่ละหลักสูตรนั้นมีจ านวน 300 คนต่อหนึ่ง

หลักสูตร ซึ่งรวมถึงหมวดการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลและการส่งเสริมนวัตกรรมซึ่งเป็นหมวดท่ีมี

เนื้อหาเกี่ยวข้องกับดิจิทัลท้ังหมดซึ่งรวมท้ังหมด 6หมวด เพื่อเป็นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ

ราชการของกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มผู้อ านวยการ ให้สามารถมีสมรรถนะท่ีสอดคล้องกับ

บทบาทหน้าท่ีและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทของการเป็นรัฐบาลดิจิทัลของตนเองผ่านการสร้าง

สังคมแห่งการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีรายละเอียดดังนี้ 

หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-LEARNING) (สถาบันพัฒนา

ข้าราชการพลเรือน(สพข.), 2562) เป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ท่ีเป็นความต้องการร่วมของส่วน

ราชการเพื่อเพิ่มศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนว

ใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาทิ หลักสูตรการวางแผนกลยุทธ์ และการวิเคราะห์โครงการ ชุด

หลักสูตรการพัฒนากระบวนทัศน์และคุณลักษณะข้าราชการ , ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรภาครัฐท่ีมี
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การน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาเป็นจุดเช่ือมโยงระหว่างการพัฒนากับบุคลากรภาครัฐท่ีสามารถพัฒนา

ศักยภาพตนเองได้ตลอดเวลา จัดด าเนินการโดยสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน 

 นอกจากหลักสูตรการฝึกอบรมหลักสูตรเฉพาะและหลักสูตรท่ัวไปแล้ว ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้มีการปรับปรุงวิชาส าหรับการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ

ออนไลน์ เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่ งแสดง

รายละเอียดได้ดังตารางท่ี 8 (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน, 2561) 

ตารางที ่8 รายวิชาใหม่ส าหรับการฝึกอบรมในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
หมวดวิชา รายวิชา 

การพัฒนาทักษะด้าน

ดิจิทัล 

1. ความมั่นคงปลอดภัยบนอินเตอร์เน็ต และการปฏิบัติตน

ส าหรับข้าราชการยุคดิจิทัล 

2. การใช้  Microsoft Excel เพื่อการบริหารข้อมูล 

3. Data Visualization 

4. Data Visualization 2  

5. Data Analytics 

6. Digital Literacy 

7. Digital Code of Merit 

การส่งเสริมนวัตกรรม 

1. นวัตกรรมกับการท างานภาครัฐ 

2. การขับเคล่ือนนวัตกรรมในองค์กร (Driving Innovation in 

Organization) 

 ท่ีมา: ตารางจัดท าขึ้นโดยผู้วิจัย 

จากตารางท่ี 8 ช้ีให้เห็นว่า การพัฒนากลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการผ่านระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ (E-LEARNING) มีการก าหนดวิชาส าหรับการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีดิจิทัล มี

การจ าแนกได้ 2 หมวด ได้แก่ การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลและการส่งเสริมนวัตกรรม จากรายวิชาท้ัง 

2 หมวดท่ีเพิ่มนี้เป็นการเล็งเห็นถึงความส าคัญของเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการ

ปฏิบัติงานได้ ถือเป็นการพัฒนาท้ังในแง่ของกระบวนทัศน์และคุณลักษณะของข้าราชการท่ีควรจะเป็น
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เพื่อสอดรับกับต าแหน่ง บทบาทหน้าท่ีของตนเองจากการสร้างความตระหนักรู้ถึงความส าคัญของ

เทคโนโลยีและการรู้เท่าทัน (Digital Literacy) ท้ังในเรื่องของประโยชน์และโทษของการใช้เทคโนโลยี

ดิจิทัล ตามเปูาหมายของการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีทางส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้วางไว้ เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้

สามารถน าเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีอยู่ในปัจจุบันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งจะ

น าไปสู่การบริหารจัดการภาครัฐและการให้บริการภาครัฐท่ีมีความคล่องตัวในการปฏิบัติราชการ 

ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร การสร้างงานท่ีมีมูลค่าสูง ประชาชนสามารถเข้าถึงบริก ารได้ง่าย 

สะดวก รวดเร็ว และตรงต่อความต้องการของประชาชน  

อย่างไรก็ตาม เมื่อศึกษาหลักสูตรของ HRD e-Learning ของสถาบันพัฒนาข้าราชการพล

เรือน ส านักงานก.พ. พบว่า ในช่วงปี พ.ศ. 2560 (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน(สพข.), 2562) 

เริ่มมีการน าหลักสูตรที่เล็งเห็นถึงความส าคัญของนวัตกรรม, คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ, 

Data Visualization, Digital Literacy และ Data Analytics ซึ่งเกี่ยวข้องการพัฒนาทักษะ ความรู้ 

ความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทย ด้วยรายวิชาในหลักสูตร  HRD e-

Learning หมวดการพัฒนาทักษะ (Skill Development) มีการเพิ่มหัวข้อท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะ

ดิจิทัลไว้ 2 ส่วน คือการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลและการส่งเสริมนวัตกรรม เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้และ

การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทย โดยจัดการฝึกอบรมผ่านการน าระบบ

การเรียนรู้ E-Learning มาประยุกต์ใช้การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ซึ่งการจัดการฝึกอบรมผ่านระบบ

การเรียนรู้ E-Learning ผู้ท่ีเข้าร่วมการฝึกอบรมออนไลน์ต้องเป็นผู้ท่ีสามารถบริหารจัดการเวลาใน

การอบรม รวมท้ังศึกษาวิธีการใช้งานระบบด้วยตนเองจากข้อมูลท่ีแสดงไว้ท่ี Website และทดลองใช้

จริงในระบบ  

นอกเหนือจากการ มีหลักสูตรการฝึกอบรม (In-Class Training) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

(Self-learning) แล้ว ทางส านักงานคณะกรรมการข้าราชพลเรือน ได้มีการส่งเสริม สนับสนุนการ

เรียนรู้และจัดให้มีการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลโดยการจัดแนวทางการเรียนรู้แบบผสมผสาน อาทิ การ

เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน (On the Job Training) การเรียนรู้ด้วยการเรียนรู้และสอนงานผู้อื่น 

(Learning from Others  และ Coaching and Development Others) ซึ่งเป็นผลผลักดันให้แต่ละ

หน่วยงานมีการเคล่ือนไหวจัดท าแนวทางในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐส าหรับหน่วยงานของตนเอง
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ตามขอบเขตภารกิจของแต่ละกระทรวง โดยมีหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีพัฒนาและสร้างการเปล่ียนแปลง

ของการใช้ดิจิทัลเทคโนโลยีตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละหน่วยงาน อาทิ จากการสัมภาษณ์กลุ่ม

ผู้บริหารของส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลฯ และกลุ่มอ านวยการของส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน)  พบว่า  

“ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมได้มีวิธีการพัฒนาข้าราชการ

หรือบุคลากรโดยใช้วิธี “On the Job Training” โดยเรียนรู้งานจากการช่วยท างานและ

เรียนรู้งานไปพร้อมกัน จากตัวอย่างท่ีชัดเจน กระทรวงดิจิทัลฯ ก็มีการเรียนรู้ผ่าน online ท่ี

เรียกว่า  “MOOC” เป็นการท างานร่วมกันกับมหาวิทยาลัยหลายๆแห่ง โดยมีหลักสูตรท่ี

หลากหลาย ซึ่งจะสามารถออกแบบได้ว่า สนใจท่ีจะศึกษาเรื่องใดและจัดเวลาส าหรับการ

เรียนการสอนรูปแบบออนไลน์ (online) ด้วยตนเอง รวมถึงมีการสอบตลอดจนการใช้วิธีตาม

แนวคิดของเอกชนในการสร้างเครือข่ายพัฒนาบุคลากร” (กลุ่มผู้บริหารระดับสูงของ

ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม, 2561) 

 และ 

“การจัด work shop ของส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล ซึ่งเป็นการออกแบบ

กระบวนการแก้ไขปัญหาตามโจทย์ของส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล โดยผ่านการระดม

ความคิด อีกท้ังมีบทบาทในการสร้างมาตรฐานหลักสูตร สร้างความร่วมมือเครือข่ายและมี

หลักสูตรที่ให้เลือกเรียนมากมาย มีลักษณะเป็นหลักสูตรวิชาท่ีในบางหลักสูตรมีการเรียนแบบ

ระยะยาว หรือมีการเรียนเฉพาะบางวิชา” (กลุ่มผู้อ านวยการของส านักงานพัฒนารัฐบาล

ดิจิทัล (องค์การมหาชน), 2561)  

แนวทางท่ีสองนี้ มีความสอดคล้องกับการเรียนรู้และการพัฒนา 70: 20: 10 ท่ีว่าร้อยละ 70 

เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงานและร้อยละ 20 เป็นวิธีการเรียนรู้จากผู้อื่นและการ

สอนงาน โดยเป็นแนวทางในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นเครื่องมือในการอ านวยความสะดวกให้กับ

ผู้เข้าฝึกอบรมและเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภาครัฐให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมท้ังสามารถปรับทัศนคติในการยอมรับการน าเทคโนโลยี

มาปรับใช้กับการปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการตระหนักรู้และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติ งาน
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โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้ได้กับการปฏิบัติงานจริงได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิดการเรียนรู้

ระดับปัจเจกบุคคลและระดับหน่วยงาน และด้วยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ด้วยการน ากลยุทธ์ท่ีไม่

มีโครงสร้าง (unstructured learning strategies) (Delahaye & Smith, 1998) มาปรับใช้โดยเป็น

การเรียนรู้ผ่านการเรียนรู้จากประสบการณ์หรือการลงมือปฏิบัติ (action learning) การเรียนรู้ผ่าน

ระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-learning) (Elizabeth et al., 2016) และด้วยความเปล่ียนแปลงของ

พัฒนาการด้านดิจิทัลเทคโนโลยี การใช้อินเตอร์เน็ตจึงเป็นแหล่งการเรียนรู้ ในรูปแบบของ  Social 

Media ท่ีมีการส่งผ่านข้อมูลท่ีมากมาย อีกท้ังเป็นการเพิ่มโอกาสในการท างานให้กับบุคลากรได้ด้วย

เช่นกัน ซึ่งแนวทางท่ีสอง สามารถช่วยประหยัดงบประมาณในการจัดฝึกอบรม ลดค่าใช้จ่ายในการ

เดินทาง และเป็นการเปิดโอกาสให้กับบุคลากรภาครัฐสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้ทุกท่ีทุกเวลา  

แนวทางที่สาม จากการสัมภาษณ์เชิงลึกได้ข้อมูลว่า แนวทางท่ีสามนี้เป็นความร่วมมือ

ระหว่างหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นส านักงาน ก.พ. กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ

สังคม และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพองค์การมหาชน เป็นการร่วมกันด าเนินการจัดท ามาตรการสร้างและ

พัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์เพื่อการสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ ซึ่งเป็นอีกส่วนหนึ่งท่ีใช้ครอบแนวทางการ

ปฏิบัติท้ังหมดของส่วนราชการและหน่วยงานภาครัฐในการท่ีจะเข้าไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลโดย

สมบูรณ์ ซึ่งในส่วนนี้ทางส านักงาน ก.พ. ก าหนดส่ิงท่ีเรียกว่าเป็นประเด็นและแนวทางออกเป็น 4 

ประเด็นและแนวทาง 14 วิธีการที่จะเป็นกลไกขับเคล่ือน ซึ่งมีหนึ่งประเด็นและแนวทางเพื่อการสร้าง

และพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์เพื่อการสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ มุ่งเน้นท่ีการพัฒนากลุ่มผู้บริหาร

ระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2561b) และมีอีกหนึ่ง

ประเด็นและแนวทางท่ีเกี่ยวข้อง รวมเป็น 2 ประเด็นและแนวทางส าหรับการสร้างและพัฒนาก าลังคน

ภาครัฐเชิงกลยุทธ์เพื่อการสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ ประกอบด้วย 

ประเด็นและแนวทางที่ 1 การพัฒนาผู้บริหารระดับสูงให้เป็นผู้น าเพื่อขับเคลื่อนดิจิทัล

ไทยแลนด์ ประกอบด้วย 3 วิธีการ ได้แก่ (1) การปรับกรอบความคิด (Mindset)สร้างความตระหนักรู้ 

(2) การเตรียมความพร้อมผู้ท่ีจะเป็นผู้บริหารระดับสูงร่นใหม่ของหน่วยงานให้มีความสามารถในการ

น าองค์กรสู่การเป็นดิจิทัลไทยแลนด์ และ (3) การพัฒนาและเตรียมผู้บริหาร CIO ท่ีมีวิสัยทัศน์และ

คุณสมบัติเหมาะสมเพื่อการปรับเปล่ียนสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ และ ประเด็นและแนวทางที่ 4 การสร้าง

ระบบนิเวศน์เพื่อการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์อย่างยั่งยืน  ประกอบด้วย 4 
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วิธีการ ได้แก่ (1) การปรับบริบทองค์กรและกฎระเบียบ เพื่อรองรับการเข้าสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ (2) การ

สร้างสภาพแวดล้อมการท างานแบบดิจิทัล เพื่อสร้างโอกาส และความคุ้นเคย รวมท้ังกระตุ้นให้เกิด

การใช้ทักษะด้านดิจิทัลในสถานท่ีท างาน (3) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานให้เป็น “สถานท่ี

ท างานแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีการสอนงานและแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกัน อย่าง เป็นระบบ และ (4) 

การยกระดับมาตรฐานและคุณภาพการพัฒนารวมท้ัง การประเมินทักษะด้านดิจิทัลส าหรับบุคลากร

ภาครัฐ 

 แนวทางท่ี 3 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกตัวแทนจากส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ ยังพบอีกว่า  

“การปรับเปล่ียนโครงสร้างวิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งจากแต่เดิมระบบราชการมีลักษณะ

เป็นแบบ Stand Alone แต่ละหน่วยงานรับผิดชอบแค่ข้อมูลของหน่วยงานตนเอง ซึ่ง

ปัจจุบันมีการพัฒนาอยู่ในระยะท่ี 2 คือ Connected Silo มีการเช่ือมกันอย่างน้อยหนึ่ง

หน่วยงานกับหนึ่งหน่วยงานและก าหนดตัวช้ีวัด โดยได้มีการวางแผนถึง ระยะท่ี 3 ซึ่ง

หน่วยงานจะมีลักษณะแบบ Inter-connected Silo ผ่านการมีส่ือกลางเป็น Standard 

Protocol ในการเช่ือมข้อมูล ซึ่งจะน าไปสู่การเช่ือมข้อมูลท้ังหมด และการปรับปรุงแก้ไข

ข้อมูลต้องอยู่บนพื้นฐานของ Standard Protocol  แล้วระยะสุดท้ายเกิด Analytic 

System อันจะน าไปสู่การตัดสินใจในทางนโยบายในเรื่องต่างๆ ท่ีสามารถใช้ข้อมูลเป็นฐาน

ในการตัดสินใจท่ีถูกต้องเหมาะสมได้ และตรงกับความต้องการของประชาชนได้มากขึ้น” 

ผู้บริหารระดับสูงส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ(ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ, 2562)  

อีกท้ังจากการเข้าร่วมสังเกตการณ์ในงานสัมมนา “ภาครัฐไทยกับการก้าวเข้าสู่รัฐบาลดิจิทัล” 

ภายใต้แนวคิด “3D” : D1 Digital , D2 DATA, D3 Design15 ท่ีทางหน่วยงานส านักงานพัฒนา

รัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) (ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน), 2562) ได้จัดขึ้นมี

                                                             
15 เมื่อวันที่ 18 - 19  มกราคม 2562 ณ ลานอีเดน ศูนย์การค้าเซ็นทรัลเวิล์ด เพ่ือน าเสนอผลงานเกี่ยวกับบริการ

ดิจิทัลจากภาครัฐ 
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การกล่าวถึงการน า Blockchain16 มาประยุกต์ใช้ในการสร้างความโปร่งใสของภาครัฐ ซึ่งพบว่า การ

ใช้ระบบ  blockchain  มาสนับสนุนการปฏิบัติงานของภาครัฐเป็นทางเลือกหนึ่งท่ีจะน ารัฐบาลไปสู่

การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ซึ่งระบบ  blockchain จะสามารถดึงให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการเป็น

เจ้าของข้อมูลและปูองกันข้อมูลของตนเอง ซึ่งเป็นระบบท่ีสามารถรู้ได้ว่าใครเข้ามาดูข้อมูลของตนเอง

บ้าง  อาทิ ประเทศเอสโตเนีย ท่ีมีการน าระบบ blockchain ประยุกต์ใช้กับการยื่นเอกสาร จาก

สมัยก่อนท่ีต้องยื่นเอกสารจ านวนมากกับภาครัฐ และประชาชนก็ไม่สามารถรับรู้ได้ว่ามีใครเห็นข้อมูล

ส่วนตัวบ้าง โดยต้ังแต่ปี 2014 ประเทศเอสโตเนียได้มีระบบออนไลน์ในการสมัครเป็นประชากรของ

ประเทศเอสโตเนียได้ นอกจากนี้ ในประเทศเอสโตเนียมีการใช้ธุรกรรมออนไลน์มากว่า 10 ปีรวมท้ัง

การแลกเปล่ียนข้อมูลด้วย อีกท้ังจากการเข้าร่วมงานสัมมนาวิชาการท่ีส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือนจัดขึ้นนั้น (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2561a) พบว่า  เจ้าหน้าท่ี

รัฐจ าเป็นต้องมีความสามารถในการก้าวให้ทันโลก มีความมุ่งมั่นพร้อมท้ังต้ังเจตจ านงแน่วแน่ในการ

ปฏิบัติงานราชการอย่างจริงจัง เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในงาน พร้อมท้ังมีความสร้างสรรค์ ในการ

ก่อให้เกิดระบบการปฏิบัติงานใหม่ๆ ซึ่งรวมถึงการเช่ือมต่อระหว่างหน่วยงานภาครัฐผ่านนวัตกรรม

ใหม่ๆ พร้อมท้ังจากการเข้าร่วมการประชุมสัมมนาท่ีทางสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 

(PMAT) (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย , 2561, 2562) จัดขึ้นช้ีว่า เทคโนโลยีมี

ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานมากขึ้น มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีกับวิธีการท างาน ดังนั้นบุคลากรใน

หน่วยงานต่างๆจึงต้องมีความรู้ ความสามารถท่ีสามารถรองรับการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีภายใน

หน่วยงานได้  

จากแนวทางท้ังสามส่วน ช้ีให้เห็นถึงแนวโน้มของการเข้าสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยการ

เตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐท้ังสามด้าน ประกอบด้วย การพัฒนาปัจเจกบุคคล การพัฒนางาน 

และการพัฒนาองค์การตามตัวแบบ ซึ่งมีความจ าเป็นต้องสอดคล้องกันเป็นระบบลูกโซ่เพื่อท าให้

มองเห็นทิศทางในอนาคต โดยการปรับตัวให้สามารถสอดรับกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม

                                                             
16 Blockchain คือ เทคโนโลยีการจัดเก็บข้อมูลแบบ Shared Database หรือที่รู้จักกันในช่ือ “Distributed 
Ledger Technology (DLT)” โดยเป็นรูปแบบการบันทึกข้อมูลที่รับประกันความปลอดภัยว่าข้อมูลที่ถูกบันทึกไป
ก่อนหน้าน้ันไม่สามารถที่จะเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขได้ ซึ่งทุกผู้ใช้งานจะได้เห็นข้อมูลชุดเดียวกันทั้งหมด โดยใช้
หลักการ  Cryptography และความสามารถของ Distributed Computing เพ่ือสร้างกลไกความน่าเช่ือถือ 
(Yermack, 2017) 
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ภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในของหน่วยงานภาครัฐได้ และเมื่อน ามาวิเคราะห์กับแนวคิดการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard  Nadler, 1970) ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ การ

พัฒนาท่ีเน้นตัวบุคคล (Individual development) การพัฒนางาน (Job Development) และ การ

พัฒนาองค์การ (Organization Development) ท่ีกล่าวไว้ในบทท่ี 2  สามารถแสดงรายละเอียดได้

ดังตารางท่ี 9 

ตารางที ่9 แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
Nadler และแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของหน่วยงานภาครัฐที่จัดเตรียมให้กับบุคลากร
ภาครัฐไทย 

 
กรอบแนวคิดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler 
แนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐไทย 

การพัฒนาที่เน้นตัว
บุคคล (Individual 
Development) 

- ก า ร พั ฒ น า ปั จ เ จ ก บุ ค ค ล 
( Individual Development) 
โดยการศึกษา (education) คือ
การสร้ า งความรู้ เพื่ อ ง าน ใน
อนาคตท่ีเป็นไปตามเปูาหมาย
ต า ม เ ส้ น ท า ง ก า ร เ ติ บ โ ต ใ น
ต า แหน่ ง หน้ า ท่ี  เพื่ อ เ ต รี ย ม
บุคลากรให้มีความพร้อมในการ
ท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-   หน่วยภาครัฐมีการก าหนด
กรอบแนวทางการพัฒนาทักษะ
ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ โดยมี
การก าหนดบทบาทและพฤติกรรม
ท่ีคาดหวัง และก าหนดกรอบการ
พัฒนาบุคลากรออกเป็น 3 ระยะ 
ประกอบด้วย ระยะแรก (Early) 
ระยะ ท่ีสอง  ระยะการพัฒน า 
(Developing) และระยะสุดท้าย 
ระยะการพัฒนาโดยสมบู ร ณ์ 
(Maturing)  ผ่ านการ ฝึกอบรม 
ประชุม สัมมนาต่างๆ รวมท้ังการ
จัด ง าน ต่ า ง ๆ   ภ า ย ใ ต้ ก า ร มี
โครงการพัฒนาทักษะความเข้าใจ
และใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
Literacy Project) และโครงการ
พัฒนาต้นแบบการพัฒนาก าลังคน
เพื่อสร้างระบบดิจิทัลภาครัฐ 
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กรอบแนวคิดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler 
แนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐไทย 

การพัฒนางาน 

(Job Development) 

- ก า ร พั ฒ น า ง า น  ( Job 
Development)  เ ป็ น ง า น ท่ี
บุคลากรท าอยู่ การพัฒนางานถูก
จัดคู่กับกิจกรรมการฝึกอบรม 
(training) ซึ่ งเป็นกิจกรรมการ
เรี ยนรู้ ใน รู ปแบบต่างๆ  เพื่ อ
พัฒนาผู้ปฏิบั ติงานให้มีความ
พร้อมในการท างาน ด้วยวิธีการ
ฝึกอบรม ภาคทฤษ ฎี ในห้ อ ง
บรรยาย การฝึกปฏิบัติงานจริงใน
ท่ีท างาน (on-the- job training) 
หรือด้วยการฝึกอบรมทางไกล 
(distance learning) เพื่อให้
บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ
และประสบการณ์ท่ีเอื้อต่อการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

-   ด้วยจากกรอบการเรียนรู้และ
พัฒนารูปแบบ 70: 20: 10 พบว่า 
จากร้อยละ 10 เป็นการอบรม 
และร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้
ด้วยตนเองผ่านระบบ HRD e-
Learning และร้อยละ 20 เป็น
การเรียนรู้จากการสอนงาน ระบบ
พี่เล้ียง ของหน่วยงานต่างๆ  

การพัฒนาองค์การ 
(Organization 
Development)   

-  ก า ร พั ฒ น า อ ง ค์ ก า ร 
(Organization Development) 
เป็การท าให้องค์การเติบโตอย่าง
ยั่งยืน การพัฒนาตามแนวคิดของ  
Nadler เน้นท่ีองค์การ เพื่อให้
สามารถปรับตัวได้ทุกสถานการณ์ 
ท้ังนี้  Nadler ใช้ค าว่า การ
พัฒนาองค์การ (Organization 
development)  ใ น ภ า พ ใ ห ญ่ 
แ ล ะ ใ ช้ ค า ว่ า  ก า ร พั ฒ น า 
(development) ในความหมาย
ท่ีมุ่งการพัฒนาปัจเจกบุคคลเพื่อ

-  การปรับเปล่ียนโครงสร้าง
วิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งจากแต่เดิม
ระบบราชการมีลักษณะเป็นแบบ 
Stand Alone แต่ละหน่วยงาน
รับผิดชอบแค่ข้อมูลของหน่วยงาน
ตนเอง ซึ่งปัจจุบัน มีการพัฒนาอยู่
ใ น ร ะยะ ท่ี  2  คื อ  Connected 
Silo มีการเช่ือมกันอย่างน้อยหนึ่ง
หน่วยงานกับหนึ่งหน่วยงานและ
ก าหนดตั ว ช้ี วั ด  โ ดย ไ ด้มี ก า ร
วางแผนถึงระยะท่ี 3 ซึ่งหน่วยงาน
จ ะ มี ลั ก ษ ณ ะ แ บ บ  Inter-
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กรอบแนวคิดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler 
แนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐไทย 

จัดการเรียนรู้ ให้กับบุคลากรท่ี
นอกเหนือจากการฝึกอบรมและ
การศึกษา 

connected Silo ผ่านการมี
ส่ือกลางเป็น Standard Protocol 

ดัดแปลงจาก: กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ 

(Jerry et al., 2002; Leonard  Nadler, 1970) 

แนวทางท้ัง 3 ส่วน มีความเช่ือมโยงกัน โดยแต่ละแนวทางสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

แนวทางที่หนึ่ง พบว่าหากมองในระยะ 10 ปี ผู้เข้าร่วมโครงการในแต่ละโครงการสามารถ

ประมาณการได้ว่า มีจ านวน 400 คนต่อหนึ่งโครงการ ส าหรับการพัฒนาทักษะดิจิทัลให้แก่บุคลากร

ภาครัฐท้ังหมด และหากว่าเมื่อเทียบกับจ านวนกลุ่มเปูาหมายท่ีเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ จ านวน 

384,653 คน คิดเป็นร้อยละ 0.10 ซึ่งถือว่าเป็นจ านวนท่ีน้อยมาก หากมีการมุ่งเน้นจ านวนท่ีกลุ่ม

ระดับผู้บริหารสูง จ านวน 1,067 คน คิดเป็นร้อยละ 37.49 และกลุ่มอ านวยการ จ านวน 6 ,300 คน 

คิดเป็นร้อยละ 6.3 จะพบว่าจากการคาดการณ์ท่ีมุ่งเน้นกลุ่มบริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการท่ีเข้า

ร่วมโครงการ โดยรายช่ือท่ีไม่ซ้ ากัน จ านวนผู้ท่ีได้รับการพัฒนาถือว่ามีจ านวนน้อยมาก โดยเฉพาะกลุ่ม

ผู้อ านวยการที่มีจ านวนเพียงร้อยละ 6.3 หากมีจ านวนท่ีน้อยมาก นั่นแสดงว่า การน าแนวการพัฒนา

โดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมมาปรับใช้กับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ถือว่าไม่มีประสิทธิภาพต่อการ

ขับเคล่ือนให้ภาครัฐสามารถปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้ภายในระยะเวลา 10 ปี จากท่ีได้มีการ

ก าหนดกรอบการพัฒนา เนื่องจากว่า หากการพัฒนาบุคลากรภาครัฐได้จ านวนน้อย การประสบ

ความส าเร็จตามเปูาหมายท่ีมีการก าหนดบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังต่อบุคลากรภาครัฐไทยด้าน

เทคโนโลยี จะไม่สามารถเป็นไปตามท่ีคาดหวังได้ หากบุคลากรภาครัฐทุกคนไม่สามารถมีความรู้ 

ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะท่ีตรงตามกรอบการพัฒนาได้ ซึ่งแนวทางท่ี 1 พบว่า วิธีการของ

การพัฒนาทักษะดิจิทัลโดยเฉพาะท่ีมีการจัดผ่านโครงการมีจ านวน 2 โครงการ หนึ่งในโครงการ

ดังกล่าว มีลักษณะกิจกรรมซึ่งเป็นหลักสูตรส าหรับการฝึกอบรมจ านวน 1 หลักสูตร ภายใต้โครงการ

พัฒนาต้นแบบการพัฒนาก าลังคนเพื่อสร้างระบบดิจิทัลภาครัฐ ซึ่งลักษณะกิจกรรมเป็นหลักสูตรการ

ฝึกอบรม โดยระหว่างการฝึกอบรมมีการมอบหมายงาน (Assignment) ให้ลงมือปฏิบัติ และอีกหนึ่ง

โครงการเป็นโครงการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Project) มี
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กิจกรรมท่ีส าคัญท่ีจะด าเนินงานในระหว่างเดือนกรกฎาคม - ธันวาคม 2560  ประกอบด้วย การ

เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างการตระหนักรู้เกี่ยวกับทักษะความเข้าใจและ ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

(Digital Literacy) และการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างความเข้าใจและความตระหนักรู้เกี่ยวกับ

ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) และการแนะแนวการพัฒนาตนเอง

เพื่อให้เท่าทันและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีอยู่ในปัจจุบันมาปรับใช้ ด้วยเครื่องมือการประเมิน

ตนเอง (Digital Literacy Self-Assessment Test)  และจากการศึกษาพบว่า ตามทัศนคติของชาว

ญี่ปุุน ท่ีว่า วิธีการถ่ายทอดและสอนเทคโนโลยี การถ่ายทอดท่ีดีท่ีสุดตามแนวคิดของชาวญี่ปุุน 

(Hideo, 1990) เช่ือว่า การถ่ายทอดและสอนกันโดยตรง จากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่งและวิธีท่ีดี

ท่ีสุดในการเรียนรู้นั้นคือ การปฏิบัติงานร่วมกัน อย่างไรก็ตาม จากจ านวนท่ีแสดงนั้น พบว่า จ านวน

บุคลากรภาครัฐท่ีได้รับการพัฒนานั้นไม่เพียงพอต่อการขับเคล่ือนสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

แนวทางที่สอง แนวทางนี้ภายในระยะเวลา 1 ปี มีผู้เข้าร่วมจ านวนประมาณ 1,500 คน โดย

แบ่งเป็น 5 รุ่น รุ่นละ 300 คน เมื่อคิดเป็นระยะเวลา 10 ปี คาดการณ์ได้ว่ามีผู้ได้รับการพัฒน า

ประมาณ 15,000 คน คิดเป็นร้อยละ 3.90 จากจ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญจ านวน 384,653 

คน จากความคาดหวังมุ่งเน้นให้กลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ มีจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 

แต่ละส่วน 1,500 คนต่อปี จะพบว่าผู้ผ่านการฝึกอบรมในแต่ละหลักสูตรของกลุ่มผู้บริหารระดับสูง

จากจ านวนท้ังส้ิน 1 ,067 คน จะประสบความส าเร็จในการฝึกอบรมบุคลากรฝุายบริหารภายใน

ระยะเวลา 1-2 ปี และกลุ่มอ านวยการจากจ านวนท้ังส้ิน 6 ,300 คน และเมื่อมองตามกรอบจาก

รายละเอียดหลักสูตรและกรอบการพัฒนาตามช่วงเวลาท่ีระบุนระยะเริ่มต้น ช่วง 1-2 ปีแรก จะต้องมี

ความรู้ ความเข้าใจในมิติท่ี 1 และมิติท่ี 2  พบว่า การพัฒนากลุ่มอ านวยการจะไม่ประสบความส าเร็จ

ตามกรอบท่ีได้มีการวางเปูาหมายไว้ แต่หากจะฝึกอบรมจ านวนกลุ่มอ านวยการ ให้ส าเร็จลุล่วง 

จ าเป็นต้องใช้ระยะเวลาประมาณ 5 ปีเมื่อเปรียบเทียบกับแนวทางในปัจจุบัน  ส าหรับการฝึกอบรม

จ านวนบุคลากรกลุ่มอ านวยการ จากข้อมูลดังกล่าว จ านวนผู้ท่ีได้รับการพัฒนาจากการคาดการณ์

ส าหรับกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ มีแนวโน้มท่ีดี ซึ่งสามารถประสบความส าเร็จได้

ส าหรับการฝึกอบรมกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ  ซึ่งแนวทางท่ีสองควรเป็นแนวทางท่ี

สามารถพัฒนาจ านวนข้าราชการและบุคลากรภาครัฐไทยได้จ านวนมาก เนื่องจากว่า การน า

เทคโนโลยีเข้ามาเป็นจุดเช่ือมโยงการพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นวิธีท่ีสามารถพัฒนาบุคลากรให้เป็นไป
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ตามเปูาหมายในทิศทางเดียวกันและอยู่บนมาตรฐานเดียวกัน และส าหรับข้อดีของการน าเทคโนโลยี

หรือระบบการเรียนรู้ออนไลน์ท่ีเรียกว่า  e-learning มาประยุกต์ใช้ เป็นแนวทางท่ีบุคลากรภาครัฐ

สามารถเข้าถึงได้จ านวนครั้งละมากๆ พร้อมท้ังมีความสะดวกท่ีสามารถเรียนรู้ได้ทุกท่ี ทุกเวลา และ

ทุกสถานท่ี  

แนวทางที่สาม เป็นความร่วมมือระหว่างหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นส านักงาน 

ก.พ. กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพองค์การมหาชน การจัดท า

มาตรการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์เพื่อการสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ เมื่อบุคลากรมีความรู้

เรื่อง Digital Literacy มากขึ้น ซึ่งเป็นอีกส่วนหนึ่งท่ีใช้ครอบแนวทางการปฏิบัติท้ังหมดของส่วน

ราชการและหน่วยงานภาครัฐในการท่ีจะเข้าไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลโดยสมบูรณ์ เมื่อบุคลากรรู้สึก

คุ้นเคย รู้สึกสบายใจท่ีจะประยุกต์ใช้เทคโนโลยีกับการปฏิบัติงานของตนเอง จะส่งผลให้บุ คลากร

พัฒนาวิธีการท างานให้รองรับกับเทคโนโลยีท่ีมีอยู่  และหากมีการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานและ

ลักษณะหน่วยงานท่ีเมื่อผลสุดท้ายการท่ีรัฐบาลจะสามารถปรับตัวสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้ 

นอกจากนี้  การด าเนินการแนวทางท่ีสาม ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้

ต้ังเปูาหมายว่า ใน 3 ปีแรก การเป็น Connected Silo ต้องส าเร็จ ซึ่งภายใน 3 ปี ต้องมีการเช่ือมกัน

อย่างน้อยหนึ่งหน่วยงานกับหนึ่งหน่วยงาน และก าหนดตัวช้ีวัด โดยในช่วงท่ี 2 (Connected Silo) 

จ าเป็นต้องมี Standard Protocol เพื่อให้ทุกหน่วยงานใช้ Standard Protocol ปรับให้เป็นช่วงท่ี 3 

คือ Inter-connected Design ซึ่งจะสามารถน าไปสู่การเช่ือมต่อได้ท้ังหมด ต่อเมื่อช่วงสุดท้ายเกิดขึ้น 

เป็นช่วงการเกิดระบบการวิเคราะห์ (Analytic System) การตัดสินใจในทางนโยบายในเรื่องต่างๆ ก็

จะสามารถใช้ข้อมูลเป็นฐานในการตัดสินใจท่ีถูกต้องเหมาะสมได้ ซึ่งจะแตกต่างจากปัจจุบัน อาทิ จาก

ค าสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการท่ีว่า  

“ในการวิเคราะห์ถึงความยากจนของชาวนา เมื่อมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ความยากจนไม่ได้เกิดจากเหตุผลเดียวกันทุกคน ชาวนาบางครอบครัว

อาจจนเพราะหัวหน้าครอบครัวไม่สบาย ไม่มีก าลังพอท่ีจะใช้ท่ีดินให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ 

หรือจนจากท่ีดินอยู่นอกเขตชลประทาน ระบบน้ าไปไม่ถึง เป็นต้น ซึ่ง ณ ปัจจุบันมีแอพลิ

เคช่ันในการวิเคราะห์ท่ีเรียกว่า TPMAP โดยเป็นเทคโนโลยีท าให้ข้อมูลเป็นแบบ real-time 
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อัพเดตข้อมูลไว้ท่ีคลังข้อมูล (Data Bank) และท าการวิเคราะห์ข้อมูล (Analytics) ได้

ตลอดเวลา” (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2562) 

เมื่อมองถึงอนาคตในระยะ 10 ปี ตามกรอบการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ 

ผู้วิจัยมองว่า การปรับเปล่ียนสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้นั้น บุคลากรภาครัฐควรมีความรู้ความสามารถ 

ประสบการณ์และคุณลักษณะตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีได้ก าหนดไว้ แต่หากเมื่อการพัฒนา

บุคลากรพบว่ามีจ านวนน้อยกว่าท่ีควรจะเป็น หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องควรหาแนวทางเพิ่มเติมในการ

น ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มจ านวนและคุณภาพของบุคลากรภาครัฐโดยเฉพาะใน

ด้านทักษะดิจิทัล เพราะหากรอพียงการฝึกอบรมจากโครงการต่างๆ  อาจไม่ทันการณ์ต่อความ

เปล่ียนแปลง แม้ระบบการปฏิบัติงานจะสามารถปรับเปล่ียนเป็นรูปแบบดิจิทัลได้ อาจมีการมุ่งเน้น

การฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์หรือ HRD e-Learning มากขึ้นโดยเฉพาะกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและ

กลุ่มอ านวยการ ท่ีมีความส าคัญเป็นอันดับต้นๆในส่วนของการขับเคล่ือนหน่วยงานให้รัฐบาลมีรูปแบบ

เป็นรัฐบาลดิจิทัลได้ส าเร็จ ท้ังนี้ เนื่องจากกลุ่มบริหารระดับสูงนั้นเป็นกลุ่มท่ีก าหนดนโยบาย 

กฎระเบียบต่างๆท่ีเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนากลุ่มบุคลากรภาครัฐกลุ่มอื่นๆ และกลุ่มอ านวยการ

เป็นผู้แปลงนโยบายสู่การเป็นแนวทางปฏิบัติท่ีเป็นรูปธรรมให้กับบุคลากรภาครัฐกลุ่มอื่นๆเช่นกัน แต่

หากกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการยังขาดความตระหนักรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับดิจิทัลแล้ว 

การขับเคล่ือนไปข้างหน้าสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามกรอบระยะเวลา 10 ปีนั้น จัดว่ามีโอกาสน้อย

มากในการเกิดขึ้น และหากโชคร้ายกว่านั้นภาครัฐจะไม่สามารถขับเคล่ือนรัฐบาลให้กลายเป็นรัฐบาล

ดิจิทัลได้  

โดยสรุปแล้ว จากแนวคิดการพัฒนา  70:10: 20 พบว่า  

แนวทางที่ 1 มีความสอดคล้องกับหลักการร้อยละ 10 ซึ่งเป็นการจัดโครงการจ านวน 2  

โครงการ  โครงการแรก เป็นโครงการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 

Literacy Project) ซึ่งเป็นโครงการกระตุ้นให้บุคลากรภาครัฐเกิดความตระหนักรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

เทคโนโลยีดิจิทัล และอีกโครงการ คือ โครงการพัฒนาต้นแบบการพัฒนาก าลังคนเพื่อสร้างระบบ

ดิจิทัลภาครัฐ ส่วนหนึ่งของกิจกรรมคือการฝึกอบรมซึ่งมี 1 หลักสูตรเพื่อพัฒนากลุ่มเปูาหมายท้ัง 6 

กลุ่มร่วมกัน 
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แนวทางที่ 2 มีความสอดคล้องกับหลักการร้อยละ 70 และร้อยละ 20 โดยร้อยละ 70 เป็น

การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ E-Learning ซึ่งมีจ านวนหลักสูตร 2 หลักสูตรหลักๆ และแบ่งแยกได้ 

9 รายวิชา โดยหลักสูตรแรกการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล มีจ านวนรายวิชา 7 วิชา และหลักสูตรการ

ส่งเสริมนวัตกรรมมีจ านวนรายวิชาจ านวน 2 วิชา เพื่อเป็นการส่งเสริมการรู้เท่าทันเทคโนโลยี  และมี

ความสอดคล้องกับหลักการร้อยละ 20 ซึ่งเป็นการสอนงาน เป็นวิธีการเรียนรู้จากผู้อื่นและการสอน

งาน โดยเป็นแนวทางในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นเครื่องมือในการอ านวยความสะดวกให้กับผู้เข้า

ฝึกอบรมและเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภาครัฐให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมท้ังสามารถปรับทัศนคติในการยอมรับการน าเทคโนโลยี

มาปรับใช้กับการปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการตระหนักรู้และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ส่วนแนวทางที่ 3 เป็นการพัฒนาในรูปแบบของโครงสร้าง รูปแบบการปฏิบัติงาน ตลอดจน

การเช่ือมข้อมูล ซึ่งจะน าไปสู่การเช่ือมข้อมูลท้ังหมด และการปรับปรุงแก้ไขข้อมูลต้องอยู่บนพื้นฐาน

ของ Standard Protocol  แล้วระยะสุดท้ายเกิด Analytic System อันจะน าไปสู่การตัดสินใจ

ในทางนโยบายในเรื่องต่างๆ ท่ีสามารถใช้ข้อมูลเป็นฐานในการตัดสินใจท่ีถูกต้องเหมาะสมได้ และตรง

กับความต้องการของประชาชนได้มากขึ้น 

ท้ังนี้ การวางแนวทางเพื่อการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เมื่อเปรียบเทียบกับการแบ่ง

บทบาทและพฤติกรรมตามท่ีคาดหวังในบริบทการเป็นรัฐบาลดิจิทัลท้ัง 3 ระยะตามกรอบการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐด้านทักษะดิจิทัล พบว่า หลักสูตรการพัฒนาตามแนวทางท่ี 1 ว่าด้วยการพัฒนาผ่าน

การจัดการฝึกอบรม มีความจ าเป็นต่อระยะการพัฒนาในระยะท่ี 1 เนื่องจากว่าในแนวทางท่ี 1 นี้เป็น

การเน้นสร้างความเข้าใจและตระหนักรู้เกี่ยวกับทักษะความเข้าใจและการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล แต่ไม่

สามารถครอบคลุมทักษะท่ีจ าเป็นต่อการเปล่ียนแปลงได้ท้ัง 3 ระยะ ส าหรับแนวทางท่ี 2 ว่าด้วย

หลักสูตรเพื่อการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ เป็นการสร้างขีดความสามารถด้วยการเรียนรู้

ผ่าน HRD e-Learning ซึ่งมีรายวิชาท่ีสามารถตอบโจทย์การพัฒนาในด้านการขับเคล่ือนนวัตกรรมใน

องค์การ ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจหลักในการปรับเปล่ียนรูปแบบรัฐบาลสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้ ซึ่งเป็น

ทักษะท่ีมีความจ าเป็นต่อระยะท่ี 2 ตามกรอบการพัฒนา เนื่องจากว่าในระยะท่ี 2 บุคลากรภาครัฐ

จ าเป็นต้องประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลกับการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะกลุ่มผู้บริหารระดับสูง ท่ี

จ าเป็นต้องเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลงการด าเนินงานของหน่วยงานให้เป็นตามลักษณะรัฐบาลดิจิทัล 
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และกลุ่มผู้อ านวยการกอง ท่ีจ าเป็นต้องมีบทบาทในการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานให้มีรูปแบบ

เป็นดิจิทัลในระดับหน่วยงาน และแนวทางท่ี 3 เป็นการปรับเปล่ียนโครงสร้าง วิธีการปฏิบัติงานของ

หน่วยงาน ซึ่งการจะเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้ ลักษณะของหน่วยงานภาครัฐควรมีรูปแบบ Inter-

connected Silo ซึ่งมี Standard Protocol เป็นส่ือกลางในการเช่ือมต่อระบบ และเมื่อมองถึง

อนาคตในระยะ 10 ปี ตามกรอบการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ผู้วิจัยมองว่า การ

ปรับเปล่ียนสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้นั้น บุคลากรภาครัฐควรมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์

และคุณลักษณะตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีได้ก าหนดไว้ แต่ในขณะเดียวกันกรอบการแบ่งระยะการ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐด้านทักษะดิจิทัล  โดยเมื่อกล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรพบว่ามีจ านวนน้อยกว่า

ท่ีควรจะเป็น หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องจ าเป็นต้องอกแบบแนวทางเพิ่มเติมในการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่ม

จ านวนและคุณภาพของบุคลากรภาครัฐโดยเฉพาะในด้านทักษะดิจิทัล เพราะหากรอพียงการ

ฝึกอบรมจากโครงการต่างๆ อาจไม่ทันการณ์ต่อความเปล่ียนแปลงแม้ระบบการปฏิบัติงานจะสามารถ

ปรับเปล่ียนเป็นรูปแบบดิจิทัลได้ แต่หากบุคลากรภาครัฐยังขาดความตระหนักรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

ดิจิทัลแล้ว การขับเคล่ือนไปข้างหน้าสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามกรอบระยะเวลา 10 ปีนั้น จัดว่ามี

โอกาสน้อยมากในการเกิดขึ้น และหากโชคร้ายกว่านั้นภาครัฐจะไม่สามารถขับเคล่ือนรัฐบาลให้

กลายเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้  

4.2.2 ผลของกระบวนการการพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ 

ข้อมูลส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐไทยด้านเทคโนโลยีดิจิทัล จากท้ังการ

ฝึกอบรมและการเรียนรู้ด้วยตนเองท่ีมีการด าเนินงานต้ังแต่ปี พ.ศ. 2560  สามารถแสดงรายละเอียด

ได้ดังตารางท่ี 10 
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ตารางที่ 10 แสดงถึงจ านวนผู้เข้าร่วมการฝึกอบรมและการเรียนรู้แบบ HRD E-learning  

หลักสูตร 
กลุ่มเป้าหมาย 

(คน) 

จ านวนการ

จัดการ

ฝึกอบรม 

(รุ่น) 

จ านวน

ผู้เข้าร่วมการ

ฝึกอบรม 

(คน) 

จ านวน

ข้าราชการ

จ าแนกตาม

ประเภท

ต าแหน่ง (คน) 

การฝึกอบรมแบบ In – Class Training 

โครงการพัฒนาต้นแบบการ

พัฒนาก าลังคนเพือ่สร้าง

ระบบดิจิทัลภาครัฐ 

- ผู้บริหาร

ระดับสูง 

(Executive) 

- ผู้อ านวยการ

กอง 

(Management) 

- ผู้ท างานด้าน

นโยบายและงาน

วิชาการ 

(Academic) 

- ผู้ท างานด้าน

บริการ  

(Service) 

- ผู้ปฏิบัติงาน

เฉพาะด้าน

เทคโนโลยีดิจิทัล 

(Technology 

Specialist 

 

รุ่นท่ี 1  40 

กลุ่มผู้บริหาร
ระดับสูง 

จ านวน 1,067 
คน 

และกลุ่ม
อ านวยการ 

จ านวน 6,300 
คน 

และกลุ่มอื่นๆ
รวมกันจ านวน 
377,286 คน 

รวมท้ังส้ิน: 
384,653 คน 
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หลักสูตร 
กลุ่มเป้าหมาย 

(คน) 

จ านวนการ

จัดการ

ฝึกอบรม 

(รุ่น) 

จ านวน

ผู้เข้าร่วมการ

ฝึกอบรม 

(คน) 

จ านวน

ข้าราชการ

จ าแนกตาม

ประเภท

ต าแหน่ง (คน) 

 
การฝึกอบรมแบบ E – Learning 

การฝึกอบรมแบบ HRD E-

learning 
- ทุกระดับ 15 รุ่น 4,500 

กลุ่มผู้บริหาร

ระดับสูง 

จ านวน 1,067 

คน 

และกลุ่ม

อ านวยการ 

จ านวน 6,300 

คน 

และกลุ่มอื่นๆ

รวมกันจ านวน 

377,286 คน 

รวมท้ังส้ิน: 

384,653 คน 

ท่ีมา: ตารางจัดท าขึ้นโดยผู้วิจัย 

จากการศึกษา ความสอดคล้องระหว่างหลักสูตรการฝึกอบรมและจ านวนกลุ่มเปูาหมาย จาก

ท้ังสองส่วน พบว่า จ านวนกลุ่มเปูาหมายกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ ผู้ซึ่งเป็นผู้เข้าร่วม

การฝึกอบรมในแบบ In – Class Training จากโครงการพัฒนาต้นแบบการพัฒนาก าลังคนเพื่อสร้าง

ระบบดิจิทัลภาครัฐ  ท้ังนี้การสัมภาษณ์เมื่อวันท่ี 18 มิถุนายน 2562 ระบุว่า ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2560 

จนกระท่ังปัจจุบัน พ.ศ. 2562 มีการด าเนินงานรุ่นแรกและยังคงเป็นเพียง prototype model และ
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อยู่ในช่วงก าลังถอดบทเรียนเพื่อเป็นโครงการตัวอย่างส าหรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล รูปแบบการจัด

ฝึกอบรมนี้มีการน าเอารูปแบบ 60:40 มาใช้ คือ 60 ก็คือว่า การบรรยายต้องไม่เกินร้อยละ 60 และมี

วิธีการอื่น วิธีการท่ีสร้างให้เกิดการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการอภิปราย (Discussion) การ

มอบหมายงาน (Assignment) หรือการปฏิบัติทดลองท า (Action learning) อีกร้อยละ 40 อาทิ การ

น าเสนองานหน้าห้อง ซึ่งถือว่าเป็นหลักๆของกระบวนการ วิธีการ เมื่อเทียบกับจ านวนของบุคลากร

ภาครัฐฝุายข้าราชการพลเรือนสามัญและผู้ปฏิบัติงานในกระทรวง กรม และเจ้าหน้าท่ีหน่วยงานของ

รัฐ จ านวน 384,653 คน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2561b) ซึ่งเมื่อคิดเป็นจ านวน

ของผู้ผ่านการฝึกอบรมจากรูปแบบ In-Class Training ท้ังหมดนั้นมีจ านวนอยู่เพียง 40 คน ท้ังนี้ใน

หนึ่งหลักสูตรประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการคิดเป็นร้อยละ 0.54 จากจ านวน

บุคลากรภาครัฐฝุายข้าราชการพลเรือนสามัญ เมื่อเทียบกับจ านวนของบุคลากรกลุ่มผู้บริหารระดับสูง

และกลุ่มอ านวยการจากจ านวน 7,367 คน  (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2561b)

และส าหรับการฝึกอบรมการเรียนรู้ผ่านระบบ HRD E-learning จ านวนกลุ่มเปูาหมายผู้ซึ่งเป็น

ผู้เข้าร่วม ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2560 จนกระท่ังปัจจุบัน โดยแยกเป็นกลุ่มผู้บริหารระดับสูง จ านวน 1,067 

คนและกลุ่มอ านวยการ จ านวน 6,300 คน ซึ่งเมื่อคิดเป็นจ านวนของผู้ผ่านการฝึกอบรมท้ังหมดโดย

เมื่อก าหนดให้ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมคือกลุ่มผู้บริหารระดับสูง พบว่า วิธีการฝึกอบรมผ่านระบบ  HRD e-

Learning สามารถพัฒนากลุ่มผู้บริหารระดับสูงได้ แต่เมื่อมองถึงกลุ่มอ านวยการนั้น คิดเป็นร้อยละ 

23.80 จากจ านวนกลุ่มอ านวยการท้ังหมดเนื่องจากว่า การจัดฝึกอบรมในรูปแบบ HRD e-Learning 

ในแต่ละปีมีการเปิดรับสมัครฝึกอบรมจ านวน 5 ครั้ง โดยแต่ละครั้งมีการก าหนดจ านวนผู้เข้าร่วมการ

ฝึกอบรม 300 คนต่อการฝึกอบรมหนึ่งครั้ง  

จ านวนผู้เข้าร่วมการพัฒนาทักษะดิจิทัลกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการท้ังหมด 

เมื่อน ามาเปรียบเทียบจากกรอบการพัฒนากลุ่มบุคลากรด้านเทคโนโลยีดิจิทัลข้างต้น ช้ีให้เห็นว่า 

ระยะเวลาภายใน 10 ปี กรอบการพัฒนาท่ีถูกแบ่งออกเป็น 3 ระยะนั้นเป็นความคาดหวังของภาครัฐ

ท่ีได้วาดภาพหน่วยงานภาครัฐไว้ว่า ในแต่ละระยะต้องการให้ประเทศไทยก้าวไปสู่การเป็นดิจิทัลไทย

แลนด์ท่ีขับเคล่ือนและใช้ประโยชน์จากนวัตกรรมดิจิทัลได้นั้นกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่ม

อ านวยการควรมีลักษณะอย่างไรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างเต็มศักยภาพ แต่ท้ังนี้ 

ผลการศึกษาพบว่าในระยะเริ่มแรกของการด าเนินงานตามเปูาหมายท่ีได้มีการวางไว้นั้น มีการ
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ด าเนินการปฏิบัติตามแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐตามมติ คณะรัฐมนตรี วันท่ี 

26 กันยายน 2560 เรื่องแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อ

การปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล แต่เมื่อศึกษาถึงถึงภาพรวมของการพัฒนาบุคลากรว่ามีการ

ด าเนินการถึงระดับใดแล้ว พบว่า ยังไม่มีการประเมินในภาพรวมของการพัฒนาทักษะดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐ ซึ่งการก าหนดกรอบการพัฒนาท้ัง 3  ระยะเป็นเพียงการก าหนดแนวทางภาพกว้างท่ี

เป็นพื้นฐานส าหรับการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐต่างๆ ด้วยการก าหนดกรอบการพัฒนา 3 

ระยะ นี้ เริ่มต้ังแต่ ปี พ.ศ. 2560 ซึ่งตามกรอบแล้วส าหรับช่วงระยะแรก (Early State) มีการก าหนด 

1-2 ปี ดังนั้น ส าหรับปี 2562 หน่วยงานรับผิดชอบควรมีการติดตามถึงความคืบหน้าของ

กระบวนการพัฒนาบุคลากรด้านทักษะดิจิทัล ว่าเมื่อมีกระบวนการพัฒนาแล้ว ผลของการพัฒนา

บุคลากรเป็นอย่างไร ควรมีการปรับปรุประสิทธิภาพของกระบวนการอย่างไรเพื่อให้สอดรับกับความ

ต้องการของบุคลากรภาครัฐ และเพื่อเป็นการพัฒนาได้ตรงจุดท่ีกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่ม

อ านวยการขาด จนกระท่ังเกิดการบรรลุผลตามเปูาหมายท่ีได้วางไว้ หากไม่มีการติดตามและประเมิน

กระบวนการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐแล้ว หน่วยงานท่ีรับผิดชอบจะไม่สามารถรู้ถึงจุด

แข็ง จุดอ่อน หรือจุดท่ีควรปรับปรุงได้ ซึ่งจะเป็นผลเสียต่อการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากหน่วยงานท่ี

รับผิดชอบจะไม่รู้เลยว่า วิธี กระบวนการท่ีน ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐนั้นมีความ

เหมาะสมหรือไม่เหมาะสมอย่างไรต่อการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้สามารถเป็นไปตามบทบาทและ

พฤติกรรมท่ีคาดหวังได้ นอกจากนี้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบจะไม่สามารถเห็นถึงผลของการเปล่ียนแปลง

หรือไม่เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรภาครัฐได้ ภาครัฐควรมีการติดตามผลระยะใกล้ชิด 

เนื่องจากในช่วงแรกเป็นระยะส าคัญ เป็นระยะในการท่ีทุกคนต้องเริ่มตระหนักเห็นถึงความ

เปล่ียนแปลงและความส าคัญของเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งแนวทางการพัฒนาในระยะแรกเป็นแนวทางท่ี

ถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ และจะสามารถน าพาบุคลากรภาครัฐไปสู่การพัฒนาในระยะต่อๆไปได้หรือไม่ 

การพัฒนาในระยะแรกนั้นถือว่าเป็นพื้นฐานส าคัญ  
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ท้ังนี้สามารถน ามาซึ่งการสรุปข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาเอกสารประกอบกับการสัมภาษณ์เชิง

ลึกของกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการของหน่วยงานท่ีมีบทบาทในการด าเนินการออกแบบ

กระบวนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลท้ัง 6 

หน่วยงาน ได้ว่ากระบวนการต้ังแต่การวินิจฉัยถึงปัจจัยท่ีส่งผลถึงสาเหตุของความจ าเป็นในด้านการ

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพิ่มขึ้น และยังแสดงถึงลักษณะการออกแบบด้านการ

พัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐนั้น ตลอดจนการน าแนวทางไปสู่ขั้นตอนปฏิบัติและการ

ติดตามผล ด้วยเหตุนี้เมื่อน าผลการสัมภาษณ์จากหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ

ด้านทักษะดิจิทัล ท้ัง 6 หน่วยงานมาศึกษากับแนวคิดด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ  ดี

ลาฮาเย (Delahaye, 2005b) สามารถแสดงรายละเอียดได้ดังตารางท่ี  11 

ตารางที่ 11 แสดงกระบวนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ตามแนวคิด
ของ Delahaye 

แนวคิดทฤษฎีการ
พัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของ 
Delahaye 

ตามล าดับขั้นทั้ง 4  
ขั้นตอน 

ประเด็นจากการสัมภาษณ์ 
หน่วยงาน 

1 2 3 4 5 6 
1.1 1.2 3.1 3.2 4.1 4.2 

ขั้นตอนที่ 1 การส ารวจวินิจฉัยหาความจ าเป็นด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD needs 

investigation) 
 

สภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ 

ระบบการปฏิบัติงานของภาครัฐ
ยึดติดกฎระเบียบ, กระดาษ 

 -     -   

สภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ 

การเปล่ียนแปลงทางด้าน
เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

 
  -  - -    
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แนวคิดทฤษฎีการ
พัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของ 
Delahaye 

ตามล าดับขั้นทั้ง 4  
ขั้นตอน 

ประเด็นจากการสัมภาษณ์ 
หน่วยงาน 

1 2 3 4 5 6 
1.1 1.2 3.1 3.2 4.1 4.2 

ทราบความจ าเป็น
มุ่งเน้นอนาคต 

การน าระบบเทคโนโลยีมาปรับ
ใช้กับภาครัฐ 

- -     -   

หลักการการเรียนรู้
ของผู้ใหญ่ (adult 

learning 
principle) 

วิธีการปฏิบัติงานของบุคลากร
เปล่ียนแปลง 
(Implementation stage) 

- - -       

ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบ (Design stage)  
การออกแบบ

สามารถน ามาใช้
ในการพัฒนา

ปัจเจกบุคคลได้ 

จัดท านโยบายและแผนเพื่อเป็น
กรอบการพัฒนา 

 - - -      

การให้ความรู้เชิง
ทฤษฎี การ

บรรยายและการ
ฝึกปฏิบัติ 

การน านวัตกรรมและดิจิทัลมา
เพื่อสร้างมาตรฐานหลักสูตร 
สร้างความร่วมมือเครือข่าย 

       -  

การพัฒนาที่เน้น
งาน 

สร้างเงื่อนไขให้มีแรงจูงใจหรือ
เห็นถึงความจ าเป็นท่ีจะต้อง
พัฒนา 

  -  -   - - 

การเรียนรู้ส่วน
บุคคลมี

วัตถุประสงค์เพื่อ

พัฒนา 3 องค์ประกอบ บุคคล 
กระบวนการ และเทคโนโลยี 
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แนวคิดทฤษฎีการ
พัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของ 
Delahaye 

ตามล าดับขั้นทั้ง 4  
ขั้นตอน 

ประเด็นจากการสัมภาษณ์ 
หน่วยงาน 

1 2 3 4 5 6 
1.1 1.2 3.1 3.2 4.1 4.2 

ช่วยให้พนักงานมี
ความรับผิดชอบ
ต่อการเรียนรู้ของ

ตนเอง 
ขั้นตอนที่ 3 ข้ันการปฏิบัติ (Implementation 

stage) 
 

ทักษะในการ
ก าหนด

วัตถุประสงค์ 
(learning 
objective 
creating) 

ก าหนดแนวทางการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ
แ ล ะ บุ ค ล า ก ร ภ า ค รั ฐ เ พื่ อ
ปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล
ออกเป็นมติคณะรัฐมนตรี 

       -  

จัดสร้างมาตรการสร้างและ
พัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกล
ยุ ท ธ์ เ พื่ อ ไ ป สู่   Digital 
Thailand 

       - - 

ทักษะในการใช้
อุปกรณ์ (visual 

aids using) 

ก าหนดมิติการเรียนรู้ 5 มิติ 7 
กลุ่มการเรียนรู้ 

  - -      

ก าหนดบทบาทและพฤติกรรม
ท่ีคาดหวังในบริบทการเป็น
รัฐบาลดิจิทัล 
 

  - -    -  
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แนวคิดทฤษฎีการ
พัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของ 
Delahaye 

ตามล าดับขั้นทั้ง 4  
ขั้นตอน 

ประเด็นจากการสัมภาษณ์ 
หน่วยงาน 

1 2 3 4 5 6 
1.1 1.2 3.1 3.2 4.1 4.2 

ก าหนดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักการ 70:20:10 
และการอบรมตามหลักการ
ก าหนดสูตร 60:40 

-  -       

ทักษะการตอบโต้ 
(responding) 

ปรับปรุงระบบโครงสร้างให้มี
รูปแบบแบบูรณาการ 

-        - 

ขั้นตอนที่ 4 ข้ันการประเมินผล (HRD evaluation)  
การประเมินระดับ
ที่ 1 คือ ข้ันการ
ประเมินปฏิกิริยา 

(Reaction 
Evaluation) 

มี - - - - - - - - - 

ก าลังจัดท าแบบประเมิน   -  - - - -  

ไม่มี - - - - - - - - - 

การประเมินระดับ
ที่ 2 คือ ข้ันการ

ประเมินการเรียนรู้ 
(Learning 

Evaluation) 

มี - - - - - - - - - 

ก าลังจัดท าแบบประเมิน -  -    - -  

ไม่มี - - - - - - - - - 

การประเมินระดับ
ที่ 3 คือ ข้ันการ

ประเมินพฤติกรรม 

มี - - - - - - - - - 

ก าลังจัดท าแบบประเมิน - - -  - - - -  
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แนวคิดทฤษฎีการ
พัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของ 
Delahaye 

ตามล าดับขั้นทั้ง 4  
ขั้นตอน 

ประเด็นจากการสัมภาษณ์ 
หน่วยงาน 

1 2 3 4 5 6 
1.1 1.2 3.1 3.2 4.1 4.2 

(Behavior 
Evaluation) 

ไม่มี    -  -   - 

การประเมินระดับ
ที่ 4 คือ ข้ัน

ประเมินผลลัพธ์ 
(Results 

Evaluation) 

มี - - - - - - - - - 

ก าลังจัดท าแบบประเมิน - - - - - - - -  

ไม่มี    -  -   - 

ดัดแปลงจาก: ดัดแปลงจาก: กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของดีลาฮา

เย (Delahaye, 2005b) 

จากตารางข้างต้น การสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการของหน่วยงานท้ัง 

6 หน่วยงาน อันประกอบไปด้วย ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , ส านักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม , 

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) , ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล และสถาบัน

คุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) ประกอบกับการศึกษาเอกสารเรื่อง “แนวทางพัฒนาทักษะด้าน

ดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ”17 และการ

สังเกตการณ์ของการจัดงานสัมมนาวิชาการอันเกี่ยวข้องกับการเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐด้าน

เทคโนโลยีดิจิทัล เมื่อน ามาศึกษาตามกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 ขั้นตอนของดีลาฮาเย ช้ีถึง

กระบวนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐโดยรวมได้ว่า 

                                                             
17 ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 26 กันยายน พ.ศ. 2560 
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ขั้นตอนที่ 1 การส ารวจวินิจฉัยหาความจ าเป็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD 

needs) การมองถึงความจ าเป็นท่ีต้องเกิดการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในด้านเทคโนโลยีของบุคลากร

ภาครัฐนั้น เริ่มต้นจากท่ีเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งมีผลต่อทุกภาคส่วนของสังคม 

โดยแนวโน้มจากการสัมภาษณ์เชิงลึกส่วนใหญ่ มองว่าการท างานในรูปแบบเดิมท่ีภาครัฐยังคงยึดติด

กับกฎระเบียบและการวางแนวทางการปฏิบัติให้กับภาคส่วนอื่นๆ อาจจะไม่เหมาะสมกับบริบท ณ 

ปัจจุบัน ซึ่งในการท่ีจะท าให้องค์กรคงอยู่รอดในบริบทต่างๆในอนาคต เรื่องของเทคโนโลยีอาจจะเป็น

ปัจจัยหนึ่งท่ีจะต้องเข้ามามีบทบาทส าคัญ ซึ่งส่งผลให้การท างานของภาครัฐในยุคปัจจุบัน ข้าราชการ

จ าเป็นต้องมีการปรับตัวและด าเนินงานตามนโยบายและทิศทางของประเทศ แต่วิธีการท างานยังคง

เน้นท่ีกระบวนการของการท างานเป็นหลัก โดยเฉพาะเรื่องของ  Digital Disruption ท่ีเป็นการ

เปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีเข้ามากระทบกับวิถีชีวิตของผู้คนในประเทศ นอกเหนือจากเทคโนโลยี

แล้ว ยังคงมีเรื่องของนวัตกรรม ( innovation) ต่างๆท่ีจะเข้ามามีส่วนสนับสนุน ท าให้เกิดมุมมองท่ี

แตกต่างและออกแบบวิธีการท างานให้แตกต่างไปจากเดิมได้ ซึ่งจัดว่าการท างานของข้ าราชการใน

ปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมในแบบท่ีว่า “พลิกจากหน้ามือเป็นหลังมือ” จากข้อมูลท่ีได้

สามารถกล่าวได้ว่ามีความสอดคล้องกับหลักความคิดของดีลาฮาเย ท่ีให้ความส าคัญต่อการน าเอา

หลักการการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (adult learning principle) มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ภาคปฏิบัติ (HRD practices) เพื่อให้ทราบความจ าเป็นควรมุ่งเน้นไปสู่อนาคต 

ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบ (Design stage) ตามแนวคิดของดีลาฮาเย ท่ีมองว่า การ

ออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถจัดได้ 3 ประการ คือ (1) กลยุทธ์การเรียนรู้ ( learning 

strategies) (2) ล าดับช้ันของผลลัพธ์การเรียนรู้ (the hierarchy of learning outcomes) และ (3) 

ผู้เรียน (the learners) ท้ังนี้ต้องสามารถน ามาใช้ในการพัฒนาปัจเจกบุคคลได้ เรื่มจากการท่ีจัดท า

นโยบายและแผนเพื่อเป็นกรอบก าหนดแนวทางของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐให้มีศักยภาพท่ีเป็นไปตามเปูาหมายทางหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐผ่านกลยุทธ์ท่ีเน้นการให้ความรู้เชิงทฤษฎี การบรรยายและการฝึก

ปฏิบัติตามหลักสูตรการฝึกอบรม พร้อมท้ังการน านวัตกรรมและดิจิทัลมาเพื่อสร้างมาตรฐานหลักสูตร 

สร้างความร่วมมือเครือข่าย ให้เกิดการพัฒนาท่ีเน้นงานท่ีมีการสร้างเงื่อนไขให้มีแรงจูงใจหรือเห็นถึง

ความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนา ท้ังนี้การเรียนรู้ส่วนบุคคลมีวัตถุประสงค์เพื่อช่วยให้บคลากรภาครัฐมี
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ความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง ซึ่งเป็นการพัฒนาท้ัง 3 องค์ประกอบ ประกอบด้วย บุคคล 

กระบวนการ และเทคโนโลยี 

ขั้นตอนที่ 3 ขั้นการปฏิบัติ (Implementation stage) จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจาก

หน่วยงานท้ัง 6 หน่วยงานพบว่า ในขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐไทย หน่วยงานท่ี

รับผิดชอบต่อการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทยเพื่อรองรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล ได้

เริ่มต้ังแต่การก าหนดวัตถุประสงค์ (learning objective creating) โดยก าหนดแนวทางการพัฒนา

ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลออกเป็นมติ

คณะรัฐมนตรี มีการจัดสร้างมาตรการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์เพื่อไปสู่  Digital 

Thailand รวมท้ังมีการก าหนดมิติการเรียนรู้ 5 มิติ 7 กลุ่มการเรียนรู้ และก าหนดบทบาทและ

พฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทการเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยกลยุทธ์ส่วนใหญ่ท่ีเลือกใช้เพื่อการพัฒนาเป็น

การฝึกอบรมท้ังการฝึกอบรมในรูปแบบ In- Class Training และในรูปแบบ HRD e-Learning  

ภายใต้หลักการก าหนดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีว่า 70:20:10 และการอบรมตามหลักการก าหนด

สูตร 60 :40 คือ การบรรยายมีสัดส่วนร้อยละ 60 ส่วนร้อยละ 40 เป็นวิธีการอื่นๆ อย่างเช่น 

Workshop, Activities, Discussion เพื่อท่ีจะท าให้การเรียนรู้ระหว่างกันมีความชัดเจนและลุ่มลึก

มากขึ้น ซึ่งเป็นสาระส าคัญของแนวทาง ตลอดจนมีการปรับปรุงระบบโครงสร้างให้มีรูปแบบแบบูรณา

การ ซึ่งโดยปัจจุบันการปรับปรุงโครงสร้างระบบราชการอยู่ในระยะท่ี 2 คือ connected silo อาทิ

กรมสรรพากรมีการเซ็น MOU กับกรมบังคับคดีในการส่งข้อมูลกัน เพราะฉะนั้นบุคลลากรใน

หน่วยงานจะถูกอบรมให้ใช้ไอที เมื่อใช้ไอทีจะท าให้สบายมากขึ้น ท้ังนี้ส านักงาน ก.พ.ร. (ส านักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2562) จะท าในแง่ของการสนับสนุนหลัก และท าการตรวจสอบ

ความคืบหน้าของการด าเนินการพัฒนา ถึงปัญหาอุปสรรคท่ีจ าเป็นต้องแก้ และเร่งการพัฒนาสู่ระยะท่ี 

3 คือ inter-connected silo ท่ีจ าเป็นต้องมี Standard Protocol ในการเช่ือมข้อมูล ซึ่งจะน าไปสู่

การเช่ือมข้อมูลท้ังหมด โดยถ้ามีหน่วยงานเพิ่มขึ้นมาก็จะต้องเข้าสู่ระบบอัตโนมัติไม่ต้องมีการ เซ็น 

MOU แล้วสุดท้ายคือการท า  Data Analytic และออกมาเป็นผล 

ขั้นตอนที่ 4 ข้ันการประเมินผล (HRD evaluation) ขั้นตอนการประเมินดีลาฮาเย มองว่า

เป็นส่ิงท่ีส าคัญ โดยขั้นตอนนี้มีความสอดคล้องกับการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 

โดนัล แอล. เคริกแพททริกได้เสนอแนวคิดการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ขั้น 
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เรียกว่า “Four-Stage of HRD Evaluation” หรือการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 ขั้น 

ประกอบด้วย (Kirkpatrick DL, 2006) 

การประเมินระดับที่ 1 คือ ข้ันการประเมินปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) ซึ่งเป็นการ

ประเมินผู้เรียนเกี่ยวกับความพอใจในส่ิงท่ีได้รับ เช่น บรรยากาศโดยรวม หัวข้อ เนื้อหาวิชา วิทยากร 

สถานท่ี โดยจัดอันดับความพอใจด้วยการกรอกแบบสอบถาม ซึ่งมักจะใช้ส าหรับการฝึกอบรม 

การประเมินระดับที่ 2 คือ ขั้นการประเมินการเรียนรู้ (Learning Evaluation) ซึ่งขั้น

ตอนนี้แนวโน้มส่วนใหญ่จากการสัมภาษณ์ช้ีว่าอยุ่ในช่วงก าลังจัดท าการประเมิน  

การประเมินระดับที่ 3 คือ ขั้นการประเมินพฤติกรรม (Behavior Evaluation) เป็นการ

ติดตามตรวจสอบว่าผู้เรียนมีพฤติกรรมในการท างานเปล่ียนไปหรือไม่ เปล่ียนแปลงอย่างไร ซึ่งการ

ประเมินผลถึงระยะท่ี 3 นี้ แนวโน้มจากการสัมภาษณ์มองว่ายังไม่มีการจัดท าการประเมิน ซึ่งนั้นน ามา

สู่การตอบค าถามถึงการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการฝึกอบรมไม่ได้ ว่าสุดท้ายการ

มีกระบวนการพัฒนาบุคลากรตามท่ีได้วางแนวทางนั้นเพียงพอหรือไม่ 

การประเมินระดับที่  4 คือ ขั้นประเมินผลลัพธ์ (Results Evaluation) เป็นการ

ประเมินผลกระทบของกระบวนการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นในภาพรวม เป็นการประเมินเพื่อให้ทราบว่าการ

ฝึกอบรมได้ก่อผลดีต่อหน่วยงานอย่างไร ซึ่งจากการสัมภาษณ์พบว่า ยังไม่มีการประเมินใดใดเกิดขึ้น 

เป็นเพียงการวางแผนถึงการจัดท าเท่านั้น 
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บทที่ 5 

สรุปและอภิปรายผล 

การสรุปและอภิปรายผล ได้จ าแนกเป็น 2 ประเด็นตามวัตถุประสงค์และผลการวิจัยท่ีค้นพบ 

กล่าวคืออภิปรายถึงผลการศึกษาแนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยี

ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ และการวิเคราะห์กระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีของ

บุคลากรภาครัฐ  

สรุปผลการศึกษาประเด็นที่ 1 แนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยี

ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ 

เมื่อพูดถึงการพัฒนาทักษะของบุคลากรภาครัฐนั้น จะพบว่า การเพิ่มสมรรถนะและศักยภาพ

ของบุคลากรภาครัฐ มาประยุกต์ใช้ ซึ่งดีลาฮาเย (Delahaye, 2005a) แสดงทรรศนะไว้ว่า การ

ออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการจัดความรู้ท่ีจ าเป็นประกอบด้วยความรู้และทักษะในงาน 

ข้อเท็จจริงต่างๆ กลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสม คือ การให้ความรู้เชิงทฤษฎี การบรรยายและการฝึก

ปฏิบัติ ส่วนการพัฒนาท่ีเน้นงาน (task catagory) ควบคู่ไปกับการพัฒนาท่ีเน้นทักษสัมพันธ์ 

(relationship categoty) การพัฒนาท่ีให้ความส าคัญต่องานเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะในการ

ท างาน ท้ังการพัฒนาความสามารถในเชิงคิดวิเคราะห์ เชิงตรระกะ รวมถึงทักษสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

(interpersonal relationship) ซึ่งให้ความส าคัญกับการส่ือสาร กระบวนการกลุ่ม ท้ังนี้ ตามกรอบ

การพัฒนาและแนวทางปฏิบัติเพื่อพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความพร้อมด้านทักษะดิจิทัลเพื่อรองรับ

การปรับเปล่ียนรัฐบาลสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยมุ่งเน้นท่ีกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ

เพื่อให้เกิดความสอดรับกับกลุ่มตัวอย่าง  โดยสามารถอธิบายได้ดังตารางท่ี 12 ท่ีแสดงถึงความ

เช่ือมโยงของกรอบแนวทางการพัฒนา รวมท้ังแสดงถึงมิติทักษะด้านดิจิทัลท่ีจ าเป็นต้องได้รับการ

พัฒนาส าหรับบุคลากรภาครัฐส าหรับกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ 
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ตารางที ่12 แสดงถึงการวิเคราะห์กรอบแนวทางการส่งเสริมและการพัฒนาทักษะดิจิทัล
ของบุคลากรภาครัฐของกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ 

การจัดกลุ่ม

บุคลากร 
แนวทาง 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง 

Early Stage 
Developing 

Stage 

Maturing 

Stage 

ผู้บริหารระดับสูง 

(Executive) 

เป้าหมาย 

ผู้กระตุ้นและ

สร้างความ

ตระหนักรู้ถึง

ความส าคัญและ

การเปล่ียนแปลง

ของเทคโนโลยี

ดิจิทัล 

ผู้น าด้านดิจิทัล

ภาครัฐ 

ผู้สร้างวัฒนธรรม

องค์กรด้าน

ดิจิทัลภาครัฐ 

กรอบการ

พัฒนา 

- กระตุ้นและ
สร้างความ

ตระหนักรู้ถึง
ความส าคัญ

ของการ
เปล่ียนแปลง
ในการน า

เทคโนโลยีมา
ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

- เป็นผู้น าในการ
เปล่ียนแปลง 
(Changed 

Agent) ภาครัฐ
ให้เป็นรัฐบาล

ดิจิทัล 
- ปรับเปล่ียน

รูปแบบการ
ด าเนินงานของ
หน่วยงานให้มี

การน า
เทคโนโลยีดิจิทัล

มาใช้ในการ
พัฒนาระบบงาน
ให้มีความสะดวก

มากขึ้น 

- สร้าง
วัฒนธรรม

องค์กรดิจิทัล
ท่ีส่งเสริมให้
บุคลากร

ภายในองค์กร
น าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้
และพัฒนา
ระบบการ
ท างานและ

การให้บริการ
อย่างต่อเนื่อง 
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การจัดกลุ่ม

บุคลากร 
แนวทาง 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง 

Early Stage 
Developing 

Stage 

Maturing 

Stage 

มิติการพัฒนา 

มิติที่ 1 มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 มิติที่ 5 

       

แนวทาง 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง 

Early Stage 
Developing 

Stage 

Maturing 

Stage 

ผู้อ านวยการกอง 

(Management) 

เป้าหมาย 

ผู้ปรับเปล่ียน

กระบวนงาน

ด้านดิจิทัล 

ผู้บริหารการ

เปล่ียนแปลงด้าน

ดิจิทัลระดับองค์กร 

ผู้ขับเคล่ือน

องค์กรแห่งดิจิทัล 

กรอบการ

พัฒนา 

- ปรับเปล่ียน
การ

ปฏิบัติงาน
โดยการน า

เทคโนโลยีมา
ใช้ในการ

ท างานมาก
ขึ้น 
 

- เปล่ียนแปลง
กระบวนการ
ท างานให้เป็น
ดิจิทัลในระดับ

องค์กร 

- ขับเคล่ือน
หน่วยงานให้
เป็นหน่วยงาน

ดิจิทัล 
- สร้าง
บรรยากาศ
การท างานท่ี
ส่งเสริมให้
บุคลากร
ภายใน

หน่วยงานน า
เทคโนโลยีมา
ใช้ และพัฒนา

ระบบการ
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การจัดกลุ่ม

บุคลากร 
แนวทาง 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง 

Early Stage 
Developing 

Stage 

Maturing 

Stage 

ท างานและ
การให้บริการ
อย่างต่อเนื่อง 

มิติการพัฒนา 

มิติที่ 1 มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 มิติที่ 5 

        

 

ดัดแปลงจาก : กรอบการพัฒนาบุคลากรเร่ืองแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล (ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) ประกอบกับค าให้สัมภาษณ์จากหน่วยงานที่

เก่ียวข้องกับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  จ านวน

ท้ังหมด 6 หน่วยงาน 

ตารางข้างต้น สามารถอธิบายตามการจัดกลุ่มได้ว่า  

1. กลุ่มผู้บริหารระดับสูง (Executive) ตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ได้แบ่ง

ออกเป็น 3 ระยะ ประกอบด้วยการเป็น ผู้กระตุ้นและสร้างความตระหนักรู้ถึงความส าคัญและการ

เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ผู้น าด้านดิจิทัลภาครัฐ และผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กรด้านดิจิทัล

ภาครัฐ ตามล าดับ และส าหรับมิติการพัฒนา กลุ่มผู้บริหารระดับสูง จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัลจ านวน 4 มิติ 4 ชุดทักษะ ประกอบด้วย  มิติที่ 1 รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น 

ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  (Digital 

Literacy Skill Set) มิติที่ 2 เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ 

ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตาม กฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการ

จัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set)  มิติที่ 4 ใช้
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ดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และน าองค์การ ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะ

ด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) และมิติที่ 5 ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง

และสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงด้าน

ดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 

2. กลุ่มผู้อ านวยการ (Management) ตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังได้แบ่ง

ออกเป็น 3 ระยะ ประกอบด้วยการเป็น  ผู้ปรับเปล่ียนกระบวนงานด้านดิจิทัล ผู้บริหารการ

เปล่ียนแปลงด้านดิจิทัลระดับองค์กร ผู้ขับเคล่ือนองค์กรแห่งดิจิทัลตามล าดับของกรอบการพัฒนาใน

แต่ละขั้น ซึ่งกลุ่มผู้อ านวยการ จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลจ านวน 4 มิติ 5 ชุดทักษะ 

ได้แก่ มิติที่ 1 รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านความ

เข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) มิติที่ 2 เข้าใจนโยบาย กฎหมายและ

มาตรฐาน ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตาม 

กฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and 

Compliance Skill Set) มิติที่ 4 ใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และน าองค์การ 

ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์ 

(Project and Strategic Management Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital 

Leadership Skill Set) และมิติที่ 5 ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงและสร้างสรรค์ 

ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงด้านดิจิทัล (Digital 

Transformation Skill Set) 

จากข้อมูลข้างต้นน ามาสู่การวิเคราะห์ได้ว่า มิติท่ี 1 เรื่องการรู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยี กลุ่ม

ทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และมิติท่ี 2 เรื่องการ

เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย 

นโยบายและมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance 

Skill Set) เป็นกลุ่มทักษะพื้นฐานท่ีกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการควรได้รับการพัฒนา

และเป็นกลุ่มทักษะท่ีบุคลากรภาครัฐควรตระหนักถึงความส าคัญเพื่อการพัฒนาต่อยอดทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ ประสบการณ์และคุณลักษณะท่ีจ าเป็นต่อบทบาทและหน้าท่ีอันเป็นภาระความ

รับผิดชอบตามต าแหน่งงาน ซึ่งหมายความว่า บุคลากรภาครัฐทุกคนจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
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โดยเฉพาะกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการต้น เนื่องจากว่าท้ัง 2 กลุ่มท่ีกล่าวถึงนั้น ต้อง

อัพเดทเทคโนโลยีใหม่ ให้ทันกับสถานการณ์ เพื่อน าข้อมูลมาปรับใช้ต่อการพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่ง

กลุ่มผู้บริหารระดับสูงนั้นต้องมีความเข้าใจและสามารถส่ือสารถึงการเปล่ียนแปลงไปยังกลุ่ม

ผู้ปฏิบัติงานได้  อีกท้ังกลุ่มผู้บริหาร (ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม, 2561)

เป็นกลุ่มท่ีแปลงนโยบายในการขับเคล่ือนรัฐบาลสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลสู่การก าหนดมาตรฐาน การ

ควบคุมให้เกิดการปฏิบัติงานตามนโยบาย ซึ่งหากกลุ่มผู้บริหารขาดความรู้ความเข้าใจในเรื่องของ

เทคโนโลยี มีผลให้การขับเคล่ือนหน่วยงานเป็นไปตามเปูาหมายเกิดความล่าช้า หรือผิดแผลกไปจาก

เปูาหมายท่ีได้ก าหนดไว้ นอกจากนี้ยังรวมถึง ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ มิติท่ี 4 เรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อ

การวางแผนบริหารจัดการและน าองค์การ ทักษะกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership 

Skill Set) และมิติท่ี 5 เรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงกลุ่มและสร้างสรรค์ และ

เพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล กลุ่มทักษะด้านการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงด้านดิจิทัล 

(Digital Transformation Skill Set) โดยระดับผู้บริหารจะมีการเน้นท่ีวิสัยทัศน์ การบริหารจัดการ

ความเปล่ียนแปลง ภาวการณ์การเป็นผู้น า ซึ่งมีความส าคัญมาก โดยเฉพาะภาวะผู้น าท่ีผู้บริหาร

ระดับสูงจะต้องเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล รวมท้ังต้องสร้างสรรค์การ

ปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ท่ีมีความสอดคล้องกับการประยุกต์ใช้ดิจิทัลกับวิธีการปฏิบัติงาน อีกท้ังท าให้

ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพร้อมและยอมรับการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่และเล็งเห็นถึงประโยชน์ของ

เทคโนโลยีดิจิทัล ตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทการเป็นรัฐบาลดิจิทัลท่ีว่าสุดท้ายแล้ว

กลุ่มผู้บริหารระดับสูงจะต้องเป็นผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กรด้านดิจิทัลภาครัฐ ซึ่งมีความสอดรับกับ

แนวคิดเรื่องบทบาทของนักบริหารของท่ีว่า นักบริหารระดับสูง เป็นผู้ท่ีรับผิดชอบในการบริหาร

องค์การโดยรวม ให้สามารถด าเนินการไปได้ด้วยดี ท้ังในระยะส้ันและระยะยาวในอนาคตข้างหน้า ซึ่ง

บทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบบริหารงานต้องสัมพันธ์ต่อสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป นอกจากกา ร

ปรับตัวแล้ว ต้องริเริ่มส่ิงใหม่ให้สามารถตอบสนองอนาคตได้ ดังนั้นหน้าท่ีส่วนใหญ่จึงเป็นการวางแผน

กลยุทธ์ ให้มีพร้อมท้ังเปูาหมาย นโยบายและกลยุทธ์ต่างๆ  รวมท้ังแผนงานท่ีสามารถใช้ปฏิบัติตามกล

ยุทธ์ 

ในทางเดียวกัน กลุ่มผู้อ านวยการจ าเป็นต้องมีทักษะในมิติท่ี 1 เรื่องการรู้เท่าทันและใช้

เทคโนโลยี กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และมิติท่ี 
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2 เรื่องการเข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติ

ตามกฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and 

Compliance Skill Set)  มิติท่ี 4 เรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผนบริหารจัดการและน าองค์การ ซึ่ง

ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์ 

(Project and Strategic Management Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital 

Leadership Skill Set) รวมท้ังมิติท่ี 5 เรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง กลุ่ม

และสร้างสรรค์ และเพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล กลุ่ม ทักษะด้านการขับเคล่ือนการ

เปล่ียนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set)  เนื่องจากว่า (กลุ่มผู้อ านวยการของ

ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) , 2561) กลุ่มท่ีเช่ือมระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับ

ผู้ปฏิบัติงาน  ซึ่งกลุ่มผู้อ านวยการจะท าหน้าท่ีในการแปลงนโยบายจากฝุายบริหารสู่การก าหนดแนว

ทางการปฏิบัติให้เป็นรูปธรรมมากขึ้น ดังนั้นกลุ่มผู้อ านวยการจะต้องมีความเข้าใจถึงบริบทการ

ขับเคล่ือนการพัฒนา เข้าใจข้อเท็จจริงและข้อจ ากัดของเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อให้เป็นไปตามบทบาท

และพฤติกรรมท่ีคดหวังในบริบทการเป็นรัฐบาลดิจิทัลท่ีว่า กลุ่มผู้อ านวยการจะต้องเป็นผู้ปรับเปล่ียน

กระบวนการด้านดิจิทัล และสุดท้ายต้องเป็นผู้ขับเคล่ือนองค์การแห่งดิจิทัล ซึ่งมีความสอดรับกับ

แนวคิดของ  ท่ีว่า นักบริหารระดับกลาง รับผิดชอบการบริหารด าเนินงานด้านต่างๆ มีความแตกต่าง

จากผู้บริหารระดับสูงท่ีท าหน้าท่ีงาน (functions) และเทคนิค (technics) ซึ่งมีบทบาทหน้าท่ีเป็น 

“หมุดเช่ือม” ส าคัญท่ีจะท าให้เปูาหมาย นโยบาย กลยุทธ์และแผนงานต่างๆส าเร็จลุล่วง พร้อมท้ังเป็น

ผู้ควบคุมและติดตามผล ท าหน้าท่ีในการควบคุมการปฏิบัติงานตามแผน ท่ีผู้บริหารระดับต้นก ากับ

ดูแลอยู่ เพื่อให้แน่ใจว่างานต่างๆได้ด าเนินไปตามท่ีก าหนดและท าได้มาตรฐาน 

จากตารางท่ี 12 การก าหนดการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐท้ังกลุ่มผู้บริหาร

ระดับสูงและกลุ่มผู้อ านวยการ จะเห็นว่า ขาดการมุ่งเน้นหรือเห็นความส าคัญในมิติท่ี 3 ท่ีว่าด้วย

เรื่องการใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา ถือว่าเป็นส่วนประกอบส าคัญส่วนหนึ่ง ซึ่งเป็นมิติด้าน

ทักษะขั้นสูงตามการแบ่งระดับทักษะด้านดิจิทัลของมาคัส โบวลส์  โดยเป็นระดับการใช้เทคโนโลยี

เป็นตามตัวแบบการรู้ทันดิจิทัลจากรายงานของคณะท างานด้านการเรียนรู้หนังสือส่ือดิจิทัลของส

หราชอาณาจักร ท้ังนี้ นอกจากความเข้าใจท่ีเป็นทักษะพื้นฐาน ท่ีถือเป็นทักษะส าคัญ ทักษะด้านการ

ใช้ก็มีความส าคัญไม่น้อยกว่าส าหรับการพัฒนาต่อยอดสู่การสร้างสรรค์เทคโนโลยีใหม่ๆ จากการ
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สัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มผู้อ านวยการ สามารถน ามาซึ่งผลสรุปได้ว่า จาก

บทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังต่อกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มผู้อ านวยการท่ีมีความต้องการให้

ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กรดิจิทัลท่ีส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรน าเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาใช้และพัฒนาระบบการท างานและการให้บริการอย่างต่อเนื่อง จึงมีการมุ่งเน้นมิติท่ี 4 ซึ่งเป็น

ลักษณะการบริหารจัดการโครงการ และเป็นกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล และมิติท่ี 5 เป็นกลุ่มทักษะ

ด้านการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปตามบทบาทในการเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลง 

(Changed Agent) ภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล และส าหรับกลุ่มผู้อ านวยการหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ

ด้านการพัฒนาได้ก าหนดให้เป็นกลุ่มท่ีมีบทบาทในการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานให้เป็นดิจิทัล

ในระดับองค์กร รวมท้ังสร้างบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรภายในหน่วยงานน า

เทคโนโลยีมาใช้ และพัฒนาระบบการท างานและการให้บริการอย่างต่อเนื่อง จึงท าให้มีการมุ่งถึงมิติท่ี

เกี่ยวกับการจัดการ การบริหาร จึงท าให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐ มองข้ามถึงความส าคัญของมิติท่ี 3 ซึ่งเป็นมิติด้านการน าเทคโนโลยีไปประยุกต์ใช้ ซึ่ง

เปรียบเสมือนเป็นพื้นฐานของการต่อยอดความคิดสร้างสรรค์ อีกท้ังข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ช้ี

ว่า กลุ่มไอที เป็นกระดูกสันหลัง (backbone) ในการสร้างการเปล่ียนแปลง เนื่องจากกว่า

นอกเหนือจากท่ีปรับเปล่ียนวิธีการ วิธีคิด วิธีในการท างาน รูปแบบในการให้บริการต่างๆ แล้ว เมื่อน า

ดิจิทัลเข้ามาใช้ กลุ่มท่ีเป็น  non-IT คนส่วนใหญ่จะไม่เข้าใจศัพท์เทคนิคของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้าน

เทคโนโลยี ดังนั้นมิติท่ี 3 จึงถูกมุ่งเน้นให้กับการพัฒนากลุ่มผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

จึงเป็นเหตุผลหนึ่งท่ีว่า การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐกลุ่มผู้บริหาร

ระดับสูงและกลุ่มอ านวยการจึงถูกมองข้ามและมุ่งเน้นในมิติของการบริหารจัดการและภาวะผู้น า

มากกว่า แต่ทว่าจากการมองข้ามการมุ่งพัฒนามิติท่ี 3 ของกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ 

จะส่งผลให้การพัฒนาจะไม่สามารถตอบสนองต่อบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังได้อย่างสมบูรณ์ 

เนื่องจากว่า หากบุคลากรภาครัฐท้ัง 2 กลุ่ม ไม่สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างถูกต้องก็อาจน ามา

ซึ่งการต่อยอดท่ีผิดเนื่องการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลไม่เป็น ซึ่งเมื่อบุคลากรท้ัง 2 กลุ่มไม่เข้าจึงวิธีการใช้

เทคโนโลยีอย่างแท้จริง ก็จะไม่สามารถมีบทบาทตามท่ีคาดหวังไว้ได้ และการพัฒนาก็จะเกิดการติด

ชะงัก และในอีกนัยหนึ่ง จากการท่ีบุคลากรท้ัง 2 กลุ่มถูกก าหนดให้เป็นผู้น าด้านการเปล่ียนแปลง 

การบริหารด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ถ้าผู้น าไม่แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงการเปล่ียนแปลง รูปแบบ

รัฐบาลดิจิทัลท่ีคาดหวังไว้ ก็อาจจะไม่ประสบผลส าเร็จ เมื่อบุ คลากรภาครัฐไม่เห็นถึงความ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 134 

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น และประเด็นส าคัญถ้าบุคลากรภาครัฐไม่สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ การคาดหวังในด้านการให้บริการประชาชนท่ีอยู่บนพื้นฐานการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ก็

จะประสบปัญหาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งแสดงได้จากว่า  

“Change Agent คือคนท่ีน าการเปล่ียนแปลงไปสู่องค์กร  โดยจะต้องปรับเปล่ียน

ตนเองท้ังในเชิงของกรอบความคิด และทักษะให้สอดรับกับบริบทของการท างานใหม่ท่ีมีการ

สร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นในองค์กร และส่ิงเหล่านี้ไม่ใช่เฉพาะแค่วิธีการ บางอย่าง

รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบใหม่ด้วย เป็นการสร้างพฤติกรรมการท างานแบบใหม่

ให้เกิดข้ึน”(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2562b)  

อย่างไรก็ตาม กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill 

Set) เพื่อให้รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น และกลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตาม

กฎหมาย นโยบายและมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and 

Compliance Skill Set) เพื่อให้บุคลากรภาครัฐเข้าใจนโยบาย กฎหมาย และมาตรฐานท่ีเกี่ยวข้อง

กับเทคโนโลยีดิจิทัล ท้ัง 2 มิติเป็นพื้นฐานท่ีบุคลากรภาครัฐทุกคนมีความจ าเป็นต้องรับรู้ เข้าใจ เพื่อ

สามารถขับเคล่ือนการปรับเปล่ียนของภาครัฐให้ไปสู่รูปแบบของรัฐบาลดิจิทัลได้ จึงเป็นเหตุว่า อีก

ส่วนหนึ่งท่ีมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพทางด้านดิจิทัลควบคู่ไปด้วยนั้น คือระดับ

ผู้ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มนโยบายและวิชาการ หรือ กลุ่มท่ีมีความเช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

หรือแม้กระท่ังกลุ่มผู้ปฏิบัติงานบริการ ซึ่งจะเป็นแรงขับเคล่ือนโดยต้องมีความรู้ ทักษะจนสามารถ

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีกับการปฏิบัติงานได้ เพื่อให้เป็นไปตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังตาม

บริบทของการเป็นรัฐบาลดิจิทัล  ซึ่งความตระหนักรู้และเข้าใจ ซึ่งเป็นพื้นฐานของการท่ีบุคคลฉุกคิด

ได้หรือการเกิดข้ึนในความรู้สึกว่ามีส่วนหนึ่ง เหตุการณ์หนึ่ง หรือสถานการณ์หนึ่ง ซึ่งเป็นส่ิงท่ีเกิดจาก

สภาวะจิตใจ (Bloom, 1917) เกิดขึ้นเมื่อมีส่ิงเร้า จนเกิดความคิดรวบยอด และน าไปสู่การเรียนรู้ คือ 

มีความรู้ในส่ิงนั้น จนน าไปสู่การตัดสินใจท่ีจะน านวัตกรรมไปใช้อย่างเต็มท่ี (Roger & Shoemaker, 

1983) การยอมรับนวัตกรรมของบุคคลท่ีเกิดขึ้นนั้นเป็นกระบวนการเริ่มตั้งแต่ ได้สัมผัสนวัตกรรม ถูก

ชักจูงให้ยอมรับนวัตกรรม ตัดสินใจยอมรับหรือปฏิเสธ ปฏิบัติตามการตัดสินใจ และยืนยันการปฏิบัติ 

กระบวนการนี้อาจกินเวลาช้าหรือเร็วขึ้นอยู่กับปัจจัยส าคัญ คือ ตัวบุคคลและลักษณะของนวัตกรรม

ด้วย ท้ังนี้ จึงต้องมีการสอนให้เกิดความคิดในเชิงดิจิทัล ผ่านการท่ีกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่ม
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ผู้อ านวยการกล้าท่ีจะก่อให้เกิดวัฒนธรรมดิจิทัลในหน่วยงาน โดยเกิดการถ่ายโอนผลงานจากวิธีการ

ปฏิบัติแบบเดิมๆ การให้บริการแบบเดิมๆ วิธีการคิดแบบเดิมๆสู่วิธีการคิด การปฏิบัติแบบใหม่ เพื่อให้

เกิดการผลักดันหน่วยงานเป็นส่วนหนึ่งของการเป็นรัฐบาลดิจิทัล ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อ

การมีการเปล่ียนกระบวนการให้มีรูปแบบในเชิงดิจิทัลมากขึ้นและการเสริมสร้างทักษะให้กับบุคลากร

ท้ังในรูปแบบการฝึกอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน  HRD e-Learning ท่ีหน่วยงานภาครัฐมีการ

ออกแบบเพื่อเตรียมความพร้อมทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียนรัฐบาลสู่การ

เป็นรัฐบาลดิจิทัล 

จากลักษณะการพัฒนาบุคลากรภาครัฐสะท้อนให้เห็นว่าเป็นการพัฒนาบุคลากรของภาครัฐมี

การก าหนดทักษะ ความรู้ ความสามารถท่ีต้องการให้บุคลากรภาครัฐมีได้มีการก าหนดทักษะด้าน

ดิจิทัลเพื่อรองรับการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลมีองค์ประกอบด้วยกัน ท้ังหมด 4 ส่วน 

ประกอบด้วย (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 

1. ความสามารถ อันเป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรภาครัฐควรแสดงออกเพื่อให้ปฏิบัติงานเป็นไป

ตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวัง โดยความสามารถหนึ่งจะมีส่วนประกอบด้วย 

หน่วยความสามารถ (Unit of Capability: UoC) ซึ่งเป็นผลลัพธ์ ของงาน (Outcome) 

ท่ีสามารถรวมกันเป็นหน้าท่ีหลัก (Key Function) ความสามารถย่อย (Element of 

Capability: EoC) งานหรือขั้นตอนหลักท่ีท าให้เกิดผลลัพธ์ของงานของหน่วยงาน

ความสามารถหนึ่ง และเกณฑ์การปฏิบัติงาน (Performance Criteria: PC) ซึ่งเป็น

ข้อก าหนด มาตรฐานหรือเงื่อนไขท่ีระบุถึงคุณภาพของงานของความสามารถย่อยหนึ่ง   

2.  ความรู้ ซึ่งบุคลากรต้องมีความเข้าใจท้ังเชิงวิชาการและวิชาชีพ เพื่อสามารถปฏิบัติงาน

ได้ตามบทบาท ประกอบไปด้วย 2 ส่วน ประกอบไปด้วย ความรู้พื้นฐานส าหรับบุคลากร

ภาครัฐท่ีบุคลากรทุกคนควรพึงมีเพื่อการท างานในบริบทการเป็นรัฐบาลดิจิทัลและส่วนท่ี

สองเป็นความรู้ท่ีจ าเป็นของแต่ละกลุ่มบุคคลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานตามบทบาท 

3. ประสบการณ์ เกิดจากท่ีบุคลากรภาครัฐเคยปฏิบัติ เคยกระท า และน ามาสนับสนุนให้

การปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลซึ่งมี 

2 ส่วนท่ีว่า ประสบการณ์พื้นฐานของบุคลากรภาครัฐและประสบการณ์ท่ีจ าเป็นของ

บุคลากรแต่ละกลุ่มควรต้องมี 
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4. คุณลักษณะ เกี่ยวข้องกับนิสัย ความชอบและแรงจูงใจของบุคลากรซึ่งมีผลต่อความถึง

พอใจในการท างานและความส าเร็จในงาน อันมีมีส่วนสนับสนุนการปฏิบัติตามบทบาท

และพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

ท้ังนี้ จากองค์ประกอบท้ัง 4 ส่วน ช้ีให้เห็นว่าบุคลากรภาครัฐ จ าเป็นอย่างยิ่งในการต้องเกิด

การปรับตัว เพื่อให้เกิดความสอดคล้องระหว่างส่ิงท่ีตนเองเป็นในปัจจุบันและบทบาทและพฤติกรรมท่ี

คาดหวังให้บุคลากรภาครัฐพึงมี เมื่อเกิดการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามแนวทางท่ีได้มีการ

วางแผนไว้  นอกจากองค์ประกอบท้ัง 4 ส่วนท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐไทยแล้ว และเมื่อมีการก าหนดจะสะท้อนให้เห็นถึงทักษะ ความรู้ความสามารถ ณ ปัจจุบันของ

บุคลากรภาครัฐว่าอยู่ในระดับใด และเมื่อขาดความรู้ ทักษะท่ีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน บุคลากร

ภาครัฐจึงต้องเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อเป็นการเพิ่มทักษะ ความรู้ ความสามารถและยังเป็นการปรับ

กระบวนการคิดของบุคลากรให้สามารถยอมรับการปฏิบัติงานในรูปแบบยุคดิจิทัลได้ แต่ถึ งอย่างไร 

บุคลากรภาครัฐเอง มีความจ าเป็นท่ีต้องเกิดความตระหนักรู้ถึงการเปล่ียนแปลงด้วยตนเอง เพื่อพร้อม

ท่ีจะร่วมเป็นฟันเฟืองในการขับเคล่ือนรัฐบาลสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล  

ด้วยองค์ประกอบท้ัง 4 ส่วน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน น ามาเป็นกรอบ

การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ด้วยองค์ประกอบท้ัง 4 ส่วนจะเป็นตัวก าหนดกรอบ

ความคิดและทักษะท่ีจ าเป็นท่ีจะสนับสนุนการด าเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังของบุคคลใน

การปรับเปล่ียนภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัลตามแนวทางท่ีได้ระบุไว้ในมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี 26 

กันยายน 2560 เรื่องแนวทางการพัฒนาทักษะด้นดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการ

ปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัล จนน าไปสู่การเป็นภาครัฐท่ีมี คุณลักษณะท่ีส าคัญ 4 ประการ 

ประกอบด้วย E-government หรือ Electronic Government, Connected Government, 

Open Government และการเป็น Smart Government  

สรุปได้ว่า เมื่อมองตามกรอบการพัฒนา พบว่า การแบ่งกลุ่มออกเป็นจ านวน 6 กลุ่มนั้น เป็น

การแบ่งกลุ่มเปูาหมายโดยใช้เกณฑ์ 2 ประการในการจ าแนก คือ การจ าแนกกลุ่มเปูาหมายตามระดับ

ต าแหน่งงาน เป็นการพิจารณาจากอ านาจ ความรับผิดชอบในงาน พบได้จากกลุ่มผู้บริหารสูงและกลุ่ม

อ านวยการ ซึ่งมีขอบเขต ภาระหน้าท่ีท่ีชัดเจน รวมท้ังเป็นการแบ่งตามโครงสร้าง และการจ าแนกอีก 

4 กลุ่ม ได้กลุ่ม ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ผู้ท างานด้านบริการ (Service) 
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ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) และผู้ปฏิบัติงานอื่นๆ (Others) 

มีการจ าแนกตามลักษณะสายงานและภาระหน้าท่ี การแบ่งกลุ่มเปูาหมายดังกล่าวเป็นการแบ่งโดยยึด

สายงานและภาระหน้าท่ีของบุคลากรภาครัฐเป็นเกณฑ์ส าคัญในการพิจารณา อาทิเช่น สายงานบัญชี

และการเงิน สายงานธุรการ สายงานด้านนโยบายและวิชาการ สายงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

โดยเฉพาะ เนื่องจากบริบทของโครงสร้างราชการท่ีมีการจ าแนกต าแหน่งโดยระบบแท่งนั้น 

เพราะฉะนั้นเพื่อการแบ่งท่ีละเอียดมากขึ้น เลยมีการแบ่งตามลักษณะงานและสามารถครอบคลุม

ภาครัฐท้ังหมด อีกท้ังโครงสร้างต าแหน่งของข้าราชการพลเรือน ไม่ได้ปรับกับข้าราชการประเภทอื่น

ท้ังหมดด้วย เพื่อเป็นการให้การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐท้ังหมดจ าเป็นต้องมีการ

แบ่งกลุ่มเปูมาหมายออกเป็น 6 กลุ่มข้างต้น เพื่อสามารถให้ทุกหน่วยงานของภาครัฐน าแนวทาง

ดังกล่าว ไปปรับประยุกต์ใช้กับหน่วยงานตนเองได้ และสามารถจัดเป็นแนวทางท่ีมีเปูาหมายเดียวกัน 

รับรู้ถึงวิธีการ ระยะเวลา กลุ่มเปูาหมาย รวมถึง ทักษะ ความรู้ท่ีมีรูปแบบเดียวกัน ตลอดจนสามารถ

ท าการประเมินผลหลังจากได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีควรจะเป็นตามบทบาท

และพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

สรุปผลการศึกษาประเด็นที่ 2 กระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีของบุคลากรภาครัฐ 

กระบวนการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลบุลากรภาครัฐ เมื่อน ามาศึกษาผ่านหลักการ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของดีลาฮาเย ท่ีได้เสนอไว้จ านวน 4 ขั้น เริ่มจาก (1) ขั้นการ

วิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD needs investigation) (2) ขั้นการ

ออกแบบ (design) (3) ขั้นการน าไปปฏิบัติ (implementation) และ (4) ขั้นการประเมินผล (HRD 

evaluation) (Delahaye, 2005a) ดังนั้นเมื่อน ามาศึกษาแนวทางการพัฒนาพัฒนาทักษะเทคโนโลยี

ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทย พบว่า 

ขั้นตอนที่ 1 การส ารวจวินิจฉัยหาความจ าเป็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD 

needs investigation) หน่วยงานภาครัฐได้มีการวิเคราะห์ถึงสภาพควมเปล่ียนแปลง จากใน

ปัจจุบันมีเรื่องของ  Digital Disruption ท่ีเป็นการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีเข้ามากระทบกับ

วิถีชีวิตของผู้คนในประเทศและต่างประเทศ จึงเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลให้เกิดความร่วมมือกันของ
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หน่วยงานภาครัฐในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยแนวโน้มส่วนใหญ่จากการสัมภาษณ์เชิงลึก18 ช้ีว่า

การท างานในรูปแบบเดิมท่ีภาครัฐยังคงยึดติดกับกฎระเบียบและการวางแนวทางการปฏิบัติให้กับภาค

ส่วนอื่นๆ หรือการเข้าไปเป็นผู้ให้มากกว่าจะเป็นผู้สนับสนุนประชาชน อาจจะไม่เหมาะสมกับบริบท 

ณ ปัจจุบัน และด้วยการเปล่ียนแปลงท่ีมีอย่างรวดเร็ว ท าให้รูปแบบการท างานต่างๆ ในภาคเอกชน

เปล่ียนแปลงไป มีเรื่องของดิจิทัลเข้ามาเยอะขึ้น ดังนั้น จ าเป็นท่ีจะต้องมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการ

ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์การเปล่ียนแปลง ท้ังนี้ทางส านักงาน ก.พ. มองว่าต้องมี

การปรับเปล่ียนใน 3 ส่วน ประกอบด้วยบุคคล (People) กระบวนการ (Process) และเทคโนโลยี 

(technology) โดยในส่วนของบุคคลทางส านักงาน ก.พ. มองว่าจะต้องมีการปรับตัวให้สอดรับกับ

บริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปในส่วนของกระบวนการและเทคโนโลยีส าหรับบริบทในอนาคตท่ีมีการน า

เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมามาปรับใช้กับการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่  

ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบ (Design stage) หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับหารพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐด้านทักษะดิจิทัลได้มีการวางแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลหลัก 3 ส่วน ประกอบด้วย 

แนวทางแรก คือการเน้นการฝึกอบรม มีการมุ่งเน้นท่ีการให้ความรู้เชิงทฤษฎี การบรรยาย

และการฝึกปฏิบัติ โดยให้ความส าคัญต่องานเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะในการท างาน ท้ังการ

พัฒนาความสามารถในเชิงคิดวิเคราะห์ เชิงตรระกะ ตลอดจนการคิดอย่างมีวิจารณาญาณ เป็นการ

พัฒนาให้สามารถคิดเป็น แก้ปัญหาได้ คิดสร้างสรรค์ ผ่านการเรียนรู้จากปัญหา การมีพันธสัญญา

ระหว่างผู้เรียนกับผู้ก ากับติดตามผลการเรียนรู้ตามการแบ่งกลุ่มของเปูาหมายแต่ละระดับท่ีทาง

ส านักงานก.พ. ได้มีการระบุไว้ 

แนวทางที่สอง การจัดการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ท่ีเรียกว่า “HRD e-

Learning” เป็นการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความต่ืนตัวในการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ และบุคลากร

สามารถเข้าศึกษาความรู้ได้ทุกท่ีทุกเวลาท่ีต้องการ โดยเป็นการมุ่งเน้นท่ีการบรรยายให้ความรู้ ทักษะ

การปฏิบัติงานใหม่ๆ  

แนวทางที่สาม เป็นการปรับรูปแบบการปฏิบัติงานและการปรับเปล่ียนโครงสร้าง ในการ

ปรับรูปแบบการปฏิบัติงานนั้นเป็นความร่วมมือระหว่างหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องต่ างๆ ไม่ว่าจะเป็น

                                                             
18 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงจ านวนทั้ง 6 หน่วยงาน 
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชกรพลเรือน กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม และสถาบัน

คุณวุฒิวิชาชีพ(องค์การมหาชน) ร่วมกันออกแบบมาตรการสร้างและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์

เพื่อไปสู่  Digital Thailand ซึ่งจะเป็นหนึ่งแนวทางท่ีใช้ครอบแนวทางการปฏิบัติงานท้ังหมดของส่วน

ราชการและหน่วยงานภาครัฐในการท่ีจะเข้าไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลโดยสมบูรณ์ อีกท้ังมรการปรับ

โครงสร้างระบบราชการโดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการพลเรือน ท่ีจากองค์กรรูป

แบบเดิมท่ีอาจจะเป็นแบบ Bureaucratic หรือว่าเป็นแบบ Standard Silo สู่การเป็น connected 

silo และพยายามสู่การเป็น inter-connected silo คือต้องท่ีมี Standard Protocol ในการเช่ือม

ข้อมูล ซึ่งจะน าไปสู่การเช่ือมข้อมูลท้ังหมด โดยถ้ามีหน่วยงานเพิ่มขึ้นมาก็จะต้องเข้าสู่ระบบอัตโนมัติ

ไม่ต้องมีการเซ็น MOU แล้วสุดท้ายคือการท า Data Analytic และออกมาเป็นผล 

ขั้นตอนที่ 3 ข้ันการปฏิบัติ (Implementation stage) ในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้าน

เทคโนโลยีดิจิทัล ส่วนใหญ่หน่วยงานท่ีรับผิดชอบมีการมุ่งเน้นท่ีการให้ความรู้ ทักษะ ความสามารถใน

การปฏิบัติงานโดยอาศัยการฝึกอบรมและการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ท่ีเรียกว่า “HRD 

e-Learning” ซึ่งตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีกล่าวถึงได้มีการปรับเปล่ียนรูปแบบและกระบวนการพัฒนา

ของข้าราชการไว้ ซึ่งท าเป็นหลักปฏิบัติเพื่อเป็นพื้นฐานในเบื้องต้นส าหรับการพัฒนาข้าราชการ ไม่ใช่

แค่การรอให้มีการจัดฝึกอบรมและเรียกให้เข้าฝึกอบรมเท่านั้น แต่ต่อไปข้าราชการทุกคนต้อง

รับผิดชอบการพัฒนาตนเองและพัฒนาผู้อื่นด้วย ดังนั้นจึงมีการก าหนดส่วนท่ีว่า 70:20:10 มาใช้ โดย 

70 ก็คือการเรียนรู้ด้วยตนเอง ส่วน 20 คือการเรียนรู้จากผู้อื่น และ 10 คือการเข้ากระบวนการของ

การฝึกอบรม (Training) ซึ่งในการฝึกอบรมได้มีการก าหนดสูตร 60:40 โดย 60 คือ การบรรยาย ส่วน 

40 เป็นวิธีการอื่นๆ อย่างเช่น Workshop, Activities, Discussion เพื่อท่ีจะท าให้การเรียนรู้ระหว่าง

กันมีความชัดเจนและลุ่มลึกมากข้ึน ซึ่งเป็นสาระส าคัญของแนวทางการพัฒนา 

ขั้นตอนที่ 4 ขั้นการประเมินผล (HRD evaluation) ส าหรับมิติด้านการติดตามผลการ

ด าเนินการตามแนวทางนั้น พบว่า ยังไม่เคยมีการติดตามและประเมินว่าผู้เข้าร่วมการพัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัลมีการพัฒนาศักยภาพอย่างไร โดยส่วนใหญ่เป็นเพียงการประเมินเกี่ยวกับทักษะว่าแต่ละคน

มีทักษะตามท่ีส านักงาน ก.พ. อย่างไรจากท่ีก าหนด ซึ่งส าหรับการติดตามแลดะประเมินผลจ าเป็นต้อง

รอให้สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพที่เป็นหน่วยงานร่วมกับส านักงาน ก.พ. ในการขับเคล่ือนการพัฒนาทักษะ

ดิจิทัลจัดท า “Work Assessment” ส าหรับการประเมิน  
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นอกจากความสอดคล้องระหว่างกระบวนการพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐกับแนวคิดด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของดีลาฮาเย แล้วนั้น เมื่อมองถึงการ

ประเมิน ผู้วิจัยได้น าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกประกอบกับการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับ

กระบวนการพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐมาพิจารณาตามแนวคิดของโดนัล แอล. 

เคริกแพททริก (Kirkpatrick DL, 2006) ท่ีกล่าวไว้ว่า การประเมินผลสัมฤทธิ์ของการ ฝึกอบรม ระดับ

พฤติกรรม  เป็นการประเมินท่ีต้องการรู้ผลท่ีเกิดขึ้นหลังจากการฝึกอบรม ว่ามีผู้เข้าร่วมอบรม 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือไม่อย่างไรภายหลังจากการอบรมเป็นการประเมินว่า

ผู้เข้าร่วมอบรม ได้น าเอาความรู้ทักษะความสามารถท่ีเรียนรู้จากการร่วมโครงการฝึกอบรมกลับไปใช้

ในการปฏิบัติงานจริงหรือไม่ กล่าวคือ เมื่อผู้เข้าร่วมอบรมผ่านการเรียนรู้มีความรู้ ความเข้าใจ ใน

เนื้อหาท่ีได้เรียนรู้ ก็ควรน าแนวคิดและหลักการไปใช้ในการ ปฏิบัติงานจริงจนเกิดผลดีต่อหน่วยงาน 

(ณภัค ธนเดชะวัฒน์; พรรัตน์ แสดงหาญ; และ อภิญญา อิงอาจ, 2557) 

นอกจากนั้นแล้ว การจัดฝึกอบรมต้องมีการค านึงถึงความสอดคล้องกับจ านวนก าลังคน

ภาครัฐในฝุายพลเรือน โดยเฉพาะกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ ท่ีมีบทบาทส าคัญต่อการ

ขับเคล่ือนหน่วยงานให้เป็นรัฐบาลดิจิทัลตามบริบทท่ีได้ก าหนดไว้โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 

(ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนและส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 

2561) กลุ่มผู้บริหารระดับสูง จ านวน 1 ,067 คนและกลุ่มอ านวยการ จ านวน 6 ,300 คน พบว่า 

จ านวนของบุคลากรภาครัฐนั้นมีจ านวนมาก ซึ่งการจัดการฝึกอบรมในแต่ละหลักสูตรนั้น มีการรับ

จ านวนผู้เข้าร่วมท่ีจ ากัด หากเมื่อเปรียบเทียบกับจ านวนของบุคลากรภาครัฐแล้ว การฝึกอบรมเพียง

อย่างเดียวอาจไม่เพียงพอต่อการพัฒนาบุคลากรภาครัฐท้ั งหมดและอาจส่งผลให้การฝึกอบรมไม่

สามารถครอบคลุมถึงจ านวนท้ังหมดของบุคลากรภาครัฐ ซึ่งจะก่อให้เกิดความเหล่ือมล้ าและเป็น

ประเด็นปัญหาในการขับเคล่ือนหน่วยงานท้ังหมดสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล เนื่องจากการขับเคล่ือน

ภาครัฐ ต้องมีลักษณะไปในทิศทางเดียวกัน เปรียบเสมือนฟันเฟืองท่ีมีการสอดประสานกันในการ

ท างาน หากฟันเฟืองช้ินใดเกิดบกพร่อง หรือหลุดหายไป ระบบการปฏิบัติงานก็จะล้มเหลวหรือไม่

สามารถท างานต่อไป เพราะฉะนั้นนอกจากการจัดฝึกอบรมท่ีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน รับผิดชอบแล้ว เพื่อให้การพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นไปอย่างครอบคลุม จึงควรมีการ

ก าหนดมาตรฐานกลางส าหรับการออกแบบรูปแบบการพัฒนาบุคลากร การน าไปปฏิบัติ และ
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ประเมินผล จากนั้น ขยายผลโดยการก าหนดรูปแบบอาจมีการน าเทคโนโลยีด้าน  Blockchain เป็น

ส่ือกลางในการแลกเปล่ียนข้อมูล ก าหนดแนวทางการพัฒนา รวมท้ังออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรม 

หลักสูตรการเรียนการสอน ซึ่งเป็นการบูรณาการข้อมูลหลักสูตรจากหลายหน่วยงานรวมกันอยู่บน

ฐานข้อมูลเดียวกัน เพื่อเพิ่มโอกาสในการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน อีกท้ังยังสามารถ

ส่งเสริมให้บุคลากรท่ีขาดความรู้ ทักษะในแต่ละด้านสามารถเลือกหลักสูตรท่ีตนเองสนใจและ

สอดคล้องกับความต้องการของตนเองได้ จากการประเมินตนเองและการท าแผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development : IDP) อีกท้ังยังสามารถติดตามความเคล่ือนไหวของหลักสูตรการ

ฝึกอบรมได้ตลอดเวลา แต่ ณ ปัจจุบัน การก ากับดูแล รูปแบบการพัฒนา ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

ยังคงเป็นความท้าทายส าหรับการขยายขีดความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของภาครัฐ รวมท้ัง

ส าหรับกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการ ควรมีการมุ่งเน้นท่ีการน าระบบเรียนรู้จากพี่เล้ียง

และการสอนงาน มาประยุกต์ใช้เพื่อเป็นรูปแบบการพัฒนาทักษะกลุ่มผู้บริหาร เพราะเป็นวิธีการหนึ่ง

ท่ีสามารถพัฒนาทางทักษะการบริหารที่เห็นผลอย่างชัดเจน (Hamori, 2012) ระบบเรียนรู้จากพี่เล้ียง

และการสอนงาน (McLean, 2006; Michelman, 2005; Mondy, 2010; Noe, 2005; Wexley, 

2002)  ระบบเรียนรู้จากพี่เล้ียงเป็นการใช้พนักงานท่ีมีประสบการณ์ มีความอาวุโสช่วยพัฒนา

พนักงานท่ีมีประสบการณ์น้อย เน้นให้เห็นความส าคัญของการช่วยเหลือเพื่อให้พนักงานใหม่ได้เกิด

การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อช่วยให้พนักงานใหม่มี

ความก้าวหน้าทางอาชีพ และระบบการสอนงานมีรูปแบบท่ีเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานคอย

ช่วยเหลือแนะน าให้เกิดการพัฒนาตนเอง เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้

ผู้บริหารระดับสูงสามารถพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของตนเอง หรือปรึกษาในเรื่องส่วนตัวต่างๆ หรือ

ปรึกษาปัญหาในการท างาน เพื่อให้ประสบความส าเร็จในการบริหารองค์การ ผ่านกิจกรรมท่ีเรียกว่า 

“Executive Coaching” ท่ีท าให้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตัวบุคลากรภาครัฐค่อนข้างเร็ว เพราะ

ช่วยให้บุคลากรภาครัฐกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่มอ านวยการได้รับข้อมูลสะท้อนกลับ 

(Development Feedback) เพื่อการพัฒนาท่ีทันเหตุการณ์ สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง 

ในขณะเดียวกัน บุคลากรภาครัฐทุกคนควรมีความตระหนักเห็นถึงความส าคัญของการน า

เทคโนโลยีด้วยเช่นกัน เพื่อสามารถกระตุ้นให้เห็นถึงความส าคัญของการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อน ามา

ประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานด้วยตนเอง พร้อมท้ังน าความรู้เป็นเครื่องมือสู่การปฏิบัติและให้เป็น
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ประโยชน์ เป็นการเรียนรู้เพื่อสร้างความรู้ และต้องมีการสร้างวัฒนธรรมการสืบค้น (create a 

culture of inquiry) ในศตวรรษท่ี 21 การให้การศึกษาตามทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูม (Bloom´s 

Taxonomy of Learning) (Bloom, 1917) จะเปล่ียนไปเน้นทักษะการเรียนรู้ขั้นท่ีสูงขึ้น (higher 

order learning skills) โดยเฉพาะทักษะการ ประเมินค่า (evaluating skills) จะถูกแทนท่ีโดยทักษะ

การน าเอาความรู้ใหม่ไปใช้อย่างสร้างสรรค์ (ability to use new knowledge in a creative way) 

เน้นการศึกษาตลอดชีวิต (lifelong learning) และขับเคล่ือนด้วยการวิจัย (research-driven) ท่ีจะ

น าสู่การยกระดับทักษะ ความรู้ และความสามารถ ซึ่งหมายความว่าการฝึกอบรมจะไม่ใช่ค าตอบส่วน

เดียวท้ังหมดในการเพิ่มพูนสรรถนะและศักยภาพของบุคลากร แต่การผสมผสานในการเรียนรู้จาก

หลากหลายวิธี จะน าปูุการเรียนรู้ที่ดีขึ้น สามารถดึงความรู้ท่ีได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้ 

ส าหรับการพัฒนาและการฝึกอบรม (ประไพทิพย์ ลือพงษ์; กฤษดา ต้ังชัยศักด์ิ; คณะ, 2560) การ

ฝึกอบรมถือเป็นเครื่องมือหรือกุญแจน าทางไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บางส่วนในส่วนท่ีว่า การ

ฝึกอบรม ได้ประโยชน์ คือได้ท้ังระดับองค์กรคือ เป็นองค์กรแห่งการพัฒนาเกิดการเรียนรู้ (LO) ได้

ระดับบุคคลคือผู้ได้รับการพัฒนาเกิดการเรียนรู้  เกิดศักยภาพ มีความสามารถเพิ่มขึ้น เกิด

ประสบการณ์ท าให้พนักงานมีคุณค่าในตนเอง เป็นการสร้างทัศนคติให้รักการฝึกอบรม ท าให้เกิดการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง องค์กรเติบโตอย่างยั่งยืนและกลายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

เพื่อให้สามารถปรับตัวและติดตามความเจริญก้าวหน้าของโลกได้อย่างมั่นคง จึงเป็นเหตุผลหนึ่งท่ีการ

ฝึกอบรมจะยังคงเป็นแนวทางในการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถของบุคลากรภาครัฐอยู่ และ

การฝึกอบรม กลายเป็นวิธีที่ถูกน ามาใช้อย่างต่อเนื่อง 

จากกระบวนการและแนวทางต่างๆ ช้ีให้เห็นว่ารูปแบบการด าเนินงานของหน่วยงานท่ี

เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ มีรูปแบบท่ีสอดคล้องกับแนวคิดการบริหาร

จัดการภาครัฐในยุคด้ังเดิม ท่ีเรียกว่า การบริหารจัดการภาครัฐแนวเก่า หรือ (Old Public 

Management: OPM) ด้วยเหตุท่ีว่า จากลักษณะของการด าเนินการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบซึ่งเป็นหน่วยงานของภาครัฐเป็นผู้ท่ีคิด และลงมือปฏิบัติเอง ซึ่งเป็นไปตาม

แนวคิดท่ีว่า พื้นฐานของแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวเก่า ในส่วนของบทบาทของภาครัฐ เป็น

ผู้ก าหนดและน านโยบายไปปฏิบัติท่ีมุ่งเน้นวัตถุประสงค์ทางการเมืองท่ีมีการระบุท่ีชัดเจน และกลไก

ในการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงนโยบายนั้น แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวเก่า (ปกรณ์ ศิริ
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ประกอบ, 2560) จะมีการด าเนินการบริหารจัดการโครงการผ่านหน่วยงานของรัฐท่ีมีอยู่ และแนวทาง

ในการปฏิบัตินั้น มีลักษณะเป็นล าดับข้ันบังคับบัญชา เป็นลักษณะองค์การแบบราชการท่ีมีอ านาจจาก

บนลงล่างภายในหน่วยงานและมีการออกกฎระเบียบในการควบคุมหรือก ากับติดตาม ซึ่งสังเกตได้จาก

ว่า ส าหรับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลนี้ แนวทางและหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร หรือแม้กระท่ัง

มุมมองของผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากร

ภาครัฐ มุ่งให้ความส าคัญกับการพัฒนาผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานต่างก่อน ด้วยการมองว่า 

ผู้บริหารเปรียบเสมือนจุดเริ่มท่ีควรต้องเกิดความตระหนักรู้และเข้าใจเกี่ยวกับดิ จิทัลเทคโนโลยีก่อน 

ดังค าเปรียบเปรยท่ีว่า “หัวไม่ส่าย หางก็ไม่กระดิก” เป็นวลีท่ี สามารถท าให้เข้าใจหลักแนวคิดการ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐท่ีมุ่งให้เกิดการพัฒนาผู้บริหารระดับสูงเป็นอันดับแรก ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าว 

มองว่า คนกลุ่มระดับผู้บริหารระดับสูง หรือ กลุ่ม  Executive เมื่อตระหนักรู้และริเริ่มมีข้อส่ังการ 

หรือก าหนดนโยบายของหน่วยงานในการปรับเปล่ียนเข้าสู่ยุคดิจิทัลอย่างแท้จริง โดยท าให้กลไกการ

ขับเคล่ือนของแต่ละหน่วยงานหมุนได้เร็วมากกว่าท่ีจะไปส่งเสริมในระดับของผู้ท่ียังไม่มีอ านาจในการ

ตัดสินใจ เพราะฉะนั้นระดับบริหารจะมีผลมากท่ีสุด แต่ถ้าเมื่อผู้บริหารมีมุมมองดี ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

ภาครัฐอย่างแท้จริง และเป็นผู้ก าหนดทิศทาง ท่ีส าคัญผู้บริหารต้องเริ่มต้นให้เกิดการผลักดันให้เป็น

รัฐบาลดิจิทัล 

ท้ังนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรภาครัฐไทยด้านเทคโนโลยีดิจิทัลนั้น คว ร

เริ่มต้ังแต่การประเมินตนเองจากสมรรถนะในการปฏิบัติงานว่า ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์ อันเป็นองค์ประกอบท้ัง 4 องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัตินั้น มีเพียงพอต่อ

ภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบตามต าแหน่งหรือไม่ ซึ่งเมื่อหากพบว่า ตนเองยังขาดส่วนใด ให้ศึกษาด้วย

ตนเองหรือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาต่อแนวทางในการพัฒนาตนเอง ในขณะเดียวกันผู้บังคับบัญชาต้องมี

มุมมองท่ีเปิดกว้าง มีวิสัยทัศน์ก้าวไกล เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชายื่นข้อเสนอและพร้อมยอมรับ

ความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา และทางหน่วยงานทุกหน่วยงานควรเริ่มต้ังแต่เมื่อบุคลากรเริ่มเข้า

ปฏิบัติงาน โดยการปฐมนิเทศ (Orientation) อันเป็นการให้การศึกษาและแนวทางเพื่อเป็นการ

วางรากฐานส าหรับการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรภาครัฐของหน่วยงาน และจะต้องด าเนินการพัฒนา

อีกต่อไปเรื่อยๆ ตลอดเวลาท่ีบุคลากรภาครัฐยังคงมีการปฏิบัติงานอยู่ และเป็นหนทางสู่ความก้าวหน้า

ในสายอาชีพของบุคลากรภาครัฐ   
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จากกระบวนการเตรียมความพร้อมทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทย มีการก าหนด

แนวทางท่ีสามารถช้ีให้เห็นถึงทิศทางและแนวโน้มของการขับเคล่ือนหน่วยงานให้สามารถเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกันได้ แต่ส าหรับการน ากรอบแนวทางไปปฏิบั ตินั้น ยังถือว่ามีความกระจายตัวของ

หลักสูตร กลยุทธ์ในการน ามาประยุกต์ใช้ซึ่งควรมีการก าหนดแนวทางท่ีชัดเจน เนื่องจากกว่า การ

ขับเคล่ือนองค์การให้เป็นรัฐบาลดิจิทัลนั้น เป็นแนวคิดท่ีมีการริเริ่มในต่างประเทศอย่างการเปิดเผย

ข้อมูล หรือ Open Data ถูกใช้ครั้งแรกเมื่อปี 1995 ในบทความทางวิทยาศาสตร์ของสหรัฐอเมริกา ท่ี

สนับสนุนให้มีการแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างประเทศเพื่อท าการวิจัยเกี่ยวกับปรากฏการณ์ธรรมชาติ

ต่างๆ เพราะสุดท้ายแล้วปรากฏการณ์เหล่านี้ส่งผลกระทบต่อทุกคนต่อมาช่วงปี ค.ศ. 1980s (UddC, 

2560) ท้ังสหรัฐอเมริกา เริ่มพัฒนาเข้าสู่ตลาดข้อมูล โดยเริ่มมองข้อมูลเป็นสินค้าสาธารณะ  (Public 

Goods) เนื่องจากเป็นสินค้าท่ีไม่ต้องแข่งขันกันและไม่สามารถกีดกันการใช้ พูดง่ายๆ คือการใช้ข้อมูล

โดยคนหนึ่งไม่ได้ขัดขวางคนอื่นๆ ในการใช้ข้อมูลเดียวกัน ดังนั้น เมื่อประเทศไทยมีการน าแนวคิดใน

การเป็น Open Government และ Smart Government มาประยุกต์ใช้ การพัฒนา ให้ความรู้เรื่อง

ดังกล่าวมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง  เพราะหากเมื่อใดท่ีบุคลากรภาครัฐเกิดขาดความรู้  ทักษะ 

ประสบการณ์ สมรรถนะอันเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติโดยมีเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นตัวประสานแล้ว การ

ปฏิบัติงานของระบบราชการก็จะสะดุด เกิดความติดขัดในการปฏิบัติงานได้ ซึ่งระบบท้ังระบบควร

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

จากประเด็นท้ัง 2 น ามาสู่การสรุปได้ว่า ภาครัฐไทยมีกระบวนการเตรียมความพร้อมของ

บุคลากรภาครัฐเพื่อการเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยมีหน่วยงานท่ีมีบทบาทในการขับเคล่ือนจ านวน 6 

หน่วยงาน ประกอบด้วย ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน เป็นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบหลัก

ในการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ, กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม, ส านักงาน

ส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล และส านักงานพัฒนารั ฐบาลดิจิทัล ร่วมมือกับส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน ให้ข้อมูลต่างๆด้านนโยบาย และน าเสนอแนวทางและร่วมออกแบบ

กระบวนการพัฒนาทักษะดิจิทัล ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ

(องค์การมหาชน) ร่วมมือกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในการออกแบบการติดตาม

และการประเมินผลการพัฒนา  ซึ่งจากการปฏิบัติงานร่วมกันของหน่วยงานภาครัฐ ได้มีการน าเสนอ

การพัฒนา 3 แนวทางหลักๆ ประกอบด้วย การน าการฝึกอบรมมาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
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บุคลากร โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนย่อยๆ ได้แก่ การฝึกอบรมในรูปแบบ In-House Training 

และ HRD e-Learning โดยใช้รูปแบบการเรียนรู้ 70: 20: 10 เพื่อเป็นกรอบในการพัฒนาทักษะด้าน

ดิจิทัลและความสามารถ เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการท างานในบริบทท่ีรัฐบาลมีรูปแบบ

เป็นรัฐบาลดิจิทัล ท้ังนี้การออกแบบการฝึกอบรมเป็นความร่วมมือระหว่างส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน)  กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ

และสังคม และส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล เพื่อสร้างการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเป็นการ

พัฒนาส าหรับการพัฒนาปัจเจกบุคคล และการพัฒนาสายอาชีพ และแนวทางสุดท้ายเป็นความ

ร่วมมือระหว่างหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นส านักงาน ก.พ. กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ

และสังคม และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพองค์การมหาชน เป็นการร่วมกันด าเนินการจัดท ามาตรการสร้าง

และพัฒนาก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์เพื่อการสู่ดิจิทัลไทยแลนด์ ผนวกกับการปรับเปล่ียนโครงสร้าง

วิธีการปฏิบัติงาน เป็นความร่วมมือระหว่างส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนและส านักงาน

พัฒนาระบบราชการ  ซึ่งแต่เดิมระบบราชการมีลักษณะเป็นแบบ Stand Alone และปัจจุบัน มีการ

พัฒนาอยู่ในระยะท่ี 2 คือ Connected Silo มีการเช่ือมกันอย่างน้อยหนึ่งหน่วยงานกับหนึ่ง

หน่วยงานและก าหนดตัวชี้วัด โดยได้มีการวางแผนถึงระยะท่ี 3 ซึ่งหน่วยงานจะมีลักษณะแบบ Inter-

connected Silo ผ่านการมีส่ือกลางเป็น Standard Protocol  

และสุดท้าย พบว่า แนวทางการพัฒนาในรูปแบบของ  In-House Training ถือว่าไม่มี

ประสิทธิภาพต่อการขับเคล่ือนให้ภาครัฐสามารถปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้ภายในระยะเวลา 10 

ปีจากท่ีได้มีการก าหนดกรอบการพัฒนา เนื่องจากว่า เมื่อศึกษาแนวโน้มความส าเร็จด้านการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐโดยใช้กระบวนการ In-House Training และ HRD e-Learning ผู้ท่ีผ่านการพัฒนามี

จ านวนน้อยกว่าจ านวนบุคลากรภาครัฐฝุายพลเรือนท้ังหมด โดยเฉพาะกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและกลุ่ม

อ านวยการ จึงส่งผลให้การประสบความส าเร็จตามเปูาหมายท่ีมีการก าหนดบทบาทและพฤติกรรมท่ี

คาดหวังต่อบุคลากรภาครัฐไทยด้านเทคโนโลยี จะไม่สามารถเป็นไปตามท่ีคาดหวังได้ หากบุคลากร

ภาครัฐทุกคนไม่สามารถมีความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะท่ีตรงตามกรอบการพัฒนาได้ 

ภาครัฐควรมีการหาแนวทางเพิ่มเติมในการน ามาพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐไทยเพิ่ม

มากขึ้น และมิติของทักษะด้านดิจิทัล เมื่อเปรียบเทียบกับตัวแบบการรู้เท่าทันดิจิทัล พบว่า มิติท่ีถูก

ก าหนดขึ้นโดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน มีความสอดรับกับการจัดกลุ่มทักษะดิจิทัล



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 146 

ในแต่ละระดับของ โมเดลจากรายงานของคณะท างานด้านการรู้หนังสือส่ือดิจิทัลของสหราช

อาณาจักร: the Report of the Digital Britain Media Literacy Working Group (มีนาคม 2552), 

กรอบแนวคิดการรู้เท่าทันดิจิทัลส าหรับชาวยุโรป: DigEuLit – a European Framework for 

Digital Literacy (2005) และเจนกินส์และคณะ (Jenkins et al.) (2006) เผชิญหน้ากับความท้าทาย

ของวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม: การศึกษาส่ือส าหรับศตวรรษที่ 21 (MediaSmarts, 2015) 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

ผู้วิจัยขอแบ่งน าเสนอข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน 

ส่วนที่ 1 จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยี

ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ผู้วิจัยมองว่าผู้ท่ีมีบทบาทในการรับผิดชอบนโยบายพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

จ าเป็นต้องจ าแนกความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้อย่างชัดเจน ครอบคลุม และตรงกับ

ลักษณะของหน่วยงาน การปฏิบัติงานในหน่วยงาน ความต้องการของบุคลากรได้อย่างเหมาะสมทัน

กับสถานการณ์ ประกอบกับมีความจ าเป็นท่ีต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรภาครัฐเห็นถึงความจ าเป็น

ในการรับเข้าการฝึกอบรม ภายในระยะเวลา พ.ศ. 2560 – 2565 หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องควรมีการ

ปรับเปล่ียนรูปแบบการพัฒนาเพื่อให้ครอบคลุมกับจ านวนข้าราชการและบุคลากรท้ังประเทศไทยได้ 

โดยจัดท าแนวทางและรวบรวมหลักสูตรทุกหลักสูตรไว้บน platform เดียวกัน โดยน าเทคโนโลยีมา

ปรับใช้ให้สอดคล้องกับบริบทการเป็นรัฐบาลดิจิทัล อาทิ การน า เทคโนโลยี Blockchain19 มา

ประยุกต์ใช้ส าหรับการรวบรวมหลักสูตรการฝึกอบรม โดยเป็นการใช้เทคโนโลยี Blockchain แบบ  

                                                             
19 เทคโนโลยี Blockchain สามารถแบ่งได้ 3 ประเภท โดยพิจารณาจากข้อก าหนดในการเข้าร่วมเป็นสมาชิก
เครือข่ายคือ Blockchain แบบเปิดสาธารณะ (Public Blockchain) เป็น Blockchain ที่อณุญาตให้ทุกคนเข้าใช้
งานได้อย่างอิสระ และ Blockchain แบบปิด (Private Blockchain) เป็น Blockchain ที่เข้าใช้งานได้เฉพาะผู้ที่
ได้รับอนุญาตเท่าน้ัน ส่วนใหญ่ถูกสร้างข้ึนเพ่ือใช้งานในองค์กร ข้อมูลต่างๆจะถูกจ ากัดอยู่เฉพาะเคร่ืองภายใน
เครือข่าย ซึ่งต้องเป็นสมาชิกที่ได้รับอนุญาตเท่าน้ัน และ Blockchain แบบเฉพาะกลุ่ม (Consortium Blockchain) 
การผสมผสานแนวคิดระหว่าง Public Blockchain และ Private Blockchain ซึ่งส่วนมากเป็นการรวมตัวของ
องค์การที่มีลักษณะธุรกิจแบบเดียวกันของภาคเอกชนเป็นการผสมผสานแนวคิดระหว่าง Public Blockchain และ 
Private Blockchain ซึ่งส่วนมากเป็นการรวมตัวขององค์การที่มีลักษณะธุรกิจแบบเดียวกันของภาคเอกชน (Kohut, 
2018) 
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Consortium Blockchain  โดยมีลักษณะท่ีว่า เปิดใช้งานได้เฉพาะกลุ่มเท่านั้น เป็นการผสมผสาน

แนวคิดระหว่าง Public Blockchain และ Private Blockchain ซึ่งส่วนมากเป็นการรวมตัวของ

องค์การท่ีมีลักษณะธุรกิจแบบเดียวกันของภาคเอกชน ในทางกลับกัน ส าหรับภาครัฐสามารถน า

เทคโนโลยี Blockchain เป็นเครื่องมือในการแลกเปล่ียนข้อมูลกันอย่างสม่ าเสมอ เนื่องจากว่า 

ลักษณะการท างานของเทคโนโลยี Blockchain อาศัยการจัดเก็บข้อมูลแบบกระจายศูนย์ โดยทุก

ข้อมูลมีการเช่ือมโยงกันท้ังระบบ นอกจากนี้ข้อมูลท่ีจะน าเข้าสู่ระบบเทคโนโลยี Blockchain จะต้อง

ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องจากท้ังระบบเครือข่าย ซึ่งมั่นใจได้ว่าหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากร

จะอยู่บนมาตรฐานเดียวกัน ซึ่งข้อมูลท้ังหมดจะถูกจัดเก็บอยู่ภายใต้โครงสร้างของเทคโนโลยี 

Blockchain และจะถูกกระจายไปยังเครื่องของสมาชิกทุกคนในเครือข่าย ทุกเครื่องจะมีข้อมูล

เหมือนกันท้ังหมด ซึ่งจะผลให้บุคลากรภาครัฐทุกคนจะรับทราบถึงการมีหลักสูตรใหม่ๆในการ

ฝึกอบรมซึ่งง่ายต่อการติดตามข้อมูลและสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างทันท่วงที และเมื่อบุคลากรผ่าน

การฝึกอบรมตามเงื่อนไขทุกข้อท่ีก าหนด ควรมีการออกใบเกียรติบัตร เพื่อยืนยันการเข้ารับฝึกอบรม

รวมท้ังมีการต้ังรางวัลส าหรับการร่วมฝึกอบรมทุกครั้งของบุคลากร นอกจากนี้ การประยุกต์ใช้

เทคโนโลยี Blockchain มาเป็นศูนย์กลางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรนั้น นอกจากบุคลากร

จะสามารถรับทราบข่าวสารได้ทันทีแล้ว ยังสะดวกต่อผู้บังคับบัญชา หรือกลุ่มผู้บริหารระดับสูงและ

ผู้อ านวยการท่ีสามารถติดตาม ก ากับ ดูแล และประเมินผลได้ง่ายและสะดวก (Kohut, 2018) เพื่อ

เป็นการท าให้เกิดการนิยาม ความรู้ขึ้น และท าการรวบรวม สร้างและกระจายความรู้ของการพัฒนา

ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรแต่ละกลุ่มให้ครอบคลุมทุกหน่วยงานของภาครัฐเพื่อให้เกิด

การต่อยอดของความรู้ น าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ซึ่งจัดว่าเป็นการรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ ซึ่ง

กระจัดกระจายท้ังรูปแบบเอกสาร หลักสูตรการฝึกอบรมและแนวคิดวิธีการส าหรับการพัฒนาทักษะ

ดิจิทัลมาพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้บุคลากรภาครัฐทุกคนสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้

เป็นผู้รู้ น าความรู้ท่ีได้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลความรู้อย่าง

เท่าเทียมกัน เป็นการด าเนินการภายใต้แนวคิด “การบริหารจัดการความรู้  หรือท่ีเรียกว่า 

Knowledge Management: KM” 
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ส่วนที่ 2 จากผลการวิเคราะห์กระบวนการการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของ

บุคลากรภาครัฐ ผู้วิจัยมีข้อเสนอ 2 ประการ ดังนี้ 

1. หน่วยงานภาครัฐท่ีรับผิดชอบด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ควรเร่ง

ปรับปรุงโดยจัดให้มีการติดตามและประเมินผลผู้ผ่านการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากหน่วยงานท่ี

รับผิดชอบในด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐขาดการติดตามและประเมินผลส าหรับ

บุคลากรภาครัฐท่ีเข้าร่วมการฝึกอบรม  

2. หน่วยงานภาครัฐท่ีรับผิดชอบด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ควรมีการ

ก าหนดแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลให้มีแบบแผนชัดเจนในแต่ละกลุ่มเปูาหมายเพื่อให้สอดคล้อง

กับระยะเวลาท่ีก าหนดและเป็นไปตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทการเป็นรัฐบาลดิ

จอทัล ตลอดจนก าหนดเนื้อหาและหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีชัดเจนและเป็นท่ีเผยแพร่ โดยบุคลากร

ภาครัฐทุกคนสามารถเข้าศึกษาข้อมูลและรู้แนวทางการพัฒนาตนเองได้ถูกต้องและเหมาะสมกับ

บทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังตามแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐเพื่อรองรับ

การเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรี วันท่ี 26 กันยายน 2560 

2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป 

การวิจัยฉบับนี้ ผู้วิจัยศึกษาแบบเฉพาะเจาะจงโดยสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัยช้ิน

นี้เท่านั้น ซึ่งศึกษาเพียง 2 กลุ่ม คือกลุ่มผู้ก าหนดนโยบายและทิศทางของหน่วยงาน รวมท้ังแนวทาง

การพัฒนาและการเตรียมความพร้อมและก ากับดูแลการด าเนินงาน และกลุ่มผู้ท่ีท าหน้าท่ีรับผิดชอบ

ในการน านโยบายจากฝุายบริหารไปปฏิบัติให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมและควบคุมก ากับการท างาน

ของหน่วยงานให้เป็นไปตามนโยบายตามการระบุกลุ่มเปูาหมายส าหรับการพัฒนา ซึ่งการวิเคราะห์

ของวิจัยช้ินนี้ต้ังอยู่บนข้อมูลและความคิดของกลุ่มตัวอย่างในปัจจุบัน อาจมีผลต่อการเปล่ียนแปลง

ทางกระบวนการทางความคิดในอนาคต ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไป เห็นควรให้มีการศึกษากลุ่มของ

หน่วยงานท่ีน านโยบายหรือกรอบแนวทางการพัฒนาไปปฏิบัติ 
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ภาคผนวก ก  หนังสือส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ด่วนที่สุด ที่ นร 0505 / ว 493 ลงวันที่ 29 

กันยายน 2560 เร่ือง แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ เพื่อ

การปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
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ดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ เพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาล

ดิจิทัล  

มติคณะรัฐมนตรีวันที่ 26 กันยายน 2560 
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ภาคผนวก ข แนวทางพัฒนาทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยน

เป็นรัฐบาลดิจิทัล (มติคณะรัฐมนตรี วันที่ 26 กันยายน 2560) 
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ภาคผนวก ค การให้สัมภาษณ์จากผู้บริหารระดับสูงและผู้อ านวยการหน่วยงานที่รับผิดชอบในการ

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลีย่นเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

ล าดับ ผู้ให้สัมภาษณ์ วันที่สัมภาษณ์ 

1 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน (ก.พ.) 

ตัวแทนผู้บริหาร
ระดับสูง 

13 กันยายน 2561 

ตัวแทน
ผู้อ านวยการ 

24 สิงหาคม 2561 

18 มิถุนายน 2562 

28 มิถุนายน 2562 

2 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) 
ตัวแทนผู้บริหาร

ระดับสูง 
22 มีนาคม 2562 

3 
ส านักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อ

เศรษฐกิจและสังคม 

ตัวแทนผู้บริหาร
ระดับสูง 

20 กันยายน 2561 

ตัวแทนผู้บริหาร
ระดับสูง 

26 ตุลาคม 2561 

4 
ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) 

ตัวแทน
ผู้อ านวยการ 

26 พฤศจิกายน 2561 

ตัวแทน
ผู้อ านวยการ 

24 ธันวาคม 2561 

5 ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล 
ตัวแทน

ผู้อ านวยการ 
4 กุมภาพันธ์ 2562 

6 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การ

มหาชน) 

ตัวแทน
ผู้อ านวยการ 

15 กุมภาพันธ์ 2562 
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ภาคผนวก ง  แบบสัมภาษณ์เร่ือง “ชีวิตการท างานและการเตรียมความพร้อมของบุคลากร

ภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล” 

  

 

 

แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง “ชีวิตการท างานและการเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล” 

ค าช้ีแจง เอกสารชุดนี้เป็นเอกสารประกอบการวิจัยในหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ใช้ด าเนินการสัมภาษณ์เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับประเด็นของชีวิต

การท างานของบุคลากรภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล  

ประเด็นสอบถามมีท้ังหมด 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับมุมมองชีวิตการท างานของบุคลากรภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล 

1. ข้าราชการหรือคนท่ีท างานภาครัฐในยุคปัจจุบันมีวิธีการท างานท่ีเหมือนหรือแตกต่างจากยุค

ก่อนอย่างไร และในอนาคตวิธีการท างานในภาครัฐมีแนวโน้มอย่างไร 

ส่วนที่ 2 มุมมองเกี่ยวกับการเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยในยุคดิจิทัล 

1. การมีแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม มีผลอย่างไรต่อการด าเนินงานท้ังในส่วนของ

การปรับเปล่ียนองค์กรและการพัฒนา “ก าลังคน” ของภาครัฐอย่างไร 

2. ตามลักษณะทิศทางและแนวโน้มการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีการท่ีจะขับเคล่ือนราชการ

ไทยและประเทศไทย ส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดคือ “คน”  หน่วยงานของท่านได้มีบทบาทอย่างไรต่อการเตรียม

ความพร้อมของบุคลากรภาครัฐอย่างไรบ้างเพื่อรับมือกับการเปล่ียนแปลง และบุคลากรภาครัฐควรมี

การปรับทักษะในด้านดิจิทัลอย่างไร 

1) แนวโน้มในการปฏิบัติงานภาครัฐ มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้กับการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กรอย่างไร 
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2) หน่วยงานของท่านมีวิธีการเพื่อปรับวิธีคิดของการท างานด้านดิจิทัลอย่างไร เพื่อให้เกิด

การยอมรับรูปแบบการท างานในยุคดิจิทัล  

3) หน่วยงานของท่านมีแนวทางในการจูงใจบุคลากรภาครัฐให้เกิดความตระหนักและต่ืนตัว

เพื่อก้าวเข้าสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลอย่างไร 

4) การจัดฝึกอบรมมีผลต่อวิธีคิดเกี่ยวกับการท างานของบุคลากรภาครัฐอย่างไร 

5) ส่ิงใดเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรม 

6) หลักสูตรของการฝึกอบรมแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกันมากน้อยขนาดไหนและมุ่งเน้น

กลุ่มไหนเป็นหลัก 

7) นอกจากหลักสูตรการฝึกอบรมจากส านักงานก.พ. หน่วยงานของท่านได้มีการจัด

แนวทางหรือกรอบการปฏิบัติของบุคลากรภาครัฐเพิ่มเติมหรือไม่ อย่างไร 

8) จากการจัดแนวทางเพื่อขับเคล่ือนรัฐบาลไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล หน่วยงานของท่าน

ได้มีการน าแนวทางเหล่านั้นมาปรับใช้กับองค์กรหรือไม่อย่างไร  

9) นอกจากด าเนินการตามแนว/กรอบการปฏิบัติจากส่วนกลางแล้ว หน่วยงานของท่านได้มี

การจัดท าแนวทางหรือกรอบการปฏิบัติขององค์กรหรือไม่อย่างไร (ถ้ามีการน าแนวทาง

ของก.พ.มาใช้) 

10) ผลท่ีเกิดขึ้นหลังจากมีการปรับตัวตามแนวทาง/กรอบการปฏิบัติส่งผลอย่างไรต่อองค์กร 

เป็นไปตามท่ีได้มีการก าหนดเปูาหมายหรือไม่ 

3. การด าเนินการเพื่อให้เกิดการเป็นรัฐบาลดิจิทัล ในส่วนของก.พ.ร. ได้มีการวางแผนอย่างไร

เพื่อให้องค์กรขับเคล่ือนไปสู่เปูาหมาย 

1) การเตรียมความพร้อม การวางแผน โครงการต่างๆ มีความคืบหน้าอยู่ประมาณระดับใด 

4. การด าเนินการเพื่อให้เกิดการเป็นรัฐบุคลากรภาครัฐมีความพร้อมในการเป็นรัฐบาลดิจิทัล

มากน้อยขนาดไหน 

5. การด าเนินการตามแผนงานโครงการท่ีวางไว้สามารถน าไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้หรือไม่ 

6. ผลสุดท้ายบุคลากรภาครัฐเกิดการปรับตัวได้หรือไม่ อย่างไร 

7. ความคาดหวังส่ิงท่ีเกิดขึ้นหลังจากบุคลากรมีความพร้อมเพื่อเข้าสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลเป็น

อย่างไร 
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ภาคผนวก จ การเข้าร่วมงานสัมมนาวิชาการเก่ียวกับการเตรียมความพร้อมและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 

ล าดับ งานสัมมนาวิชาการ 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 

วันที่ร่วมงาน สถานที่จัดงาน 

1 

ก้าวทันโลกดิจิตอล
กับงาน Thailand 
HR Day 2018 : 
DISRUPT to 
DESIGN HR 

 

สมาคมการจัดการงาน
บุคคลแห่งประเทศ

ไทย: PMAT 

211-22 
พฤศจิกายน 

2561 

อิมแพค ฟอรั่ม เมือง
ทองธานี 

 

2 

Digital 
Government 
Summit 2019 
ภายใต้แนวคิด 

“3D” : D1 Digital 
, D2 DATA, D3 

Design 

ส านักงานพัฒนา
รัฐบาลดิจิทัล 

(องค์การมหาชน) 

18 มกราคม 
2562 

 

ลานอีเดน และลาน 
Central Court 

ศูนย์การค้าเซ็นทรัล
เวิลด์ 

3 

การประชุมวิชาการ
ระดับชาติ คร้ังที่ 9 

“รัฐประศาสน
ศาสตร์กับการ

เปลี่ยนผ่านสู่ยุค
ดิจิทัล” (Public 
Administration 

and Digital 
Transformation) 

คณะรัฐประศาสน
ศาสตร์ สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ | สมาคมรัฐ

ประศาสนศาสตร์แห่ง
ประเทศไทย | สมาคม
รัฐประศาสนศาสตร์ 

นิด้า 

15 มีนาคม 2562 

สถาบันบัณฑิตพัฒ
นบริหารศาสตร์ 

อาคารนวมินทราธิ
ราช ช้ัน 3 - 4 
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ล าดับ งานสัมมนาวิชาการ 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 

วันที่ร่วมงาน สถานที่จัดงาน 

4 

Thailand HR 
TECH 

Conference & 
Exposition 2019 

สมาคมการจัดการงาน
บุคคลแห่งประเทศ

ไทย: PMAT 

28 พฤษภาคม 
2562 

รอยัลพารากอน 
ฮอลล์ 1,3 ช้ัน 5 
สยามพารากอน 

5 

Year End 
Conference 
2019 People 
Drivers: “การ

บริหารคนยุคใหม่ 
... ใสใ่จ 3Cs” 

ส านักงาน ก.พ. 
12 กันยายน 

2562 

(ส านักงาน
คณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน, 

2562a) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประว ัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล NAPATTHANAN SAKCHAREONKUL 
วัน เดือน ปี เกิด 4 January 1993 
สถานที่เกิด Bangkok 
ที่อยู่ปัจจุบัน 18 Alley Bang Waek 26 lane 9, Sai Bang Waek Rd., Bang Waek, 

Phasi Charoen, Bangkok 10160   
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