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ของทุกหน่วยซึ่งเป็นโครงสร้างพ้ืนฐานของระบบดิจิทัลในอนาคตน ามาซึ่งการพัฒนาขีดความสามารถ 
ของกองบัญชาการกองทัพไทยให้สูงยิ่งขึ้น และพัฒนาคุณภาพชีวิติของก าลังพลให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 
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เร่ือง    แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย 
   เพื่อการเป็น DIGITAL HQ 
ลักษณะวิชา วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
ผู้วิจัย   พันเอก พรชัย พวงล าเจียก                หลักสูตร วปอ.   รุ่นที่ 62 
 งานวิจัยนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. เพ่ือศึกษาความเป็นมาและความสอดคล้องของ
นโยบายด้านดิจิทัลในการพัฒนาก าลังพลตามแผนพัฒนาทักษะดิจิทัลบุคลากรภาครัฐของกระทรวงกลาโหม 
และความสอดคล้องตามนโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทยสู่เป้าหมาย 
DIGITAL HQ  2. เพ่ือศึกษาปัจจัยสนับสนุน รวมทั้งปัญหาและอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย  3. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
ของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยเพ่ือสู่เป้าหมาย DIGITAL HQ 
  จากการวิจัยพบว่า ในด้านนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลก าลังพล องค์กร
ของภาครัฐมีนโยบายที่สอดคล้องกันในทุกระดับ ทั้งในส่วนของรัฐบาล องค์กรทุกส่วนของภาครัฐบาล 
กระทรวงกลาโหม และกองบัญชาการกองทัพไทย ในด้านนโยบายการปรับกระบวนการทัศน์ 
การท างานและการก ากับดูแลที่เกี่ยวข้องให้รองรับกับการเป็นกองทัพดิจิทัลนั้น โดยรวมแล้วด าเนินการ
ได้ดี เครื่องมือและอุปกรณ์อยู่ในระดับดีประเด็นส าคัญคือก าลังพลส่วนใหญ่ยังมีทักษะด้านดิจิทัลน้อย  
เกือบทุกหน่วยยังขาดผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวกับระบบดิจิทัล ก าลังพลบางส่วนยังขาดความใส่ใจที่จะให้
ความส าคัญในการใช้ระบบด้วยตนเองก าลังพลที่มีความรู้ในการพัฒนาโปรแกรมยังมีไม่เพียงพอเนื่องจาก
เป็นนโยบายใหม่  ท าให้ภายในหน่วยงานแต่ละหน่วยบางหน่วยยังมีการแบ่งมอบงานในด้านดิจิทัล 
ไม่ชัดเจน ท าให้ก าลังพลไม่ทราบหน้าที่การปฏิบัติเฉพาะหน้าที่ของตนที่ต้องปฏิบัติการพัฒนาระบบงาน
และการขับเคลื่อนที่ยังไม่ทั่วถึงจึงท าให้การท างานผ่านระบบยังต้องท าควบคู่กับเอกสารอยู่ด้านการ
พัฒนาระบบ Digital Headquarter ส าหรับระบบการประชุมผ่านระบบ ACU Conference  
ของ บก.ทท. มีการจ ากัดผู้เข้าร่วมและใช้ระบบ Intranet จึงเป็นข้อจ ากัดและต้องมีการพัฒนาให้
สามารถรองรับการใช้งานได้อย่างทัว่ถึงท้ัง กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัยนี้  ได้แก่  1. ปรับโครงสร้างองค์กรและขนาดก าลังคน 
ให้สอดคล้องกับแนวทางพัฒนารัฐบาลดิจิทัล ในระยะสั้น อาจพิจารณาสรรหาบุคลากรที่เป็น
ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยี (Technologist) เพ่ิมขึ้น ส่วนในระยะยาว ควรพิจารณาส่งเสริม 
ให้ส่วนราชการน า เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ควรมีการสนับสนุน
ความก้าวหน้าทางอาชีพให้มีความทัดเทียมกับหน่วยงานเอกชน พร้อมกับการทบทวนบทบาทภารกิจของ
ส่วนราชการ เพ่ือสร้างเงื่อนไขที่จ าเป็นในการส่งเสริมทักษะและความคิดสร้างสรรค์ของก าลังพล
พัฒนากลไกในการบริหารงานที่มีความคล่องตัว กะทัดรัด อย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพและ 
มีอัตราก าลังคนที่เหมาะสม 2. ควรมีการพัฒนาแพลตฟอร์มบริการพ้ืนฐานกองบัญชาการกองทัพไทย 
(service platform) เพ่ือรองรับการพัฒนาแอปพลิเคชันหรือบริการรูปแบบใหม่ที่เป็นบริการพ้ืนฐาน 
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 The objectives of this research are 1. To study the background and 
consistency of policies in personnel’s digital skills development according to the 
plan provided by the Ministry of Defense and compliance with the development 
policies in the Royal Thai Armed Forces Headquarters (RTARF HQ) to digital HQ, 2. To 
study supporting factors including problems and limitations affecting the 
development of digital skills of personnel in RTARF HQ, 3. To propose methods for 
developing digital skills of personnel in RTARF HQ.  

 This qualitative research was conducted by using the literature review 
and relevant official document. The following results were implied. In term of the 
policy for the development of military personnel skills, there were cooperative 
policies at all level, such as all government sectors, the Ministry of Defense, and 
RTARF HQ. In term of the policy for the adjustment of work processes and relevant 
supports to become the digital army, the process is performing well, and the 
equipment is in good condition. The key point to improve is that most of the 
personnel are lack of digital skills. Moreover, some of the personnel do not have 
self-consciousness of the system. Almost all units lack digital expertise, and the 
personnel do not have sufficient knowledge in program development. As a 
consequence, some units still have an unclear organization in digital assignments, 
leading to unaware of specific duties. Due to these weaknesses, the units are still 
working through the digital system in parallel with the hard-copy system. In term of 
the development of the digital headquarter system, it was found that the ACU 
conference system of RTARF HQ limits the number of participants. Furthermore, 
RTARF HQ is using Intranet system, which is a limitation that needs to be improved in 
being able to cover all the demand in the headquarter.  

 According to the outcomes of this research, the following recommendations 
were made in order to increase the capability of RTARF HQ and improve the life 
quality of the personnel. Firstly, RTARF HQ should adjust the organizational structure 
and the size of personnel to match the development policy. For the short term 
solution, they may consider recruiting more technologists. Meanwhile, the long term 
solution should consider encouraging units to use digital technology in their 
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operations. In addition, RTARF HQ should support the career development of the 
personnel to be comparable with private companies, along with reviewing the roles 
and missions of the headquarter. This could lead to the improvement of skills and 
creativity of the personnel in particular to develop the management system to 
become compact, concrete, and efficient with the suitable size of the headquarter. 
Secondly, RTARF HQ should develop a service platform to support the development 
of new applications and services that are fundamental for all units. This platform 
could be used as the infrastructure of digital headquarter in the future.  
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 จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศในยุคดิจิทัล คงปฏิเสธไม่ได้ว่า อินเทอร์เน็ต 
(Internet) เป็นปัจจัยส าคัญในประจ าวันของเรา โดยมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่ออ านวยความสะดวก 
ทั้งในกิจกรรมส่วนตัวและการท างาน การตอบสนองความต้องการในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองด้วย
การเข้าถึงแหล่งความรู้ข้อมูลข่าวสารที่มีอยู่ในโลกดิจิทัล โดยเฉพาะสื่อสังคมออนไลน์ (Social 
Media) ได้เข้ามามีบทบาทต่อการสื่อสารในสังคมของยุคดิจิทัล (The Digital Age) เป็นอย่างมาก 
 แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือการเป็น 
DIGITAL HQ ฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือให้มีกรอบแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและ
บุคลากรรองรับการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามนโยบายของรัฐบาล สอดคล้องกับแผนพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2563 - 2570 ภายใต้แนวทางการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามติคณะรัฐมนตรี 
เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 ที่ทุกคนจะต้องปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เร่งพัฒนา
ตนเองและสนับสนุนการพัฒนาผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติราชการและสร้างสรรค์นวัตกรรม เพ่ือประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและการให้บริการประชาชนให้ตอบสนองความต้องการได้อย่างมี ประสิทธิภาพ 
ตามเป้าประสงค์ของหน่วยงานในยุคดิจิทัลต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 โครงการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Project) 
เป็นโครงการที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) และสถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพ (องค์กรมหาชน) ได้มีความตระหนักร่วมกันถึงความจ าเป็นในการพัฒนาประเทศไปสู่การเป็น
ประเทศไทย 4.0 ตามทิศทางและนโยบายของรัฐบาล และได้เล็งเห็นถึงโอกาสและความท้าทายของ
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัลในโลกยุคปัจจุบัน ที่ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานของรัฐจะต้อง
เผชิญในปัจจุบัน และในอนาคตอันใกล้ ดังนั้น เพ่ือเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวและมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานในบริบทของการเปลี่ยนแปลงได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับภาครัฐ
และประเทศต่อไป จึงได้มีเจตนารมณ์ร่วมกันในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ โดยในระยะเริ่มต้น เห็นควรให้มีการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทักษะความเข้าใจและ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล หรือ Digital Literacy ซึ่งเป็นหนึ่งในเจ็ดทักษะด้านดิจิทัลที่ข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐควรมี และสามารถพัฒนาได้ด้วยตนเอง 
 ดังนั้น เมื่อวันที่ 26 กันยายน พ.ศ.2560 คณะรัฐมนตรีจึงได้มีมติเห็นชอบในหลักการ
ตามที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนเสนอเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ เพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล มาใช้เป็นกลไก
ส าคัญในการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพก าลังคนภาครัฐ ให้เร่งพัฒนาตนเองและสนับสนุนการ
พัฒนาผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างทักษะด้านดิจิทัลในระดับที่สามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัล  
ที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมการท างาน
หรือการให้บริการภาครัฐที่ทันสมัย มีการเชื่อมโยงการท างานและข้อมูลข้ามหน่วยงาน โดยให้     
ทุกส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ องค์กรกลางบริหารงานบุคคล และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินการให้มี
การน าแนวทางดังกล่าวไปปรับใช้ในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล การสร้างรัฐบาลแบบเปิด ด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งได้ก าหนดไว้ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2560 
กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561 - 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ.2560 - 2564) และแนวคิดประเทศไทย 4.0 : โมเดลขับเคลื่อนสู่ความ “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” ให้มี
การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนา 
 จากยุทธศาสตร์ดังกล่าว กระทรวงกลาโหม จึงได้จัดท าแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
บุคลากรของกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2563 - 2570 โดยก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาบุคลากร
กระทรวงกลาโหม ให้ก าลังพลของกระทรวงกลาโหม มีสมรรถนะในการปฏิบัติภารกิจอย่างมืออาชีพ 
และก าหนดให้ ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม กองบัญชาการกองทัพไทย กองทัพบก กองทัพเรือ และ
กองทัพอากาศ จัดท าแผนงาน/โครงการ และก าหนดตัวชี้วัดของหน่วยเอง เพ่ือพัฒนาบุคลากรของตน
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ตามแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม ให้เป็นไปตามทักษะดิจิทัลของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
 ในส่วนของกองบัญชาการกองทัพไทย มีการก าหนดวิสัยทัศน์ว่า ในปี พ.ศ.2565 
กองบัญชาการกองทัพไทย จะเป็น "DIGITAL HQ" และจะเป็น SMART HQ ภายในปี พ.ศ.2580 ตามนโยบาย
การพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทยและกองทัพไทยสู่ เป้าหมาย DIGITAL 
Headquarter โดยจะเป็นกองบัญชาการที่มีการบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยี Digital มีระบบการ
อ านวยการร่วม ระบบควบคุมบังคับบัญชาที่ถูกต้องแม่นย า มีความมั่นคงปลอดภัยทางไซเบอร์ด้วย
เทคโนโลยี AI มีความอ่อนตัวและมีความพร้อมต่อสถานการณ์ในระดับสูงสุด มีโครงข่าย NCO ที่ผู้บังคับบัญชา
สามารถบัญชาการเหตุการณ์ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และแม่นย า ซึ่งการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ของ
กองบัญชาการกองทัพไทยดังกล่าว จะต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถทางด้านดิจิทัล 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายตามต าแหน่งหน้าที่ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
มีการพัฒนา เตรียมความพร้อมและยกระดับทางด้านทักษะดิจิทัลให้กับบุคคลากร เพ่ือให้สามารถ  
มุ่งสู่เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นรูปธรรม 
 จากการถ่ายทอดนโยบายและแผนงานระดับชาติในการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากร
ดังกล่าวเพ่ือการปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการน าเอาเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน่วยงาน
ภาครัฐทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ซึ่งเป็นการพัฒนาอย่างมีแบบแผนและเป็นระบบ โดยลักษณะ
ของการบริการภาครัฐหรือบริการสาธารณะดังกล่าว จะอยู่ในรูปแบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่ขับเคลื่อน  
โดยความต้องการของประชาชนหรือผู้ใช้บริการเป็นหลัก ซึ่งประชาชนทุกคนจะสามารถเข้าถึงบริการ
ได้โดยไม่มีข้อจ ากัดทางด้านกายภาพ พ้ืนที่และภาษา และในระยะต่อไปรัฐบาลเองก็จะสามารถหลอมรวม 
การท างานในส่วนต่างๆ ของภาครัฐได้เป็นเสมือนดังหนึ่งองค์กรเดียวกัน ภาครัฐจะถูกแปรเปลี่ยน
สภาพไปเป็นการอ านวยความสะดวกเพ่ือสร้างการบริการสาธารณะโดยเอกชนและประชาชนที่เรียกว่า 
เป็นการบริการระหว่างกัน (Peer to Peer) ที่เป็นไปตามหลักการที่เป็นสากลของการออกแบบ (Universal 
Design) ส่วนในภาคประชาชนเองก็จะเข้ามามีบทบาทและมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการพัฒนาของ
ภาครัฐบาลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง และการบริหารบ้านเมือง ด้วยการเสนอ
ความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานภาครัฐในการพัฒนาประเทศได้อย่างสมบูรณ์ 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้เล็งเห็นถึงความส าคัญในการที่จะศึกษาทบทวนการด าเนินงานพัฒนา
ทักษะทางด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยผลกระทบต่างๆ  
ในกระบวนวิธีที่จะเสริมสร้างทักษะให้กับก าลังพล ให้มีความเชี่ยวชาญก้าวทันและรู้เท่าทันเทคโนโลยี
สารสนเทศ อันเป็นการเตรียมความพร้อมที่ส าคัญต่อการยกระดับขององค์กรเพ่ือการปรับเปลี่ยน 
เป็นหน่วยงานดิจิทัลให้สอดคล้องตามนโยบายของรัฐบาล รวมทั้งยังสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ที่อาจเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว และคาดการณ์ได้ยากในอนาคต 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1.  เพ่ือศึกษาความเป็นมาและความสอดคล้องของนโยบายด้านดิจิทัลในการพัฒนาก าลังพล
ตามแผนพัฒนาทักษะดิจิทัลบุคลากรภาครัฐของกระทรวงกลาโหม และความสอดคล้องตามนโยบายการพัฒนา
และขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทยสู่เป้าหมาย DIGITAL HQ  
 2.  เพ่ือศึกษาปัจจัยสนับสนุน รวมทั้งปัญหาและอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย 
 3.  เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาทบทวนกระบวนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ
ก าลังพลที่ปฏิบัติงานในสายงาน/สายวิทยาการตามโครงสร้างการจัดอัตราของ กองบัญชาการกองทัพไทย 
ที่มีอยู่ในปัจจุบันและความสอดคล้องตามนโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทย
และกองทัพไทยสู่เป้าหมาย DIGITAL HQ เพ่ือรองรับการปฏิบัติตามแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
บุคลากรของกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2563 - 2570 ภายใต้แนวทางพัฒนาทักษะดิจิทัลของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย
เพ่ือการเป็น DIGITAL HQ” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) แบบวิจัยเอกสาร 
(Documentary Research) มีการประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) ซึ่งผู้วิจัยท าการศึกษารายละเอียดในเรื่องที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังพลและ
ด าเนินการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1.  วิเคราะห์รายละเอียดแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม 
 2.  วิเคราะห์ปัจจัยผลกระทบที่มีต่อการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย  
 3.  การประชุมจัดท าร่างแนวทางปฏิบัติ 
 4.  การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้อง 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

 1. ได้ทราบถึงรายละเอียดการปฏิบัติในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานด้านก าลังพล
ของกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือขับเคลื่อนตามนโยบายและแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลบุคลากร
ของกระทรวงกลาโหมได้อย่างสอดคล้อง 
 2. ได้ทราบถึงปัจจัยผลกระทบทั้งที่สนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทักษะ 
ด้านดิจิทัลให้กับก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย 
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 3. มีเป้าหมายและแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้กับก าลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทยที่เป็นรูปธรรม สามารถรองรับการปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. สามารถพัฒนาศักยภาพของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย ให้เกิดความพร้อม 
เพ่ือยกระดับองค์กรสนับสนุนการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลในโอกาสต่อไป       
 5. สร้างเสริมความพร้อมที่จะขับเคลื่อน กองบัญชาการกองทัพไทย ไปสู่เป้าหมายการเป็น 
DIGITAL HQ ในปี 2565 และเป็น SMART HQ ในปี 2580  

ค าจ ากัดความ  
ทักษะดิจิทัล  หมายถึง  ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การใช้งาน

อุปกรณ์ ตลอดจนความเข้าใจเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ ที่มี ในกรมก าลังพลทหาร เพ่ือใช้ในการ
ด าเนินงานของกองบัญชาการกองทัพไทยในภาพรวม 

กรมก าลังพลทหาร  หมายถึง  ส่วนราชการข้ึนตรงต่อกองบัญชาการกองทัพไทย เป็นกรม
เสนาธิการร่วม มีหน้าที่เสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย 
วางแผน อ านวยการประสานงาน ก ากับการดูแล ด าเนินการ
ด้านก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย 

กองบัญชาการกองทัพไทย  หมายถึง  ส่วนราชการขึ้นตรงต่อกองทัพไทย กระทรวงกลาโหม  
ซึ่งแปรสภาพมาจากกองบัญชาการทหารสูงสุด เป็นหน่วยงาน
มีหน้าที่ควบคุม อ านวยการ สั่งการและก ากับดูแลการ
ด าเนินงานของส่วนราชการในกองทัพไทยในการเตรียม
ก าลังการป้องกันราชอาณาจักร และการด าเนินการเกี่ยวกับ
การใช้ก าลังทหารตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหมให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดมีผู้บัญชาการทหารสูงสุดเป็นบังคับบัญชา
รับผิดชอบ 

DIGITAL HQ  หมายถึง  การเป็นกองบัญชาการที่ มีการบริหารจัดการด้วย
เทคโนโลยี Digital มีระบบการอ านวยการร่วม ระบบ
ควบคุมบังคับบัญชา ที่ถูกต้องแม่นย า มีความมั่นคงปลอดภัย
ทางไซเบอร์ด้วยเทคโนโลยี AI มีความอ่อนตัวและมีความ
พร้อมต่อสถานการณ์ในระดับสูงสุดมีโครงข่าย NCO ที่บังคับ
บัญชาสามารถบัญชาการเหตุการณ์ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว 
และแม่นย า เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีการพัฒนาอย่าง
ไม่หยุดนิ่ง อีกทั้งมีความซื่อสัตย์ สุจริต จงรักภักดีต่อสถาบัน
พระมหากษัตริย์ และบุคลากรเปี่ยมด้วยจิตที่เป็นสาธารณะ 
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D :  Decision Support  หมายถึง ระบบสนับสนุนการตกลงใจของผู้บังคับบัญชาบนฐาน     
System (DSS) ของฐานข้อมูลที่ครบถ้วน ทันสมัย มีระบบ
การประมวลผลวิ เคราะห์ เปรียบเทียบ และแสดงผล  
เป็นหนทางปฏิบัติให้ผู้บังคับบัญชาตกลงใจได้ทันท่วงที  
ในสถานการณ์ทั้งในสภาวะปกติ Military Decision Making 
Process (MDMP) และสภาวะคับขันที่ต้องใช้การตัดสินใจ
แบบเร่งด่วน Quick Decision Making Process (QDMP) 
หรือ Combat Decision Making Process (CDMP) 

 I :  Integration  หมายถึง การมีโครงข่าย NCO ที่เชื่อมโยงสถานการณ์ในพ้ืนที่ปฏิบัติการ 
โดยบูรณาการระบบต่างๆ เข้าไว้ด้วยกันแบบ System of 
Systems เช่น ระบบตรวจหาข้อมูลข่าวสาร (Intelligence 
sensors) ระบบควบคุมบังคับบัญชา (Command and Control 
Systems) ระบบอาวุธที่แม่นย า (Precision Weapons) และระบบ
ต่าง  ๆ ในส่วนของเครือข่าย (Network) เป็นต้น เพ่ือตอบสนอง 
สั่งการไปยังผู้ปฏิบัติได้ถูกต้อง รวดเร็ว และแม่นย า การใช้
ก าลังได้ถูกที่ถูกเวลา และถูกเป้าหมาย 

G :  Globalization  หมายถึง การมีระบบที่มีการเชื่อมต่อกับเครือข่ายภายนอกอย่าง 
ไร้พรมแดน ส่งผลให้เกิดการเชื่อมโยงถึงกันระหว่างองค์กร
หรือตัวบุคคลอย่างรวดเร็ว อีกทั้งลดขั้นตอนการด าเนินงาน
ในหลายด้านเช่น การส่งก าลังบ ารุง การแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสาร เป็นต้น โดยการเชื่อมโยงผ่านเทคโนโลยีขั้นสูง  
ที่มีความปลอดภัย ปิดกั้นความลับได ้

I :  Intelligence  หมายถึง  เป็นองค์กรที่มีระบบข่าวกรองที่ทันสมัย ถูกต้อง แม่นย า 
ครอบคลุมสามารถพยากรณ์เหตุการณ์ได้ล่วงหน้าจากการ
ด าเนินงานตามวงรอบข่าวกรองอย่างมีประสิทธิภาพ 
คือ สามารถรวบรวมข่าวสารได้จากทุกช่องทาง ทั้งจากบุคคล 
ภาพถ่าย สัญญาณ เทคโนโลยี เครือข่ายสื่อต่างๆ  และการบูรณาการ
งานข่าวที่มีประสิทธิผล โดยมีกรรมวิธีวิเคราะห์ข่าวสาร 
ที่แม่นย า เชื่อถือได้ท่ามกลางความโกลาหลทางข้อมูล
ข่าวสารในยุคดิจิทัลปัจจุบัน เพ่ือกลั่นกรองให้แก่บังคับบัญชา 

T :  Technology 4.0  หมายถึง การเป็นองค์กรที่ขับเคลื่อนการด าเนินงานด้านต่างๆ  
ด้วยเทคโนโลยี Digital ลดการสิ้นเปลืองทรัพยากร และ
พ่ึงพาจากภายนอก ด้วยเทคโนโลยี AI มีการวิจัยและพัฒนา
และต่อยอดนวัตกรรมขององค์กร 
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A :  Alertness & Accuracy หมายถึง การมีระบบการควบคุมบังคับบัญชาที่พร้อมรับมือในทุก
สภาวการณ ์เป็นศูนย์บัญชาการที่อ่อนตัวสามารถอ านวยการ
สถานการณ์ได้ในทุกมิติ และมีความเตรียมพร้อมในระดับ
สูงสุด โดยระบบเทคโนโลยี AI ที่มีความถูกต้องแม่นย าสูง 

L :  Loyalty and Learning  Loyalty  
  หมายถึง องค์กรที่มีความซื่อสัตย์จงรักภักดี Organization เทิดทูน 

ปกป้อง ถวายความปลอดภัยและธ ารงไว้ซึ่งพระเกียรติ 
แห่งสถาบันพระมหากษัตริย์อย่างสูงสุด และเป็นแบบอย่าง 
อันดีแก่ประชาชนในเรื่องการมีจิตอาสาเพ่ือสาธารณะ 

Learning Organization  หมายถึง  เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาอย่างไม่หยุดนิ่ง 
บุคลากรเห็นคุณค่าของการศึกษาค้นคว้าและฝึกฝน 
ในงานที่รับผิดชอบตามบทบาทหน้าที่ให้เกิดทักษะอีกทั้ง
ขวนขวายหาความรู้ภายนอกเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของตน 
ภายใต้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชามีกระบวนการ 
Knowledge Management (KM) เพ่ือน ามาขับเคลื่อน
องค์กรทั้งในระดับปฏิบัติและนโยบาย 

HQ : Headquarters หมายถึง กองบัญชาการ, กองบังคับการ  (ทางทหาร) ส านักงานใหญ่ 
(ทางธุรกิจ) 



 

บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย 
เพ่ือการเป็น DIGITAL HQ”  ผู้วิจัยได้ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 1. แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยน
เป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 
 2. แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม  
    3. แผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกองบัญชาการกองทัพไทย พ.ศ.2557-2561 
    4. นโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทย 
 5. แผนพัฒนาองค์การของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 6. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 7. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 8. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักสมรรถนะ 
 9. แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับช่องว่างทางดิจิทัล (Digital Divide) 
 10. การรู้เท่าทันการสื่อสารกับการปฏิรูปสื่อและการพัฒนาความเป็นพลเมืองยุคดิจิทัล 
 11. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 12. กรอบแนวคิดการวิจัย  

แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการ
ปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 

1.  สาระส าคัญ 
  1.1  ก าหนดทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาข้าราชการ (Goal Setting) ทั้งกลุ่ม 
Non IT และกลุ่ม IT ในรูปของ “บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง” 18 บทบาท โดยมุ่งหมาย 
เพ่ือผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
  1.2  จ าแนกกลุ่มเป้าหมายการพัฒนาออกเป็น 6 กลุ่ม ตามบทบาทและลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง ผู้อ านวยการส านัก/กอง ผู้ท างานนโยบายและวิชาการ ผู้ท างาน  
ด้านบริการ ผู้ปฏิบัติงานด้านดิจิทัล และผู้ปฏิบัติงานอื่นๆ 
  1.3  ก าหนดกลุ่มทักษะที่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐต้องพัฒนาออกเป็น 7 กลุ่มทักษะ 
  1.4  ก าหนดประเด็น (Theme) การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เพ่ือเป็นกรอบในการพัฒนา
จ านวน 2 ประเด็น ได้แก ่
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  4.1  การพัฒนาคนเพื่อสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน 
  4.2  การสร้ างและพัฒนาคนให้ เท่ าทันและสามารถใช้ เทคโนโลยีดิจิทัลใน 
การปฏิบัติงานไดอ้ย่างรอบรู้ 

 

แผนภาพที ่2-1  แสดงภาพรวมการพัฒนาทักษะดิจิทัลบุคลากรภาครัฐ 

 
 

ที่มา : สถาบันพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัล 
 

แผนภาพที่ 2-2  บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง 18 บทบาท จ าแนกตามกลุ่มเป้าหมาย 6 กลุ่ม 
 

 
  
ที่มา : ส านักงาน กพ., ออนไลน์, 2563  
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แผนภาพที่ 2-3 ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
 

 
 
ที่มา : ส านักงาน กพ., ออนไลน์, 2563 
 
 2. กลุ่มทักษะด้านดิจิทัล 7 กลุ่ม 5 มิติ ที่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐต้องพัฒนา 

 
1. ทักษะรู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น  
    ความสามารถด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) 
 
 
 
2. ทักษะเข้าใจกฎหมายและมาตรฐาน 
    ความสามารถด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย          
ggfนโยบายและมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance,  
    Standard, and Compliance) 
 
 
 
3. ทักษะความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อยกระดับศักยภาพองค์กร 
    (Digital Technology) 
4. ทักษะความสามารถด้านการออกแบบกระบวนการและการให้บริการ 
    ด้วยดิจิทัล (Digital Process and Service Design and Assurance) 
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5. ทักษะความสามารถด้านการบริหารกลยุทธ์และการจัดการโครงการ 
   (Project and Strategic Management) 
6. ทักษะความสามารถด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership) 
 
 
 
7. ทักษะความสามารถด้านการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล  
   (Digital Transformation) 
 
 

 
แผนภาพที่ 2-4 กรอบทักษะการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลส าหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
(Digital Government Skil Set)  
 

 
ที่มา : ส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
 
  1.5  วางรากฐานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหม่ โดยน าแนวคิดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 
มาใช้ ดังนี้ 
   1.5.1  ก าหนดให้การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเป็นหน้าที่ของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐแต่ละคน 
   1.5.2  ปรับเปลี่ยนรูปแบบการฝึกอบรม (In Class Training) ลดบรรยาย
เพิ่มการเรียนรู้ด้วยวิธีการอ่ืน โดยก าหนดสัดส่วนการบรรยาย ไม่เกินร้อยละ 60 และวิธีการอ่ืน (เช่น Work 
Shop, Discussion, Role play) ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ทั้งนี้ เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทักษะ  
ให้สามารถท าได้ ท าเป็น มากกว่าการรับฟังข้อมูลความรู้ แบบเดิม 
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  1.6  ก าหนดให้มีผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินการเพ่ือการพัฒนา ดังนี้ 
   1.6.1  กระทรวงดิจิทัลฯ และหน่วยงานในสังกัด รับผิดชอบการพัฒนา
ข้าราชการ 
   1.6.2 หัวหน้าส่วนราชการ (CEO) และ ผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง
ประจ ากระทรวง กรม (CIO) รับผิดชอบน าแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัล ไปด าเนินการในระดับหน่วยงาน 
   1.6.3  กระทรวงกรมและหน่วยงานของรัฐ ประสานการท างานกับ ส านักงาน ก.พ. 
และกระทรวงดิจิทัล ในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล (จัดเตรียมแผนและแนวทางการพัฒนา) และให้
จัดเตรียมงบประมาณส าหรับการพัฒนาและการประเมินบุคลากร (ปี 61 - 62 เจียดจ่ายจาก
งบประมาณของส่วนราชการ ปี 63 - 65 จัดท าค าของบประมาณเพ่ือการพัฒนาโดยตรง) 
   1.6.4 กระทรวงดิจิทัลฯ ร่วมกับ ส านักงาน ก.พ. พัฒนาการบริหารก าลังคน 
(HRM) ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลภาครัฐ อาทิ การก าหนดต าแหน่งและอัตราก าลัง การวางทางก้าวหน้าในอาชีพ 
การให้ค่าตอบแทน เพ่ือให้ภาคราชการมีก าลังด้านดิจิทัลที่เพียงพอในการขับเคลื่อนการปรับเปลี่ยน
ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ และให้คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 
(คพร.) จัดสรรกรอบอัตราก าลังพนักงานราชการศักยภาพสูง ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่  
7 กุมภาพันธ์ 2560 เพ่ือรองรับการจ้างบุคลากรในสายงานที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเป็น
อัตราก าลังเสริมระยะสั้นให้แก่ส่วนราชการ 
   1.6.5 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) ร่วมกับส านักงาน ก.พ. จัดท า
รายละเอียดทักษะด้านดิจิทัล และจัดให้มีการประเมินทักษะด้านดิจิทัลให้แก่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ตามท่ี ก.พ. ก าหนด 
    1.6.6  ส านักงาน ก.พ. และส านักงาน ก.พ.ร. น าการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการพลเรือนประเภทบริหารระดับสูง (ประเมินปลัด) และการประเมินส่วนราชการ 
ตามมาตรา 44 มาใช้เป็นเครื่องมือในการติดตามผลการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
     2. เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ 

แผนภาพที่ 2-5 ขั้นตอนการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

 

ที่มา : ส านักงาน กพ., ออนไลน์, 2563 
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  1. การประเมินตนเอง  
      
 
 

 
 

 
2. การวางแผนการพัฒนาตนเอง 
 
 
 
 
 

 
 
 
                                          

 3. การพัฒนาทักษะด้วยตนเอง 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 4. การรับรองมาตรฐานทักษะด้านดิจิทัล  
 
 
 

 
 

ด้วยการท าแบบทดสอบออนไลน์ โดยการตอบค าถาม  
50 ข้อ เพื่อประเมินระดับความสามารถ จุดแข็ง และจุดอ่อน 
ของตนเองเกี่ยวกับความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลแต่ละด้าน 
เพ่ือน าไปใช้ประกอบการวางแผนปรับปรุง และพัฒนาทักษะ
ให้ดียิ่งขึ้น     

การน าผลการประเมินตนเองเกี่ยวกับความเข้าใจและใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล (Self-Assessment) ไปหารือร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาขั้นต้น เพ่ือระบุความต้องการและเป้าหมาย
ของการพัฒนา (Development needs) พร้อมทั้งก าหนด
วิธีการหรือแนวทางการพัฒนาทักษะดังกล่าว เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิม
มากขึ้นแล้วจัดท าเป็นแผนการพัฒนาตนเอง ( Individual 
Development Plan) 
 
 
   
ในการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลของ
แต่ละบุคคล ให้ค านึงถึงสอดคล้องกับแผนการพัฒนาตนเอง 
(Individual Development Plan) ที่จัดท าขึ้น โดยน าแนว
ทางการเรียนรู้ในสัดส่วน 70 : 20 : 10 มาใช้  อนึ่งทักษะ
ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลนี้เป็นทักษะพ้ืนฐานที่
สามารถใช้การเรียนรู้ด้วยการพัฒนาตนเองและการเรียนรู้
จากผู้อ่ืน โดยการฝึกอบรม ผ่านหลักสูตร E-learning หรือ
เรียนรู้ จากสื่ อการเรียนรู้ แบบออนไลน์  เช่น E-book, 
Youtube แล้วน ามาฝึกใช้ ฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง หรือเรียนรู้
จากเพ่ือนร่วมงานก็ได้ 
 

การประเมินทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
ในระดับมาตรฐานด้วยเครื่องมือประเมินที่ได้รับการยอมรับ
ในระดับสากล 
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5. สะท้อนการเรียนรู้ 
 
 
 
 
 

   
6. การน าความรู้ไปใช้งาน 
 
      
 

 

  
 
 แนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทักษะความเข้าใจและ 
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
 เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐให้สามารถน า
เครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งจะน าไปสู่การ
บริหารจัดการภาครัฐ           
  
แผนภาพที่ 2- 6 แหล่งความรู้เพื่อการพัฒนาทักษะดิจิทัล 
 

 

                E-BOOKS           E-LEARNING  

ที่มา : ส านักงาน กพ., ออนไลน์, 2563 

เพ่ือให้ทราบความก้าวหน้าหรือพัฒนาการของทักษะความ
เข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลของบุคคล โดยใช้เครื่องมือการ
ประเมินตนเอง (Self-Assessment) และขอรับความคิดเห็น
หรือข้อเสนอแนะน าจากผู้บังคับบัญชาชั้นต้น หรือเพ่ือน
ร่วมงาน (Feedback)    

การน าทักษะที่ได้รับการพัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการท างาน
และการสร้างสรรค์นวัตกรรมการท างานหรือการให้บริการ
ประชาชนโดยผู้บังคับบัญชาควรให้การส่งเสริม สนับสนุน 
และเปิดโอกาสให้มีการน าทักษะความเข้าใจและใชเ้ทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ในการสื่อสาร การท างาน หรือการปฏิบัติงาน
ร่วมกันมากขึ้น 
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 บทความในรูปแบบ Electronic และองค์ความรู้รูปแบบต่าง ๆ เช่น Infographic  
เพ่ือการศึกษาด้วยตนเอง เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เน้นข้อมูลด้านคอมพิวเตอร์ 
อินเทอร์เน็ต การป้องกันและรักษาความปลอดภัยในโลกไซเบอร์ กฎหมาย องค์ความรู้ที่เกี่ยวกับโลก
ดิจิทัลในปัจจุบัน 

 

 E-BOOKS 
Infographics (Digital Literacy) 
1. วิธีการพัฒนาทักษะความเข้าใจ และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลของ
ข้าราชการ 
2. ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 9 ด้าน (Version 1) 
3. ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 9 ด้าน (Version 2) 
4. ท าไมต้องพัฒนาทักษะความเข้าใจและการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล    
  (Version 2) 
5. Digital Literacy คืออะไร? 
6. โครงการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
(Version 1) 

 7. การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
8. แนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา ทักษะความเข้าใจและ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
9. โครงการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
(Version 2) 

 10. ท าไมจึงต้องพัฒนาทักษะ Digital Literacy (Version 1) 
 11. การสนับสนุนที่จัดเตรียมให้กับข้าราชการและส่วนราชการ 
              12. ประโยชน์ของการพัฒนา Digital Literacy 
             
            E-BOOKS 

1. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการกระท าผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์และ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
2. พระราชบัญญัติ ว่าด้วยการกระท าความผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์      
พ.ศ. 2550 
3. พระราชบัญญัติ ว่าด้วยการกระท าความผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ (ฉบับ 
ที่ 2) พ.ศ. 2560 
4. กฎหมายเทคโนโลยีสารสนเทศ พิมพ์ครั้งที่ 8 ฉบับปรับปรุง 
5. ความรู้ในการใช้งาน Internet เพ่ือการใช้งานที่ถูกต้องและปลอดภัย 
6. ฉลาดรู้เน็ต  
7. ฉลาดรู้เน็ต 1 ตอน Internet of Thing 
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8. ฉลาดรู้เน็ต 2 ตอน Trust on Internet  
9. ฉลาดรู้เน๊ต 3 ตอน Trust on Mobile Internet 
10. การรักษาความปลอดภัย การป้องกันการสูญเสียข้อมูลออนไลน์ 
11. เคล็ดลับนักช้อปออนไลน์ ฉบับ... 
12. รู้ทันภัยไซเบอร์ 
13. ข่าวสั้น Cyber Threats 2016 รวบรวมข่าวสั้นด้านความมั่นคง
ปลอดภัยไซเบอร์ท่ีเผยแพร่ทางโซเชียลมีเดียและเว็บไซต์ไทย 
14. Cyber Threats 2015 
15. ข้อมูลส่วนบุคคลดูแลอย่างไรให้ปลอดภัย 
16 ข้อมูลการส ารวจ และบทความต่างๆ ที่น่าสนใจ 
17. Thailand Internet User Profile 2016 ข้อมูลการส ารวจ
พฤติกรรมการใช้ Internet ของคนไทย ส ารวจในปี 2559  
18. ทรัพย์สินทางปัญญา กับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
19. Introduction to Internet Governance : เปิดประตูสู่การ  
อภิบาลอินเทอร์เน็ต 
20. เรียนรู้ด้วยตนเอง Website D.I.Y. ท าเว็บไซต์ด้วยตนเอง รวบรวม
เทคนิคการท าเว็บไซต์ที่ดึงดูดลูกค้า ให้ประสบความส าเร็จในอี
คอมเมิร์ซไม่ยากอย่างที่คิดที่คุณก็ท าได้ 

  
TIPS & ARTICLES 
1. องค์ความรู้เพ่ือปกป้องผู้ใช้งานระบบอินเทอร์เน็ตให้มีความ 
มั่นคงปลอดภัย ไม่ตกเป็นเหยื่อส าคัญผิดจากผู้ไม่หวังดี จึงขอ
แนะน า เผยแพร่ ตัวอย่างความรู้  
2. แนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม เพ่ือสร้างความตระหนักให้
ผู้ ใช้งานอินเทอร์เน็ต สามารถป้องกันข้อมูลส่วนตัวและ 
ลดความเสี่ยงในการใช้งานคอมพิวเตอร์ 
3. องค์ความรู้ บทความที่น่าสนใจด้าน Internet Governnce  
โดย สพธอ. 

 หลักสูตรเพื่อการพัฒนาทักษะ Digital Literacy ในการพัฒนาตนเอง  
 ทักษะ DLProject (E-learning) 
 การพัฒนาทักษะและสมรรถนะด้วยการเรียนรู้แบบ E-Learning เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่เริ่ม
มีความส าคัญมากขึ้น เนื่องจากภารกิจของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐมีมาก การพัฒนาตนเองด้วย
ระบบการเรียนรู้ที่มีความยืดหยุ่น ผู้ เรียนสามารถเข้าถึงได้จากทุกสถานที่ ด้วยอุปกรณ์ดิจิทัล  
ที่หลากหลาย  
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 การเรียนรู้ด้วยตนเองนั้นถือเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ส าคัญในศตวรรษที่ 21 โดยผู้เรียน
จะต้องระบุความสนใจ หรือความต้องการในการพัฒนาของตนเองก่อน ส านักงาน ก.พ. ขอแนะน าให้
ข้าราชการและบุคลากรท าการประเมินตนเองในขั้นต้นเพ่ือให้ทราบความจ าเป็นในการพัฒนา  
เพ่ือการใช้เวลาและทรัพยากรอย่างคุ้มค่าในส่วนของการพัฒนา Digital Literacy หรือความรู้เบื้องต้น
ในการใช้โปรแกรม อุปกรณ์ต่างๆ เพ่ือการท างานจัดอยู่ในมิติที่ 1 ของทักษะทางด้านดิจิทัลที่มีท้ังหมด 5 มิต ิ
 หลักสูตรพัฒนาทักษะด้านความเข้าใจ และใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
 รัฐบาลได้วางแผนแม่บท ยุทธศาสตร์ และมาตรการทั้งด้านเศรษฐกิจ กฎหมายและ
โครงสร้างพื้นฐาน เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ชาติ แต่การพัฒนาประเทศไทยให้ก้าวเข้าสู่การเป็นประเทศที่
มีอุตสาหกรรม 4.0 เศรษฐกิจ 4.0 และประเทศไทย 4.0 ได้ หากไม่เริ่มจากการพัฒนาคนให้พร้อมรับ
ความท้าทายในหลายมิติและสามารถสนับสนุนการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศในทุกด้าน 
 ทักษะขั้นพ้ืนฐาน  
 การใช้งานคอมพิวเตอร์ ได้แก ่
 1.  การทดสอบเกี่ยวกับการใช้งานฮาร์ดแวร์ 
 2.  งานระบบปฏิบัติการ 
 3.  การจัดการข้อมูล 
 4.  การส ารองข้อมูล 
 5.  การใช้งานอุปกรณ์เคลื่อนที่ 
 6.  การใช้คลาวคอมพิวติ้ง 
 ส าหรับท่านที่ต้องการศึกษาพัฒนาทักษะขั้นพ้ืนฐานด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 
 การใช้งานอินเตอร์เน็ต ได้แก่ 
 1.  การใช้งานเว็บบราวเซอร์สืบค้นข้อมูล 
 2.  การใช้งานไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ 
 3.  การใช้งานปฏิทิน 
 4.  การใช้งานสื่อสังคม 
 5.  การใช้งานโปรแกรมการสื่อสาร 
 6.  การใช้ธุรกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
 ส าหรับท่านที่ต้องการศึกษา พัฒนาทักษะขั้นพ้ืนฐานด้านการใช้งานอินเทอร์เน็ต 

 การใช้งานเพื่อความปลอดภัย ได้แก่ 
 1.  การใช้บัญชีรายชื่อส่วนบุคคล 
 2.  การป้องกันภัยคุกคาม 
 3.  การป้องกันมัลแวร์ 
 4.  การใช้อินเตอร์เน็ตอย่างปลอดภัย 
 5.  การใช้งานอินเทอร์เน็ตอย่างถูกต้อง 
 ส าหรับท่านที่ต้องการศึกษา พัฒนาทักษะขั้นพ้ืนฐานด้านการใช้งานเพ่ือความมั่นคงปลอดภัย 
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 ทักษะขั้นต้นส าหรับการท างาน  
 การใช้โปรแกรมประมวลผลค า ได้แก่ 
 1.  การทดสอบเกี่ยวกับการใช้งานโปรแกรมประมวลผลค า 
 2.  การจัดการงานเอกสารการจัดรูปแบบข้อความ 
 3.  การจัดการกับย่อหน้าในเอกสาร 
 4.  การแทรกวัตถุลงบนงานเอกสาร 
 5.  การจัดรูปแบบเอกสาร 
 6.  การพิมพ์เอกสารรวมทั้งการตรวจทานงานเอกสาร 
 ส าหรับท่านที่ต้องการศึกษา พัฒนาทักษะขั้นต้นส าหรับการใช้โปรแกรมประมวลผลค า 

 การใช้โปรแกรมตารางค านวณ ได้แก่ 
 1.  การใช้งานโปรแกรมตารางค านวณ 
 2.  การจัดการตารางค านวณ 
 3.  การปรับแต่งข้อมูลในแผ่นงาน 
 4.  การจัดรูปแบบข้อมูลในแผ่นงาน 
 5.  การพิมพ์แผ่นงาน 
 6.  การใช้สูตรฟังก์ชันเพื่อการค านวณ 
 7.  การแทรกวัตถุลงบนแผ่นงาน 
 8.  การป้องกันแผ่นงาน 

 ส าหรับท่านที่ต้องการศึกษา พัฒนาทักษะขั้นต้นส าหรับการใชโ้ปรแกรมตารางค านวณ 
 การใช้โปรแกรมน าเสนอ ได้แก่  
 1.  การใช้โปรแกรมงานน าเสนอ 
 2.  การจัดการงานน าเสนอ 
 3.  การใช้งานข้อความบนสไลด์ 
 4.  การแทรกวัตถุลงบนแผ่นงานน าเสนอ 
 5.  การก าหนดการเคลื่อนไหว 
 6.  การตั้งค่างานน าเสนอ 
 ส าหรับท่านที่ต้องการศึกษา พัฒนาทักษะขั้นต้นส าหรับการใช้โปรแกรมน าเสนอ 
 ทักษะการประยุกต์ส าหรับการท างาน 
 ทักษะการท างานร่วมกันแบบออนไลน์ ได้แก่ 
 1.  การทดสอบการใช้งานพ้ืนที่ท างานแบบออนไลน์ 
 2.  การก าหนดพ้ืนที่แบ่งปันข้อมูลออนไลน์ 
 3.  การใช้โปรแกรมแบ่งปันหน้าจอ 
 4.  การใช้โปรแกรมการประชุมทางไกลผ่านจอภาพ 
 5. ส าหรับท่านที่ต้องการศึกษา พัฒนาทักษะประยุกต์ส าหรับการท างานร่วมกันแบบออนไลน์ 
 
 



 18 

 ทักษะการใช้โปรแกรมสร้างสื่อดิจิทัล ได้แก่ 
 1.  การใช้โปรแกรมสร้างเว็บ 
 2.  การใช้สื่อดิจิทัลเพ่ือการท างาน 
 3.  การใช้โปรแกรมตกแต่งภาพ 
 4.  การใช้โปรแกรมจับการท างานของหน้าจอ 
 5.  การใช้โปรแกรมตัดต่อสื่อภาพเคลื่อนไหว 
 ส าหรับท่านที่ต้องการศึกษาพัฒนาทักษะประยุกต์ส าหรับการใช้โปรแกรมสร้างสื่อดิจิทัล 
 ทักษะการใช้ดิจิทัลเพื่อความม่ันคงปลอดภัย ได้แก่ 
 1.  การป้องกันภัยคุกคามด้านความม่ันคงปลอดภัย 
 2.  การปฏิบัติตามหลักเพ่ือรักษาความปลอดภัย 
 3.  การปฏิบัติตามหลักการใช้เว็บบราวเซอร์อย่างปลอดภัย 
 4.  การก าหนดรูปแบบพิสูจน์ตัวตน 
 ส าหรับท่านที่ต้องการศึกษาพัฒนาทักษะประยุกต์ส าหรับการใช้งานที่ท่านเพ่ือความ
มั่นคงปลอดภัย 

แผนภาพที่ 2-7  แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ฯ ของส านักงาน ก.พ. 

 
ที่มา : ส านักงาน กพ., ออนไลน์, 2563 
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แผนภาพที่ 2-8 แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ฯ ของ 
ส านักงาน ก.พ. 

 

ที่มา : ส านักงาน กพ., ออนไลน์, 2563 
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แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม  

 กระทรวงกลาโหม โดย “คณะท างานขับเคลื่อนนโยบายด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัล
ภาครัฐ” ซึ่งมีเจ้ากรมเสมียนตรา เป็นหัวหน้าคณะท างาน ซึ่งได้รับการแต่งตั้งตามค าสั่งคณะกรรมการ
ขับเคลื่อนนโยบายด้านดิจิทัลเพ่ือสนับสนุน “ไทยแลนด์ 4.0” ของกระทรวงกลาโหม (เฉพาะ) ที่ 1/62 ลง 7 ม.ค.62 
ได้ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลและจัดท า “แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.2563 - 2570” เพ่ือเป็นแนวทางให้กับหน่วยในสังกัดกระทรวงกลาโหม ได้มีแนวทางการพัฒนา
ทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรของหน่วยที่ชัดเจน สามารถน าไปขยายผลการด าเนินงาน
ต่อไปให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรมในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมของกระทรวงกลาโหมให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีสาระส าคัญในรายละเอียดของแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลฯ ดังนี้ 
 1. แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรกลาโหม 
  เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยให้ไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และ
ยั่งยืน ในส่วนของการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานและการให้บริการด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 
ภายใต้แนวคิดการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลจึงได้ก าหนด “แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
ของบุคลากรกระทรวงกลาโหม” ขึ้นเพ่ือใช้เป็นกรอบการพัฒนาบุคลากรของกลาโหมในระยะ 8 ป ี
ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ.2563 - 2570 ดังนี้ 
  1.1 วัตถุประสงค์ 
   1.1.1  เพ่ือให้กระทรวงกลาโหมมีบุคลากรที่มีทักษะด้านดิจิทัลที่เหมาะสม ที่จะ
เป็นกลไกขับเคลื่อนที่ส าคัญในการปรับเปลี่ยนหน่วยงานเป็นรัฐบาลดิจิทัล ทั้งนี้ เพ่ือการพัฒนาประเทศไทย
ไปสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน ในยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
   1.1.2  บุคลากรกระทรวงกลาโหมสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในบริบทของการ
ปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
  1.2 เป้าหมายและตัวชี้วัด  
   ภายในปีงบประมาณ พ.ศ.2570 มีบุคลากรด้านดิจิทัลที่มีทักษะที่เหมาะสมในการ
ด าเนินบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยนสนับสนุนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 
   1.2.1  ผู้บริหารระดับสูง (Executive) ได้แก่ ปลัดกระทรวงกลาโหม ผู้บัญชาการ
ทหารสูงสุด ผู้บัญชาการเหล่าทัพ รองปลัดกระทรวงกลาโหม รองผู้บัญชาการทหารสูงสุด รองผู้บัญชาการ
เหล่าทัพ เสนาธิการทหาร เสนาธิการเหล่าทัพ รองเสนาธิการทหาร ผู้ช่วยผู้บัญชาการเหล่าทัพและ 
ประธานคณะกรรมการที่ปรึกษาเหล่าทัพ และจเรทั่วไป 
     เป้าหมาย เป็นผู้น าด้านดิจิทัลที่สามารถก าหนดนโยบายและทิศทาง
ของหน่วยงาน รวมถึงกระตุ้นและผลักดันให้บุคลากรกลาโหมปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงาน ให้มี
ความทันสมัยโดยน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ และสร้างสรรค์นวัตกรรมของหน่วยงาน 
     ตัวชี้วัด สามารถก าหนดนโยบายและทิศทางที่เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัล มาใช้ในการบริหารกระบวนการด าเนินงานของหน่วยได้ 
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    1.2.2  ผู้อ านวยการกอง (Management) ได้แก่ ผู้บังคับหน่วยขึ้นตรงส านักงาน
ปลัดกระทรวง, กองบัญชาการกองทัพไทย, กองทัพบก, กองทัพเรือ, กองทัพอากาศ ถึง ผู้อ านวยการกองงาน 
     เป้าหมาย เป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล ที่สามารถสื่อสาร
นโยบายมาสู่ระดับปฏิบัติ พร้อมทั้งสั่งการ ก าหนดแนวทาง วางแผน ก ากับ ติดตามดูแล ให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบ การด าเนินงานให้มีความทันสมัยและอยู่ในรูปแบบดิจิทัลมีการสร้างสรรค์
นวัตกรรม รวมทั้งสนับสนุนและผลักดันให้มีการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงาน อย่างเป็นระบบ 
      ตัวชี้วัด สามารถก าหนดแนวทาง วางแผน ก ากับติดตามการด าเนินการ 
ในการปรับเปลี่ยนรูปแบบกระบวนการท างานของหน่วยโดยน าเทคโลโลยีดิจิทัลมาใช้  
    1.2.3  ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ได้แก่ ฝ่ายอ านวยการ 
ครูและอาจารย์ 
       เป้าหมาย เป็นผู้ใช้ข้อมูลดิจิทัลเพื่อสนับสนุนนโยบายที่สามารถคิด
วิเคราะห์ สังเคราะห์ และใช้ข้อมูลเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ การก าหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ แผนงานมาตรฐาน แนวทาง รวมทั้งสามารถระบุความต้องการ สร้างสรรค์ ออกแบบ 
รวมถึงสร้างความเชื่อมโยงและบูรณาการข้อมูลที่เกี่ยวข้องแหล่งต่างๆ เพ่ือการเชื่อมโยงหน่วยงาน
ด้วยกันเองอย่างเป็นระบบ  
      ตัวชี้วัด สามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนในการตัดสินใจ
ก าหนดนโยบาย และคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ได้ 
    1.2.4  ผู้ท างานด้านบริการ (Service) ได้แก่ รอง ผอ.กอง ถึง หน.แผนก  
      เป้าหมาย เป็นผู้อ านวยความสะดวกด้านดิจิทัล ที่สามารถให้บริการ 
ให้ความช่วยเหลืออ านวยความสะดวก หรือให้ค าแนะน าในรูปแบบดิจิทัล รวมทั้งสามารถให้ข้อมูลความ
ต้องการบริการสร้างสรรค์นวัตกรรม ออกแบบและปรับปรุงการบริการที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง รวมถึง
สนับสนุนการสร้างความเชื่อมโยงการบริการข้ามหน่วยงานระหว่างหน่วยงาน และระหว่างหน่วยงานกับ
ประชาชนในรูปแบบดิจิทัล  
      ตัวชี้วัด สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการให้บริการกับผู้รับบริการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    1.2.5  ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) 
ได้แก่ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วย 
     เป้าหมาย เป็นผู้ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีของหน่วยงาน ที่สามารถบริหาร
โครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีที่เหมาะสม มาสร้างสรรค์และออกแบบระบบอัจฉริยะให้แก่หน่วยงาน 
(Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบ ารุงรักษาระบบให้มีความมั่นคงปลอดภัย 
มีเสถียรภาพและอยู่ในสภาพพร้อมใช้งานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งสามารถพัฒนาระบบให้สอดคล้องกับ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปได้ซึ่งจะสร้างให้เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงานหรือการ
ให้บริการของไปสู่ระบบดิจิทัลที่สามารถช่วยสนองตอบต่อความต้องการของผู้รับบริการในรูปแบบ
และช่องทางท่ีหลากหลาย รวมทั้งสร้างให้เกิด การเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานด้วยกันเอง และระหว่าง
หน่วยงานกับประชาชน อย่างเป็นระบบ 
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      ตัวชี้วัด สามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสร้างรูปแบบเครื่องมือในการ
ปรับเปลี่ยนการด าเนินการของหน่วยให้มีความรวดเร็วและลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน  
    1.2.6  ผู้ปฏิบัติงานอื่น (Others) ได้แก่ เจ้าหน้าที่ด้านอ่ืนๆ  
        เป้าหมาย เป็นผู้ปฏิบัติงานภาครัฐที่รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี และสามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม ถูกต้อง และปลอดภัย รวมทั้ง
สามารถเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองและผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่องด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  
       ตัวชี้วัด สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างถูกต้องและปลอดภัย  
  1.3.  หลักการ  
    1.3.1  การพัฒนาที่เชื่อมโยงทิศทางและแนวทางการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็น 
รัฐบาลดิจิทัล มาสู่การพัฒนาระดับบุคคล โดยการส่งเสริมและพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรของ
กลาโหมแต่ละกลุ่มให้มีทักษะด้านดิจิทัลที่เหมาะสมในการด าเนินบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง   
ในบริบทของการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยค านึงถึงความสอดคล้องกับทิศทางและการปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน และการให้บริการภาครัฐ รวมถึงการจัดเตรียมโครงสร้างพ้ืนฐานด้านดิจิทัล 
เพ่ือการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมตามแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมและแผนพัฒนา
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
    1.3.2  การพัฒนาที่มุ่งเน้นการสร้างผู้น าเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง และ
การพัฒนาขีดความสามารถก าลังคนในการสร้างสรรค์นวัตกรรมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  โดยการสร้าง
และพัฒนาผู้น าด้านดิจิทัลภาครัฐ (Digital Government Leader) การเพ่ิมขีดความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  (Technology Specialist) เพื่อเป็นกลไกขับเคลื่อน 
การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ และการยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรกลาโหมให้สามารถปรับตัวให้
เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสร้างสรรค์นวัตกรรมการท างานและการให้บริการของ
รัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือการยกระดับงานของภาครัฐเป็นงาน ที่มีคุณค่าสูงขึ้น (High Value Job) 
    1.3.3  การพัฒนาที่มุ่งเน้นการพัฒนากรอบความคิดที่สนับสนุนการสร้าง
ระบบและการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset) โดยการปลูกฝังบรรทัดฐานหรือแนวปฏิบัติใน
การท างานร่วมกันให้แก่บุคลากรของกลาโหมทุกระดับ อาท ิการพร้อมรับปรับเปลี่ยน (Adaptability) 
การเปิดรับความคิด ท้าทายสิ่งใหม่ แสวงหาโอกาสอย่างเหมาะสม (Explorers Mind) การท างาน
แบบสอดประสานและสร้างความร่วมมือ แลกเปลี่ยนแบ่งปัน (Collaborative) แบ่งอ านาจหน้าที่และ
รับผิดชอบร่วมกัน (Empowerment and Shared Responsibility) และการให้อิสระทางความคิด
ในแบบ Growth Mindset  
    1.3.4  การพัฒนาที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือการท างาน 
ในปัจจุบันและการเตรียมความพร้อมเพ่ือการท างานในอนาคต โดยการพัฒนาทักษะและความสามารถ 
(Skills and Abilities) เพื่อปฏิบัติงานตามบทบาทและลักษณะงานที่คาดหวังในบริบทของ 
การปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลในปัจจุบันและการเตรียมความพร้อมด้านความรู้ความเข้าใจ  
(Understanding) และประสบการณ์ (Experience) เพ่ือการปฏิบัติงานตามบทบาทและลักษณะงาน
ที่คาดว่าจะได้รับมอบหมาย ในอนาคต ในสัดส่วน 70 : 30 
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    1.3.5  การพัฒนาที่ส่งเสริมการสร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้ โดยการ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้แบบมีเป้าหมาย การเรียนรู้ด้วยวิธีการที่หลากหลาย (อาทิ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การเรียนรู้จากการอบรม การเรียนรู้จากการสอนงาน การเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติ และการเรียนรู้จากผู้อ่ืน)  
การเรียนรู้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติได้จริง และการเรียนรู้ที่มีการก ากับติดตามเป้าหมายและการให้ข้อมูล
ย้อนกลับที่ชัดเจน ต่อเนื่องและเป็นระบบ และการพัฒนาเพ่ือสร้างเครื่องมือและกลไกสนับสนุนการ
เรียนรู้ อย่างต่อเนื่อง อาทิ การประเมินและรับรองทักษะด้านดิจิทัล การก าหนดกรอบการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัล (Development Roadmap) การสร้างบรรยากาศและชุมชนการเรียนรู้ การน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ ในกระบวนการพัฒนา และการให้ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเข้ามาร่วม 
ในกระบวนการเรียนรู้ 
    1.3.6  การพัฒนาที่ค านึงถึงความเชื่อมโยงและสอดประสาน (Inter System 
Alignment) ระหว่างการพัฒนาบุคลากร การบริหารองค์กร และการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  1.4.  บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในบริบทของการเป็นรัฐบาลดิจิทัลของบุคลากร
กระทรวงกลาโหม 
    กระทรวงกลาโหมได้ยึดถือตามแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลของ ส านักงาน กพ. แนวทางในการพัฒนา 
โดยได้แบ่งข้าราชการและบุคลากรภาครัฐออกเป็น จ านวน 6 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Executive) 
ผู้อ านวยการกอง (Management) ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ผู้ท างานด้านบริการ 
(Service) ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) และผู้ปฏิบัติงานอ่ืน (Others) 
บุคลากรเหล่านี้ม ี“บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง” ในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงภาครัฐ 
  1.5 กระทรวงกลาโหมได้ยึดถือตามแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลของ ส านักงาน กพ. แนวทางในการพัฒนา 
โดยได้แบ่งข้าราชการและบุคลากรภาครัฐออกเป็นจ านวน 6 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Executive) 
ผู้อ านวยการกอง (Management) ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ผู้ท างาน 
ด้านบริการ (Service) ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) และผู้ปฏิบัติงานอ่ืน (Others) 
บุคลากรเหล่านี้ม ี“บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง” ในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงภาครัฐ ใน 3 ระยะ 
ดังนี้ 
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ตารางที่ 2-1 บทบาทที่ความคาดหวังต่อบุคลากรของกระทรวงกลาโหมในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็น
รัฐบาลดิจิทัล 

ทิศทางแนวโน้ม ปีที่ 1 - 2 (พ.ศ.63-64) ปีที่ 3 - 5 (พ.ศ.65-67) ปีที่ 6 - 8 (พ.ศ.68-70) 
ทิศทางการพัฒนารัฐบาล
ดิจิทัลตามแผนพัฒนา
ดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและ
สังคม  

หน่วยงานรัฐมีการ
เตรียมพร้อมสู่การเช่ือมโยง 
และบูรณาการข้อมูลภายใน 
ส่วนราชการระดับกระทรวง 
หรือหน่วยงานภายใน
หน่วยงานของรัฐ  

หน่วยงานรัฐมีการท างานที่
เช่ือมโยงและบูรณาการ
ข้อมูลข้ามหน่วยงาน
ปรับปรุงกระบวนการ 
วิธีการด าเนินงานใหม่  
 

การท างานระหว่างภาครัฐ 
จะเช่ือมโยงและบูรณาการ 
เหมือนเป็นองค์กรเดียว  
 

แนวโน้มการปรับเปลี่ยน
องค์กร  
 

การปรับเปลี่ยน
กระบวนการท างานและ  
การให้บริการประชาชน
(Work and Service 
Process Redesign)  

การปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
ท างานขององค์กร  
(Organizational 
Operation Reform)  

การสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร  
(Organization Value and 
Culture Creation  

แนวโน้มการปรับเปลี่ยน
ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
 

- การเตรียมความพร้อมเพื่อ
สร้างรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
(Readiness Preparation)  
- การจัดเตรียมนโยบายและ
แผนปฏิบัติการเพื่อการ
ปรับเปลี่ยนองค์กรด้วยการ
น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 
(Digital Transformation 
Policy and Action Plan)  
- การพัฒนากระบวนการ
ท างานแบบอัจฉริยะ ด้วย
การเช่ือมโยงหน่วยงาน
ภาครัฐกับหน่วยงานภาครัฐ 
ระยะเริ่มต้น Smart 
Operation (Initially G2G) 
- การพัฒนาการบริการ
ภาครัฐแบบอัจฉริยะ ด้วย
การพัฒนาการเช่ือมโยง
หน่วยงานภาครัฐกับ
ประชาชน ระยะเริ่มต้น 
(Smart Citizen Centric 
Service- Initially G2C)  
- การเปิดเผยข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์  

- การพัฒนารูปแบบท างาน
ที่เป็นนวัตกรรม ด้วยการ
เช่ือมโยงหน่วยงานภาครัฐ
ด้วยกันเอง (Innovative 
Operation - Partially 
G2G) - การพัฒนาบริการ
ภาครัฐที่มีประชาชนเป็น
ศูนย์กลางที่เป็นนวัตกรรม 
ที่มีการเช่ือมโยงหน่วยงาน
ภาครัฐกับประชาชน 
(Innovative Citizen 
Centric Service - 
Partially G2C) -  
การเป็นรัฐบาลที่เปิดให้
ประชาชน เข้ามามีส่วนร่วม 
(Open Government)  
 

- การสร้างรูปแบบการท างาน
ที่สร้างคุณค่าร่วมกัน
ระหว่างหน่วยงานภาครัฐ 
(Creative Co-Creation 
Operation - Optimize 
G2G) - การพัฒนาบริการ
ภาครัฐที่สร้างคุณค่าร่วมกัน
ระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชน (Creative Co-
creation Citizen Centric - 
Optimize G2C / G2B) - 
การส่งเสริมให้ประชาชน 
เข้ามามีส่วนร่วมอย่างเต็ม
รูปแบบ (E-participation)  
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ตารางที่ 2-1 บทบาทที่ความคาดหวังต่อบุคลากรของกระทรวงกลาโหมในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็น
รัฐบาลดิจิทัล (ต่อ) 

           
กลุ่มเป้าหมาย ค านิยามกลุ่มเป้าหมาย 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง  

 ปีที่ 1 - 2  
(พ.ศ.63-64) 

ปีที่ 3 - 5  
(พ.ศ.65-67) 

ปีที่ 6 - 8  
(พ.ศ.68-70) 

ผู้บริหารระดับสูง 
(Executive)  
 

ผู้ด ารงต าแหน่งหัวหน้า
ส่วนราชการ หรือรอง
หัวหน้าส่วนราชการระดับ
กระทรวง กรม จังหวัด 
หรือหน่วยงานใน
ต่างประเทศซึ่งด ารง
ต าแหน่งประเภทบริหาร 
ระดับสูง หรือต าแหน่งอื่น
ที่เทียบเท่ารับผิดชอบการ
ก าหนดนโยบายและ
ทิศทางองค์กร และก ากับ
ดูแลการด าเนินงานของ 
ส่วนราชการ ให้บรรลุ
เป้าหมายตามบทบาท 
ภารกิจที่ก าหนด  

เป็น ผู้กระตุ้นและ
สร้างความตระหนัก
รู้ถึงความส าคัญและ
การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีดิจิทัล
โดยการทบทวน
นโยบายและยุทธศาสตร์
ขององค์กร รวมถึง
ผลักดันให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยน
กระบวนการท างาน
และแนวทางการ
ให้บริการ
(Work/Service 
Process)ปรับปรุง
เทคโนโลยีและ
เตรียมการพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐาน 
และส่งเสรมิการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อ
การน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ในการ
ยกระดับคุณภาพ
การบริหารจัดการ
และการให้บริการ
ของภาครัฐที่มีการ
เช่ือมโยงข้อมูลและ
การให้บริการระหวา่ง
หน่วยงานภาครัฐ
ด้วยกันเองและ
ระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชน และ
ส่งเสริมให้เกิดการ
เปิดเผยข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อสาธารณะ
รวมทั้งเป็นผู้ใช้
ข้อมูลและเทคโนโลยี
ดิจิทัลเพื่อการตดัสินใจ
ก าหนดนโยบายหรือ
ทิศทางองค์กรด้วย 

เป็น ผู้น าด้านดิจิทัล
ภาครัฐ ที่สามารถ
ก าหนดนโยบายและ
ทิศทางขององค์กร 
รวมถึงกระตุ้นและ
ผลักดันให้ข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ 
รวมถึงหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องปรับเปลี่ยน
รูปแบบการด าเนินงาน 
(How and organization 
operates) หรือการ
ให้บริการขององค์กร 
ให้มีความทันสมัย โดย
น าเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ใช้เป็นองค์กรที่
สร้างสรรค์นวัตกรรม 
รวมทั้งมีการเช่ือมโยง
ระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐด้วยกันเอง และ
ระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชน อย่างเป็น
ระบบ และเป็นรัฐบาล
ที ่เปิดให้ประชาชนเข้า
มามีส่วนร่วม รวมทั้ง
เป็นผู้ใช้ข้อมูลและ
เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อ
การตัดสินใจก าหนด
นโยบายหรือทิศทาง
องค์กร รวมทั้ง สร้าง
คุณค่าจากข้อมูลของ
องค์กร เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อสาธารณะ 
ด้วย  

เป็นผู้สร้าง
วัฒนธรรมองค์กร 
ด้านดิจิทัลภาครัฐที่
สามารถสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่
ส่งเสริมให้เกิด การ
ปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ และการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 
เพื่อการพัฒนางาน
ภาครัฐที่มีมูลค่า
สูงขึ้น (High Value 
Jobs) พัฒนาการ
ท างานและการ
บริการภาครัฐ ที่สร้าง
คุณค่าร่วมกัน
ระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐด้วยกันเอง 
และระหว่างภาครัฐ
กับประชาชน มีการ
เช่ือมโยงและ บูรณา
การภาครัฐเสมือน
เป็นองค์กรเดียวเป็น
ภาครัฐที่เปิดให้
ประชาชน เข้ามามี
ส่วนร่วมอย่างเต็ม
รูปแบบด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล  
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ตารางที่ 2-1 บทบาทที่ความคาดหวังต่อบุคลากรของกระทรวงกลาโหมในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็น
รัฐบาลดิจิทัล (ต่อ) 

กลุ่มเป้าหมาย 
ค านิยามกลุม่เป้าหมาย 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง  

 ปีที่ 1 - 2  
(พ.ศ.63-64) 

ปีที่ 3 - 5  
(พ.ศ.65-67) 

ปีที่ 6 - 8  
(พ.ศ.68-70) 

ผู้อ านวยการกอง 
(Management)  
 

ผู้ด ารงต าแหน่งหัวหน้า
หน่วยงานระดับกอง 
หรือผู้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ 
หรือต าแหน่งอื่นที่
เทียบเท่า ซึ่งรับผิดชอบ
การน านโยบายจากฝ่าย
บริหารไปปฏิบตัิให้
เกิดผลอย่างเป็นรปูธรรม 
และควบคมุก ากับการ
ท างานของหน่วยงานให้
เป็นไปตามนโยบายและ
ยุทธศาสตร ์ 

เป็น ผู้ปรับเปลี่ยน
กระบวนงานด้าน
ดิจิทัลในกระบวนการ
ท างานหรือการ
ให้บริการ สามารถ
น านโยบายและ
ทิศทางองค์กรจาก
ผู้บริหารระดับสูงมา
ก าหนดเป็นแนวทาง
และแผนการ
ด าเนินงานของ
หน่วยงานทบทวน
และพัฒนา
กระบวนการ วิธีการ
ท างานหรือการ
บริการใหส้ามารถ
รองรับการเชื่อมโยง
ข้อมูลและการ
ให้บริการระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐ
ด้วยกันเองและ
ระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชน และมี
การเปิดเผยข้อมลูที่
เป็นประโยชน์ต่อ
สาธารณะโดยการ
น าเทคโนโลยีดิจิทลั
มาใช้  

เป็น ผู้บริหารการ
เปลี่ยนแปลงด้าน
ดิจิทัลระดับองค์กร  
ที่สามารถสื่อสาร
นโยบายขององค์กรมา
สู่ระดับปฏิบตั ิพร้อม
ทั้งสั่งการ ก าหนด
แนวทาง วางแผน 
ก ากับ ติดตามดูแล ให้
เกิดการปรับเปลี่ยน
รูปแบบการด าเนินงาน
หรือการให้บริการของ
องค์กรให้มีความ
ทันสมัยและอยู่ใน
รูปแบบดิจิทลั  
มีการสร้างสรรค์
นวัตกรรม รวมทั้ง
สนับสนุนและผลักดัน
ให้มีการเช่ือมโยง
ระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐด้วยกันเอง 
และระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชน อย่างเป็น
ระบบ และเป็นรัฐบาล 
ที่เปิดให้ประชาชนเข้า
มามีส่วนร่วม รวมทั้ง
เป็นผู้ใช้ข้อมูล และ
เทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อ
การตัดสินใจก าหนด
นโยบายหรือทิศทาง
องค์กรด้วย  

เป็น ผู้ขับเคลื่อน
องค์กรแห่งดิจิทัล  
ที่สนับสนุนการ
ปรับเปลีย่นทัศนคต ิ
และสร้างบรรยากาศ
การท างานใน
รูปแบบดิจิทลั  
ที่เอื้อต่อการ
สร้างสรรค์
นวัตกรรม เพื่อการ
พัฒนางานภาครัฐ  
ที่มีมูลค่าสูงขึ้น 
(High Value Jobs) 
พัฒนาการท างาน
และการบริการ
ภาครัฐท่ีสร้างคณุค่า
ร่วมกันระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐ
ด้วยกันเองและ
ระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชนมีการ
เชื่อมโยงและบรูณา
การภาครัฐเสมือน
เป็นองค์กรเดียว 
เป็นภาครัฐที่เปิดให้
ประชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วมอย่างเต็ม
รูปแบบด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล  
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ตารางที่ 2-1 บทบาทที่ความคาดหวังต่อบุคลากรของกระทรวงกลาโหมในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็น
รัฐบาลดิจิทัล (ต่อ) 

กลุ่มเป้าหมาย 
ค านิยามกลุ่มเป้าหมาย 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง  

 ปีที่ 1 - 2  
(พ.ศ.63-64) 

ปีที่ 3 - 5  
(พ.ศ.65-67) 

ปีที่ 6 - 8  
(พ.ศ.68-70) 

ผู้ท างานด้านนโยบาย
และงานวิชาการ 
(Academic)  

ผู้ปฏิบัติงานที่ต้องใช้
ความรู้ในทางวิชาการ 
เพื่อปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งมีลักษะงาน
อย่างใดอย่างหนึ่ง 
ดังต่อไปนี้  
(1) งานจัดท านโยบาย 
ยุทธศาสตร์ แผนงาน 
มาตรการ มาตรฐาน 
กฎเกณฑ์ หลักปฏิบัติ 
หรือจัดท าร่าง
งบประมาณ  
(2) งานด้านการศึกษา 
ค้นคว้าวิจยั หรือจัดท า
ผลงานทางวิชาการ ต ารา 
หลักสูตร สิ่งประดิษฐ์ 
หรือข้อสรุปเกี่ยวกับเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่ง  
(3) งานให้ค าปรึกษาโดย
ใช้ความรู้ ความเช่ียวชาญ
ในสายงาน  

เป็น ผู้ใช้ข้อมูล
ดิจิทัลที่ทันสมัย  
ที่สามารถวิเคราะห์
และใช้ข้อมูลรวมถึง
เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อ
การน าเสนอทางเลือก
เชิงนโยบาย  
การก าหนดแผนงาน 
โครงการ ข้อเสนอ
ทางวิชาการ ที่
สอดคล้องกับทิศทาง
และยุทธศาสตร์
องค์กร รวมทั้งมี
ความเข้าใจระบบ
ข้อมูล สามารถ
จัดเก็บข้อมูลให้อยู่ใน
รูปแบบที่สามารถ
น ามาแลกเปลี่ยนหรือ
เรียกใช้ได้อย่าง
สะดวก  

เป็นผู้ใช้ข้อมูลดิจิทัล
เพ่ือสนับสนุนนโยบาย 
ที่สามารถคิด วิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และใช้
ข้อมูลและเทคโนโลยี
ดิจิทัล เพื่อสนับสนุน
การตัดสินใจ  
การก าหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ แผนงาน 
มาตรฐาน แนวทาง 
หรือ การจัดบริการ  
ขององค์กร รวมทั้ง
สามารถระบุความ
ต้องการ สร้างสรรค์ 
ออกแบบ รวมถึงสร้าง
ความเช่ือมโยงและ
บูรณาการข้อมูลที่
เกี่ยวข้องแหล่งต่าง ๆ 
เพื่อการเช่ือมโยง
หน่วยงานภาครัฐ
ด้วยกันเอง และ
ระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชน อย่างเป็น
ระบบ และ เป็นรัฐบาล
ที่เปิดให้ประชาชนเข้า
มามีส่วนร่วม ใน
รูปแบบดิจิทัล  

เป็น นักคิดเพ่ือการ
ขับเคลื่อนรัฐบาล
ดิจิทัล ที่สามารถคิด 
วิเคราะห์ สังเคราะห์
และใช้ข้อมูลและ
เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อ
ต่อยอดและ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 
เพื่อการพัฒนาและ
สร้างงานภาครัฐที่มี
คุณค่าสูง (High 
Value Jobs) รวมทั้ง
สามารถสร้างสรรค์
และออกแบบระบบ
การบริหารจัดการ 
กระบวนการ ระบบ
การให้บริการ  
ที่สนับสนุนการ
พัฒนาการท างาน
ภาครัฐที่สร้างคุณค่า
ร่วมกันระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐ
ด้วยกันเอง และ
ระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชน มีการ
เช่ือมโยงและบูรณา
การภาครัฐเสมือน
เป็นองค์กรเดียว เป็น
ภาครัฐที่เปิดให้
ประชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วม อย่างเต็ม
รูปแบบ ด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล  
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ตารางที่ 2-1 บทบาทที่ความคาดหวังต่อบุคลากรของกระทรวงกลาโหมในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็น
รัฐบาลดิจิทัล (ต่อ) 

กลุ่มเป้าหมาย 
ค านิยามกลุม่เป้าหมาย 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง  

 ปีที่ 1 - 2  
(พ.ศ.63-64) 

ปีที่ 3 - 5  
(พ.ศ.65-67) 

ปีที่ 6 - 8  
(พ.ศ.68-70) 

ผู้ท างานด้าน
บริการ (Service)  
 

ผู้ปฏิบัติงานด้านการ
ให้บริการ  
ซึ่งปฏิบัติงานโดยมี
วัตถุประสงค์  
เพื่อการให้บริการ ให้
ความช่วยเหลือ หรือ
อ านวยความสะดวกแก่
ผู้รับบริการภายในหรือ
ภายนอกหน่วยงาน หรือ
แก่ประชาชน  
และเอกชน ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติของกลุ่มนี ้เป็น
งานท่ีต้องมีการติดต่อ 
สื่อสาร หรือปฏสิัมพันธ์  
กับผู้รับบริการโดยตรง 
โดยจะเป็นงานท่ีใช้
ความรู้ทางวิชาการเพื่อ
ปฏิบัติหน้าท่ีหรือไม่กไ็ด ้ 

เป็น ผู้ให้บริการ
ดิจิทัลภาครัฐ  
ที่สามารถใช้
เทคโนโลยีดิจิทลัใน
การให้บริการ ให้
ความช่วยเหลือ หรือ
อ านวยความสะดวก
ให้แก่ประชาชน 
หรือผู้รบับริการทั้ง
ภายในและภายนอก
หน่วยงาน ทั้งที่เป็น
บริการหลักของ
หน่วยงาน และการ
บริการของ
หน่วยงานอ่ืนท่ีมีการ
เชื่อมโยงข้าม
หน่วยงาน รวมทั้ง
สามารถ 
ให้ข้อคิดเห็นในการ
พัฒนาคุณภาพการ
บริการที่มีประชาชน
เป็นศูนย์กลางด้วย
การน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้  
 

เป็น ผู้อ านวยความ
สะดวก  
ด้านดิจิทัลภาครัฐ  
ที่สามารถให้บริการ 
ให้ความช่วยเหลือ 
อ านวยความสะดวก 
หรือให้ค าแนะน าใน
รูปแบบดิจิทลั ที่สร้าง
ความประทับใจให้แก่
ประชาชนและ
ผู้รับบริการ ทั้งภายใน
และภายนอก
หน่วยงาน รวมทั้ง
สามารถให้ข้อมูลความ
ต้องการบริการ 
สร้างสรรค์นวตักรรม 
ออกแบบและปรับปรุง
การบริการภาครัฐที่มี
ประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง รวมถึง
สนับสนุนการสร้าง
ความเชื่อมโยงการ
บริการข้ามหน่วยงาน 
ระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐ และระหว่าง
ภาครัฐกับประชาชน
ในรูปแบบดิจิทัล และ
การเป็นรัฐบาลที่เปดิ
ให้ประชาชนเข้ามา 
มีส่วนร่วม 

เป็น ผู้น าด้านการ
บริการภาครัฐ  
ที่ร่วมสรา้งสรรค์
และพัฒนา  
การบริการภาครัฐที่
ให้ความส าคญักับ
สร้างคณุค่าร่วมกัน
ระหว่างภาครัฐ ด้วย
กันเอง และภาครัฐ  
กับประชาชน มีการ
เชื่อมโยงและบรูณา
การบริการภาครัฐ
เสมือนเป็นองค์กร
เดียว ไม่ถูกจ ากัด
ด้วยเวลา สถานท่ี 
ภาษา มีความ
โปร่งใส เป็นธรรม 
และเปดิให้
ประชาชน เข้ามามี
ส่วนร่วมอย่างเต็ม
รูปแบบ ด้วย
เทคโนโลยีดิจิทลั  
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ตารางที่ 2-1 บทบาทที่ความคาดหวังต่อบุคลากรของกระทรวงกลาโหมในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็น
รัฐบาลดิจิทัล (ต่อ) 

กลุ่มเป้าหมาย 
ค านิยามกลุ่มเป้าหมาย 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง  

 ปีที่ 1 - 2  
(พ.ศ.63-64) 

ปีที่ 3 - 5  
(พ.ศ.65-67) 

ปีที่ 6 - 8  
(พ.ศ.68-70) 

ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะ
ด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล 
(Technology 
Specialist)  
 

ผู้ที่ปฏิบัติงานด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล ในส่วน
ราชการหรือหน่วยงาน  
ของรัฐ ซึ่งด ารงต าแหน่ง
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
เจ้าพนักงานเครื่อง
คอมพิวเตอร์ หรือ
ต าแหน่ง  
ในสายงานอื่น หรือ
ประเภทอื่น  
ที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงาน  
ทีต่้องใช้ความรู้เชิง
เทคนิคเกี่ยวกับเทคโนโลยี
ดิจิทัล  

เป็น ผู้พัฒนา
เทคโนโลยีดิจิทัลของ
หน่วยงาน ที่สามารถ
บริหารโครงการ หรือ
เลือกเทคโนโลยี  
ที่เหมาะสม มาพัฒนา
แพลตฟอร์มการ
บริหารจัดการภายใน
องค์กร (Back 
Office) และการ
จัดบริการของรัฐ 
(Service) เพื่อรองรับ
การปรับเปลี่ยน
กระบวนการท างาน 
การบริหารจัดการ 
และรูปแบบ  
การให้บริการ ให้อยู่
ในรูปแบบดิจิทัลที่
สามารถเช่ือมโยง
ข้อมูลการท างานและ
การให้บริการระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐ
ด้วยกันเอง และ
ระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐกับประชาชน 
ตลอดจนสามารถดูแล
บ ารุงรักษาระบบให้มี
ความมั่นคงปลอดภัย 
มีเสถียรภาพ และอยู่
ในสภาพพร้อมใช้งาน
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง
สามารถพัฒนาระบบ
ให้สอดคล้องกับ
เทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงไปได้  

เป็น ผู้ปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยีขององค์กร 
ที่สามารถบริหาร
โครงการ หรือเลือก
เทคโนโลยีที่เหมาะสม  
มาสร้างสรรค์และ
ออกแบบระบบ
อัจฉริยะให้แก่
หน่วยงาน 
(Automated Public 
Service) ตลอดจน
สามารถดูแลและ
บ ารุงรักษาระบบให้มี
ความมั่นคงปลอดภัย  
มีเสถียรภาพ และอยู่ใน
สภาพพร้อมใช้งาน
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง
สามารถพัฒนาระบบให้
สอดคล้องกับเทคโนโลยี
ที่เปลี่ยนแปลงไปได้ซึ่ง
จะสร้างให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
ด าเนินงานหรือการ
ให้บริการของภาครัฐ 
ไปสู่ระบบดิจิทัลที่
สามารถช่วยสนองตอบ
ต่อความต้องการของ
ผู้รับบริการในรูปแบบ
และช่องทาง ทีห่ลากหลาย 
รวมทั้งสร้าง ให้เกิดการ
เช่ือมโยงระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐ
ด้วยกันเอง และ
ระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชน อย่างเป็น
ระบบ และการเป็น
รัฐบาลที่เปิดให้
ประชาชนเข้ามา 
มีส่วนร่วม  

เป็น ผู้สร้างองค์กร
อัจฉริยะ ที่มีความ
รอบรู้เกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี สามารถ
คาดการณ์และเลือก
เทคโนโลยีที่เหมาะสม
กับบริบทขององค์กร 
และรองรับ  
การเปลี่ยนผ่าน
เทคโนโลยีในอนาคต 
เพื่อการ สร้างงาน
ภาครัฐที่มีมูลค่า
สูงขึ้น (High Value 
Jobs)  
การพัฒนาภาครัฐ
เป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม มีการ
เช่ือมโยงและบูรณา
การหน่วยงานต่าง ๆ 
เสมือนเป็นองค์กร
เดียว มีการบริการที่
ทันสมัย  
ไม่จ ากัดด้วยเวลา 
สถานที่และภาษา 
และเป็นภาครัฐที่เปิด
ให้ประชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วมอย่างเต็ม
รูปแบบ ตลอดจน
สามารถดูแลบ ารุง 
รักษาระบบให้มีความ
มั่นคงปลอดภัย มี
เสถียรภาพ  
และอยู่ในสภาพ
พร้อมใช้งาน  
อย่างต่อเนื่อง  
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ตารางที่ 2-1 บทบาทที่ความคาดหวังต่อบุคลากรของกระทรวงกลาโหมในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็น
รัฐบาลดิจิทัล (ต่อ) 

กลุ่มเป้าหมาย 
ค านิยามกลุม่เป้าหมาย 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง  

 ปีที่ 1 - 2  
(พ.ศ.63-64) 

ปีที่ 3 - 5  
(พ.ศ.65-67) 

ปีที่ 6 - 8  
(พ.ศ.68-70) 

ผู้ปฏิบัติงานอ่ืน 
(Others)  
 

ผู้ปฏิบัติงานด้านอื่นๆ ที่
ไม่สามารถจัดอยู่ใน 6 
กลุ่มข้างต้น หรือ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีอาศัย
ทักษะ และฝมีือเฉพาะ
ด้านต่างๆ  
 

เป็น ผู้ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลภาครัฐที่
ตระหนักรู้เกี่ยวกับ
เทคโนโลยีดิจิทลั 
และสามารถใช้
เทคโนโลยีดิจิทลัใน
การบริหารจัดการ
งานท่ีได้รับ
มอบหมายได้อย่าง
เหมาะสม  
 

เป็น ผู้รู้เท่าทัน
เทคโนโลยีดิจิทัล  
ที่มีความรู้ความเข้าใจ
และเท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลย ีและ
สามารถน าเทคโนโลยี
มาใช้ประโยชนไ์ด้
อย่างเหมาะสมและ
ปลอดภัย และเป็นผู้ที่
ใฝ่เรียนรู ้ 
มุ่งพัฒนาตนเอง ให้
สามารถปรับตัวกับ
การเปลีย่นแปลงท่ี
เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
โดยน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้  

เป็น ผู้ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลอย่าง ชาญ
ฉลาด ที่สามารถน า
เทคโนโลยีดิจิทลัที่
ทันสมัยมาใช้
ประโยชนไ์ด้อย่าง
ถูกต้อง เหมาะสม
และปลอดภัย รู้รอบ
และเท่าทัน
เทคโนโลย ีใฝ่เรียนรู ้
มุ่งพัฒนาตนเองและ
ผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง 
รวมทั้งสามารถ
พัฒนาและบริหาร
จัดการงานท่ีได้รับ
มอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและ
บรรลเุป้าหมายด้วย
เทคโนโลยีดิจิทลั  
 

ที่มา : ส านักงาน กพ., ออนไลน์, 2563 

 
  1.5.1  การจะก าหนดให้บุคลากรของกระทรวงกลาโหม มีบทบาทและ
พฤติกรรมที่คาดหวังช่วงเวลาใด ให้ส่วนราชการและหน่วยงานภาครัฐแต่ละแห่งพิจารณาก าหนดเป็น
ภาพรวมของหน่วยงาน โดยพิจารณาให้สอดคล้องกับบริบทการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลของ
หน่วยงานนั้นและให้ประกาศให้ทราบทั่วกัน  
   การก าหนดเป็นบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคลากรของ
กระทรวงกลาโหมในสังกัดที่จะต้องพัฒนาเพื่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน  บทบาทและพฤติกรรม 
ที่คาดหวังในช่วงเวลาถัดไปให้ก าหนดเป็นบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคลากรกระทรวงกลาโหม 
ที่ต้องพัฒนาเพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต ทั้งนี้ ตามหลักการที่ก าหนดไว้ตารางดังกล่าวข้างต้น  
  1.5.2 บุคลากรของกระทรวงกลาโหม จะมีบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง
ตามกลุ่มเป้าหมายกลุ่มใด และจะมีบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังทั้งหมดหรือบางส่วนตามที่ก าหนด
ไว้ ในตารางดังกล่าวข้างต้น ให้เป็นไปตามที่ได้ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาชั้นต้นของผู้นั้น  



 31 

      ในกรณีที่บุคลากรของกระทรวงกลาโหมได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานที่หลากหลายและมีลักษณะงานที่สอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมายของการพัฒนามากกว่า  
1 กลุ่ม ให้ผู้นั้นปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาชั้นต้นเพ่ือร่วมกันระบุบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง
ที่สอดคล้องกับภารกิจและลักษณะงานที่ปฏิบัติของผู้นั้น โดยความเห็นชอบของผู้บังคับบัญชาเหนือ
ขึ้นไปอีกระดับหนึ่ง 

แผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกองบัญชาการกองทัพไทย  
พ.ศ.2557-2561 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 1. วิสัยทัศน์ บูรณาการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  มุ่งไปสู่การใช้
เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric Warfare) ในการอ านวยการการปฏิบัติการร่วม 
 2. พันธกิจ 
  2.1  พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้สามารถเชื่อมโยง และรองรับการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารระหว่างส่วนราชการในกองทัพไทย กับ กระทรวงกลาโหม เหล่าทัพ และหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
ได้อย่างรวดเร็ว ปลอดภัย เชื่อถือได้ 
  2.2  พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญ ก้าวทันและรู้เท่าทันเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.3  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สนับสนุนการใช้เครือข่าย
เป็นศูนย์กลาง (Network Centric Warfare) 
  2.4  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือการบริหารจัดการภายในหน่วย 
การอ านวยการปฏิบัติการร่วม และสนับสนุนการตกลงใจของผู้บังคับบัญชา 
  2.5  บริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมีคุณภาพ ยึดหลักธรรมาภิบาล 
(Good Governance) 
  2.6  เพ่ิมขีดความสามารถในการรักษาความปลอดภัยระบบสารสนเทศเพ่ือลดและป้องกัน
ภัยคุกคามในรูปแบบของ “สงครามไซเบอร์” (Cyber Warfare) 
  2.7  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศตามมาตรฐานสากล  และมุ่งไปสู่การเป็น
กองทัพชั้นน าในอาเซียน 
 3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกองบัญชาการกองทัพไทย 
  ยุทธศาสตร์การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกองบัญชาการ
กองทัพไทยประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 : พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ให้มีความม่ันคง ปลอดภัย และมีประสิทธิภาพ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 : พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการบูรณาการข้อมูลร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  ยุทธศาสตร์ที่ 3 : พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ สนับสนุนการอ านวยการ การใช้ก าลัง
กองทัพและการยุทธร่วม อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 : พัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้ของก าลังพลเพ่ือมุ่งไปสู่การพ่ึงพาตนเอง 
  3.1 ยุทธศาสตร์ที่ 1 : พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารให้มีความมั่นคงปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ “พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารความเร็วสูง (Broadband) ที่พอเพียง (Sufficient) และคุ้มค่า (Optimal 
Infrastructure) ให้สามารถเชื่อมโยงไปยังส่วนราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย เหล่าทัพ และส่วน
ราชการที่เกี่ยวข้อง ครอบคลุมทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคและพัฒนาระบบความมั่นคงปลอดภัย 
เพ่ือให้การแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร มีความปลอดภัย เชื่อถือได้ พร้อมกับพัฒนาระบบส ารอง 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา” 
   ตัวช้ีวัด 
   1.  มีโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารแบบ Broadband  
ที่มีประสิทธิภาพเหมาะสม และเพียงพอ สามารถปฏิบัติงานได้ตลอด 24 ชั่วโมง 7 วัน 
   2.  ปริมาณความเสียหายที่เกิดจากภัยคุกคามด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีส่งผล
กระทบต่อระบบคอมพิวเตอร์ และเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ของ กองบัญชาการกองทัพไทย มีจ านวนน้อยลง 
   3.  ลดความซ้ าซ้อนในการลงทุนโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  3.2  ยุทธศาสตร์ที่ 2 : พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบูรณาการข้อมูลร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ “พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีความ
พอเพียง (Sufficient) และ คุ้มค่า เพ่ือสนับสนุนการบูรณาการข้อมูลร่วมกันระหว่าง กองบัญชาการ
กองทัพไทยกับกระทรวงกลาโหม และเหล่าทัพ  การให้บริการประชาชน รวมทั้งสนับสนุนการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐ ตามกรอบแนวทางการเชื่อมโยงรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์
แห่งชาติ หรือ TH e-GIF” 
   ตัวช้ีวัด 
   1. ความต้องการงบประมาณค่าวัสดุส านักงานมีจ านวนลดลง 
   2.  จ านวนระบบสารสนเทศที่ให้บริการบนอุปกรณ์ เคลื่อนที/่พกพา (Mobile Device) 
   3. จ านวนระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานภาครัฐ ตามกรอบแนวทางการเชื่อมโยงรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์แห่งชาติ หรือ TH e-GIF เช่น 
การบริหารจัดการภัยพิบัติร่วม 
  3.3 ยุทธศาสตร์ที่ 3 : พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ สนับสนุนการอ านวยการ 
การใช้ก าลังกองทัพและการยุทธร่วมอย่างมีประสิทธิภาพ “พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือให้
มีขีดความสามารถสนับสนุนส่วนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทย ฝ่ายเสนาธิการร่วม 
ผู้บังคับบัญชา ในการอ านวยการ ประสานงาน สั่งการ การปฏิบัติการร่วมในการป้องกันประเทศ และ
การใช้ก าลังกองทัพเพ่ือแก้ไขปัญหาของชาติ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้อง รวดเร็ว และทันเวลา” 
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   ตัวช้ีวัด 
   ระบบควบคุมและอ านวยการยุทธร่วมสามารถให้การสนับสนุนข้อมูลข่าวสาร 
เพ่ือการอ านวยการการปฏิบัติการร่วม และการใช้ก าลังกองทัพเพ่ือแก้ไขปัญหาของชาติได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็ว ทันเวลา 
  3.4 ยุทธศาสตร์ที่ 4 : พัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้ของก าลังพลเพื่อมุ่งไปสู่  
การพ่ึงพาตนเอง“พัฒนาก าลังพลให้มีองคค์วามรู้เพื่อให้สามารถปฏิบัติตามภารกิจของหน่วยได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถพ่ึงพาตนเองได้ในอนาคต” 
   ตัวช้ีวัด 
   1.  จ านวนก าลังพลที่ได้รับใบรับรองมาตรฐานวิชาชีพ (Certificate) ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ที่เป็นที่ยอมรับในระดับสากล 
   2.  จ านวนเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ หรือ สื่อดิจิทัลคอนเทนต์ (Digital Content) 
ที่เผยแพร่บนเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
 4. การก ากับดูแล ติดตาม ประเมินผล 
  4.1  ให้ส่วนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย จัดท างาน/แผนงาน/โครงการ ทั้งที ่
ใช้งบประมาณและไม่ใช่งบประมาณ ให้สอดคล้องกับ กลยุทธ์/มาตรการ ที่ก าหนดไว้ 
  4.2  การเพ่ิมเติม ปรับปรุง งาน/แผนงาน/โครงการ ตามข้อ 4.1 สามารถด าเนินการ
ได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์และเทคโนโลยีสารสนเทศที่เปลี่ยนแปลง  และเป็นไปตาม 
ที่กระทรวงกลาโหมก าหนด 
  4.3  การทบทวน ปรับปรุง แผนแม่บทฯ กองทัพไทยและกองบัญชาการกองทัพไทย  
จะด าเนินการทุกๆ 2 ปี และหรือ เพ่ือให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศที่เปลี่ยนแปลงไป 
  4.4  ผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง (Chief Information Officer : CIO) 
ของส่วนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทย มีหน้าที่อ านวยการ ก ากับดูแล ติดตาม ประเมินผล  
การพัฒนา/ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ของหน่วยให้เป็นไปตามแผนฯ 
  4.5  หัวหน้าส่วนราชการ กองบัญชาการกองทัพไทยจัดท ารายงานสรุปผล 
การปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารประจ าปี น าเรียนผู้บัญชาการทหารสูงสุด  
โดยผ่านกรมการสื่อสารทหาร 
  4.6  กรมการสื่อสารทหาร รวบรวมรายงาน และจัดท าสรุปผลการปฏิบัติงานด้าน 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารประจ าปี ของกองบัญชาการกองทัพไทย น าเรียน ผู้บัญชาการ
ทหารสูงสุด และคณะกรรมการเพ่ือการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระทรวงกลาโหม 
และหน่วยงานอื่นตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด 
 5. บทบา ทแ ละหน้า ที ่ข อ งผู ้บ ร ิห า ร เ ทค โ น โ ลยีส า ร สน เ ทศ ร ะดับ ก ร ม  
(Chief Information Officer) 
  5.1 บทบาท 
   5.1.1 เป็ นตั วแทนของกรมในการก า กับดู แลงานและประสานงาน 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของกรมกระทรวง และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 
   5.1.2  ก ากับดูแลติดตามผลการด าเนินการเทคโนโลยีสารสนเทศของกรม 
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   5.1.3  ประสานงานเพ่ือจัดท าแผนแม่บทและแผนปฏิบัติการเทคโนโลยี
สารสนเทศของกรมกับกระทรวง และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 
   5.1.4  ก ากับดูแลการด าเนินงานวางระบบเชื่อมโยงข้อมูลภายในกรมให้สัมพันธ์
กับระบบข้อมูลของกระทรวง และระบบข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศภาครัฐ 
   5.1.5  ก ากับดูแลการด านินงานตามกฎหมายว่าด้วยระบบข้อมูลข่าวสารของกรม 
  5.2 หน้าที่ 
   5.2.1  บริหารงานเทคโนโลยีสารสนเทศของกรม การจัดท าแผนแม่บทและ
ปฏิบัติการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของกรม ให้สอดคล้องกับแผนแม่บทของกระทรวง ปรับปรุงแผน
แม่บทและแผนปฏิบัติการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของกรมให้สอดคล้องกับแผนแม่บทเทคโนโลยี
สารสนเทศระดับชาติ 
   5.2.2  ก ากับดูแลการด าเนินการตามนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งชาติ 
และการติดตามผลการด าเนินงานตามนโยบาย 
   5.2.3  ก ากับดูแล ติดตาม และประเมินผลโครงการเทคโนโลยีสารสนเทศของกรม 
   5.2.4  เสนอแนะโครงการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการบริหารและการบริการของส่วนราชการ 
   5.2.5  ก ากับดูแลการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
ที่ก าหนด และการพัฒนาการใช้ ให้มีประสิทธิภาพเกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า 
   5.2.6  ประสานงานและให้ความร่วมมือกับผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศของ
กระทรวง และกรมต่างๆ ในการจัดท าโครงการเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือแลกเปลี่ยนหรือใช้ข้อมูล
ร่วมกัน 
   5.2.7  ประชาสัมพันธ์และให้ข้อมูล 
   5.2.8  เป็นกรรมการหรืออนุกรรมการที่เกี่ยวกับโครงการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   5.2.9  ก ากับดูแลและประสานงานในการด าเนินงานตาม พ.ร.บ. ข้อมูลข่าวสาร
ของราชการ พ.ศ.2540 
   5.2.10  ปฏิบัติงานอื่นๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกรมก าลังพล  
    สรุปได้ดังนี้ 
    การพัฒนาระบบสารสนเทศของกรมก าลังพลทหาร ปัจจุบันระบบสารสนเทศด้านก าลังพล
มีหลากหลาย ซึ่งยังมิได้บูรณาการให้สามารถท างานร่วมกันได้ ยังเป็นการแยกด าเนินการ กรมก าลังพลทหาร
มีแผนการปรับปรุงระบบให้สามารถใช้งานได้ง่ายขึ้นตามแผนการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
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    ระบบสารสนเทศด้านก าลังพล 

แผนภาพที่ 2-9  แสดงรูประบบสารสนเทศด้านก าลังพล 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ส านักงาน กพ., ออนไลน์, 2563 

ตารางท่ี 2-2 รายช่ือระบบสารสนเทศด้านก าลังพล บก.ทท. จ านวน 34 ระบบ 
ล าดับ ชื่อแอปพลิเคชัน รายละเอียด 

1 ระบบงานท าเนียบก าลังพล 
 

เป็นระบบงานที่เก็บรายละเอียดข้อมูลของอัตราการจัดและโครงสร้าง
หน่วยของส่วนราชการใน บก.ทท. ซึ่งข้อมูลท าเนียบก าลังพลนี้    
เป็นข้อมูลพ้ืนฐานหลักในระบบ สารสนเทศก าลังพล 

2 ระบบงานประวัติก าลังพล 
 

เป็นระบบงานที่เก็บรายละเอียดข้อมูลประวัติส่วนตัว ข้อมูล
การศึกษา ข้อมูลการรับราชการของข้าราชการ ลูกจ้าง และ
พนักงานราชการ ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ซึ่งข้อมูลประวัติ
ก าลังพลนี้ เป็นข้อมูลพื้นฐานหลักในระบบสารสนเทศก าลังพล 

3 ระบบงานปรับย้ายก าลังพล 
 

เป็นระบบงานที่น าข้อมูลประวัติก าลังพล และข้อมูลท าเนียบ
ก าลังพล มาประมวลผลร่วมกัน เพ่ือท าบัญชีผู้มีคุณสมบัติครบ 
เลื่อนยศสูงขึ้น และท าบัญชีปรับย้ายส่งให้ กพ.ทหาร แบบ 
Online พร้อมทั้งพิมพ์ร่างค าสั่งปรับย้าย ส่งให้ กพ.ทหาร 
และสามารถส่งให้ สบ.ทหาร กระจายค าสั่งทาง Mil–Mail 
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ตารางท่ี 2-2 รายช่ือระบบสารสนเทศด้านก าลังพล บก.ทท. จ านวน 34 ระบบ (ต่อ) 
ล าดับ ชื่อแอปพลิเคชัน รายละเอียด 

4 ระบบงานบ าเหน็จ  
 

เป็นระบบงานที่น าข้อมูลประวัติมาท าบัญชีขอบ าเหน็จ และ
บัญชีสรุปรายละเอียดการขอบ าเหน็จต่าง ๆ ทาง Online 
ตามท่ี กพ.ทหาร ก าหนด 

5 ระบบงานอาวุโสก าลังพล 
 

เป็นระบบงานที่น าข้อมูลประวัติการรับยศ และรายละเอียดต่าง ๆ 
มาประมวลผล เพ่ือพิมพ์บัญชีอาวุโสตามชั้นยศ ซึ่งสามารถ
จัดล าดับอาวุโสตามระเบียบกระทรวงกลาโหม ได้อย่างถูกต้อง 

6 ระบบข่าวสารก าลังพล เป็นระบบงานที่พัฒนาขึ้นเพ่ือสนับสนุนผู้บังคับบัญชาระดับสูง
ของกองบัญชาการกองทัพไทย น าไปใช้บริหารการจัดการด้าน
ก าลังพล โดยสามารถเรียกดูข้อมูลท าเนียบก าลังพลการค้นหา
บุคคลตามคุณสมบัติ ข้อมูลอาวุโส และ ข้อมูลสถิติก าลังพล
ประจ าเดือน 

7 ระบบบริหารภายในหน่วย 
 

เป็นระบบงานที่ให้หน่วยใช้ส าหรับการจัดพิมพ์ท ารายงาน
ข้อมูลก าลังพลในรูปแบบรายงานต่าง ๆ ตามต้องการจาก
ฐานข้อมูลก าลังพลที่หน่วยได้บันทึกไว้แล้ว 

8 ระบบการพิจารณาบุคคล
เข้ารับการศึกษาในหลักสูตร
ระดับสูง 
 

เป็นระบบงานที่ให้หน่วยสามารถส่งรายชื่อก าลังพลของหน่วย
สมัครเข้ารับการศึกษาในหลักสูตรทางทหารระดับสูงทางระบบ 
Online ซ่ึง กพ.ทหาร เป็นหน่วยรวบรวมข้อมูลก าลังพลที่สมัคร
เรียนในทุกหลักสูตรและข้อมูลดังกล่าว เข้าที่ประชุมเพ่ือ
คัดเลือกผู้ที่เหมาะสมเข้ารับการศึกษาต่อไป 

9 ระบบแผนบรรจุก าลังพล เป็นระบบงานที่ให้หน่วยสามารถจัดท าแผนการบรรจุก าลังพล
ของส่วนราชการใน บก.ทท. ส่งข้อมูลให้ กพ.ทหาร แบบ Real 
time รวมทั้งสามารถพิมพ์รายงานในรูปแบบต่าง ๆ ได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  โดยระบบสามารถให้
หน่วยท าการตรวจสอบข้อมูลท าเนียบก าลังพลให้ถูกต้อง
ครบถ้วนก่อน แล้วจึงด าเนินการจัดท าแผนการบรรจุก าลังพล
ในระบบต่อไป 

10 ระบบข้อมูลความผิด 
ก าลังพล  
 

เป็นระบบงานที่ให้หน่วยจัดเก็บข้อมูลก าลังพลที่กระท า
ความผิดในส่วนของคดีท่ีมี การตัดสินเรียบร้อยแล้ว ในส่วนของ 
กพ.ทหาร จะเก็บข้อมูลก าลังพลที่กระท าความผิดในส่วนของ
คดีท่ีอยู่ในระหว่างการสอบสวนหรือระหว่างการด าเนินคดี เพ่ือ
ใช้เป็นข้อมูลในการพิจารณาด้านก าลังพลของผู้บังคับบัญชา
ระดับสูงต่อไป 
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ตารางท่ี 2-2 รายช่ือระบบสารสนเทศด้านก าลังพล บก.ทท. จ านวน 34 ระบบ (ต่อ) 
 

ล าดับ ชื่อแอปพลิเคชัน รายละเอียด 
11 ระบบงบประมาณ 

ก าลังพล  
เป็นระบบงานที่ พัฒนาขึ้นเพ่ือสนับสนุนการจัดท าค าขอ
งบประมาณประจ าปี ของส่วนราชการใน บก.ทท. ส่งให้กับ 
กพ.ทหาร ด้วยความถูกต้อง รวดเร็วและเป็นมาตรฐานเดียวกัน  

12 ระบบอาวุโสนายพล กห. เป็นระบบงานที่พัฒนาขึ้นให้กับ กพ.ทหาร ใช้ในการจัดการด้าน
ก าลังพลของก าลังพลชั้น ยศ พ.อ.(พ),น.อ.(พ) ขึ้นไป ของ บก.ทท. 
และ กห. โดยสามารถจัดพิมพ์แบบรายงานท าเนียบอาวุโสชั้น  
นายพลของ บก.ทท. และ กห. 

13 ระบบข้อมูลเหล่าสาย
วิทยาการ  

เป็นระบบงานที่พัฒนาขึ้นให้กับหน่วยที่เป็นหัวหน้าเหล่าสาย
วิทยาการ ส าหรับใช้ในการบริหารจัดการก าลังพลภายในเหล่า
สายวิทยาการนั้น ๆ เช่น ตรวจสอบข้อมูลก าลังพลที่ศึกษา
หลักสูตรทางทหารตามเหล่าสายวิทยาการ 

14 ระบบตรวจสอบข้อมูล 
ก าลังพล  

เป็นระบบงานที่หน่วยสามารถพิมพ์รายงาน เพ่ือตรวจสอบ
ข้อมูลก าลังพลที่ยังไม่ถูกต้องหรือยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ เพ่ือ
ด าเนินการแก้ไขในระบบประวัติก าลังพลให้ถูกต้องครบถ้วน
ต่อไป 

15 ระบบการสอบเลื่อนฐานะ
โดยการปรับคุณวุฒิ  

เป็นระบบงานที่หน่วยสามารถส่งรายชื่อนายทหารประทวนของ
หน่วยที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีสมัครสอบเลื่อนฐานะโดย
การปรับคุณวุฒิตามต าแหน่งที่ กพ.ทหาร เปิดให้สมัครสอบ โดย 
กพ.ทหาร สามารถตรวจสอบรายชื่อผู้สมัครสอบจากส่วนราชการใน    
บก.ทท. พร้อมทั้งคะแนนเพ่ิมที่ค านวณจากระบบได้ 

16 ระบบตรวจสอบประวัติ
ก าลังพลทาง WEB 

เป็นระบบงานที่ก าลังพลทุกคนใน บก.ทท. สามารถพิมพ์
ประวัติย่อ ของตัวเอง ได้จากหน้า WEB ของ บก.ทท.ในระบบ 
Intranet (www.rtarf2.mi.th) โดยให้มีการลงทะเบียนเข้าใช้
งานในครั้งแรก 

17 ระบบการมาปฏิบัติ
ราชการ  
 

เป็นระบบงานที่หน่วยสามารถบันทึกข้อมูลการมาปฏิบัติ
ราชการของก าลังพลภายในหน่วย และสามารถพิมพ์แบบ
รายงานการมาปฏิบัติราชการประจ าวันจากระบบ พร้อมทั้ง
สามารถตรวจสอบข้อมูลการมาปฏิบัติราชการย้อนหลังได้ 
และมีแบบรายงานส าหรับประกอบพิจารณาบ าเหน็จประจ าปี 
ส าหรับน าเรียนผู้บังคับบัญชาได้ 

18 ระบบโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนด 

เป็นระบบงานที่หน่วยสามารถบันทึกข้อมูลก าลังพลที่สมัคร
เข้าร่วมการโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของก าลัง
พลภายในหน่วย และสามารถพิมพ์แบบรายงาน ผนวก ก ,ข 
และ ค จากระบบส่งให้ กพ.ทหาร 
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ตารางท่ี 2-2 รายช่ือระบบสารสนเทศด้านก าลังพล บก.ทท. จ านวน 34 ระบบ (ต่อ) 
 

ล าดับ ชื่อแอปพลิเคชัน รายละเอียด 
19 ระบบค้นหมายเลข

โทรศัพท์บุคคล  (Web 
Application)  

เป็นระบบงานที่ก าลังพลใน บก.ทท. สามารถค้นหาหมายเลข
โทรศัพท์ (เบอร์ TOT และเบอร์โทรทหาร) ต าแหน่ง และรูป
ถ่าย ของก าลังพลใน บก.ทท. ได้จาก WEB ของ บก.ทท. ในระบบ 
Intranet (www.rtarf2.mi.th) 

20 ระบบงาน เบี้ยหวัด/
บ าเหน็จ/บ านาญ 

เป็นระบบงานที่น าข้อมูลประวัติการรับราชการของก าลังพลใน
ฐานข้อมูลระบบประวัติก าลังพล มาประมวลผลค านวณเงิน
เบี้ยหวัด บ าเหน็จ และ บ านาญ ทั้งแบบปกติ และแบบ 
สมาชิก กบข. พร้อมทั้งสามารถพิมพ์ แบบ บ. และ แบบ 
5300 ตามรูปแบบที่กระทรวงการคลังก าหนด  ได้จากระบบฯ 
ท าให้ ส่วนราชการใน บก.ทท. สามารถจัดท าเอกสารส าหรับ
ก าลังพลที่จะเกษียณอายุราชการ หรือลาออกในแต่ละปี  ได้
สะดวก รวดเร็ว และถูกต้อง รวมทั้ง สบ.ทหาร ซึ่งเป็นหน่วย
รับผิดชอบหลัก สามารถตรวจสอบข้อมูลผู้ที่จะเกษียณอายุ
ราชการ หรือ ลาออกในปีนั้นๆ ได้สะดวก รวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

21 ระบบสถานภาพก าลังพล
ประจ าเดือน 
 

เป็นระบบงานที่พัฒนาขึ้นเพ่ือให้ นขต.บก.ทท. สามารถ
จัดเก็บฐานข้อมูลสถานภาพ ก าลังพล เพ่ือไว้ตรวจสอบสถิติ
สถานภาพก าลั งพล ในแต่ละเดือน   และเป็นระบบฯ  
ที่สนับสุนน กพ.ทหาร   ในการบริหารจัดการด้านก าลังพล 
บก.ทท. 

22 ระบบการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลก าลังพลระหว่าง
บก.ทท., สป.  
และเหล่าทัพ 

เป็นระบบที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนข้อมูลประวัตินายทหารชั้น
นายพลที่ได้รับโปรดเกล้าฯ(ลักษณะโปรแกรมเป็นWEB  
SERVICE) 

23 ระบบข้อมูลการศึกษา 
ทางทหารหลักสูตร
ระดับสูง 

เป็นระบบงานที่สนับสนุนให้ส่วนราชการใน บก.ทท. สามารถส่งรายชื่อ
ก าลังพลของหน่วยสมัครเข้ารับการศึกษาในหลักสูตรทางทหารระดับสูง
ทาง Online  ท าให้ กพ.ทหาร ซึ่งเป็นหน่วยรับผิดชอบ สามารถรวบรวม
ข้อมูลก าลังพลที่สมัครเรียนทางระบบฯ  เข้าที่ประชุม เพ่ือคัดเลือกผู้ที่
เหมาะสมเข้ารับการศึกษา ในแต่ละหลักสูตรได้สะดวก และรวดเร็ว 
รวมทั้งสามารถพิมพ์ค าสั่งให้เข้ารับการศึกษาออกจากระบบฯ ได้  และ
บันทึกการจบการศึกษา ลงระบบประวัติก าลังพล และสมุด
ประวัติอิเล็กทรอนิกส์ โดยอัตโนมัติ 
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ตารางท่ี 2-2 รายช่ือระบบสารสนเทศด้านก าลังพล บก.ทท. จ านวน 34 ระบบ (ต่อ) 
 

ล าดับ ชื่อแอปพลิเคชัน รายละเอียด 
24 ระบบสมุดประวัติ

อิเล็กทรอนิกส์ 
เป็นระบบงานที่พัฒนาขึ้นเพ่ือสนับสุนน สบ.ทหาร ในการพิมพ์
สมุดประวัติของก าลังพลในส่วนราชการ บก.ทท. 

25 ระบบประวัติข้าราชการ
เกษียณอายุ/ลาออก 
 

เป็นระบบงานที่พัฒนาขึ้นเพ่ือสนับสุนน สบ.ทหาร และ กพ.ทหาร ในการ
ค้นหาข้อมูลประวัติก าลังพลที่เกษียณอายุราชการ /ลาออก  ใน บก.ทท. 
และ นอก บก.ทท. พร้อมทั้งสามารถพิมพ์ประวัติย่อ จากระบบฯ ได้ 

26 ระบบรายงานการมาปฏิบัติ
ราชการ         

เป็นระบบงานที่พัฒนาขึ้น เพ่ือใช้ในการรายงานการมาปฏิบัติ
ราชการของก าลังพล ใน บก.ทท.   

27 ระบบการบรรจุก าลังพลช่วย
ราชการใน ศบท.บก.ทท. 

เป็นระบบงานที่พัฒนาขึ้นเพ่ือใช้รวบรวมข้อมูลในการบรรจุ
ก าลังพลที่ช่วยราชการใน ศบท.บก.ทท. 

28 ระบบการช่วยปฏิบัติ
ราชการใน บก.ทท. 

เป็นระบบงานที่พัฒนาขึ้นเพ่ือสนับสนุนให้ นขต.บก.ทท. 
สามารถบันทึกข้อมูลการขอช่วยปฏิบัติราชการใน บก.ทท. 

29 ระบบด้านคดีความ  
(อาญา,แพ่ง) ด้านวินัย 

เป็นระบบงานที่ให้ นขต.บก.ทท. บันทึกข้อมูลก าลังพลที่กระท า
ความผิดในส่วนของคดีที่มี การตัดสินเรียบร้อยแล้ว  และ กพ.
ทหาร บันทึกข้อมูลก าลังพลที่กระท าความผิดในส่วนของคดีที่
อยู่ในระหว่างการสอบสวนหรือระหว่างการด าเนินคดี เพ่ือใช้
เป็นข้อมูลในการพิจารณาด้านก าลังพลของผู้บังคับบัญชา
ระดับสูงต่อไป 

30 ระบบงานสมัครเข้ารับ
การศึกษาทางทหาร
หลักสูตรตามแนวทางรับ
ราชการ และหลักสูตร
เพ่ิมพูนความรู้ ให้สามารถ
ออกค าสั่งและบันทึกการจบ
การศึกษาลงสู่ระบบประวัติ
อิเล็กทรอนิกส์ 

พัฒนาระบบสารสนเทศ สนับสนุน ส่วนราชการ บก.ทท. ให้
สามารถใช้ระบบฯ เสนอความต้องการที่นั่งการศึกษา และ
สมัครเข้ารับการศึกษา หลักสูตรตามแนวทางรับราชการของ 
ข้าราชการ ได้สะดวกและรวดเร็วขึ้น ตลอดจนสามารถ
เชื่อมโยงข้อมูลการเข้ารับการศึกษาของข้าราชการ บก.ทท.  
ที่ส าเร็จการศึกษาเข้าสู่ระบบฐานข้อมูลประวัติก าลังพลโดย
อัตโนมัติ 

31 ระบบงานการตรวจสอบการ
ได้รับ พ.ส.ร.  

ระบบตรวจสอบการได้รับเงินเ พ่ิมสู้ รบเป็นระบบงานที่
พัฒนาขึ้นเพื่อสนับสุนน ให้ นขต.บก.ทท. บันทึกเพ่ือให้สามารถ
ใช้ในการด าเนินการค้นหา ตรวจสอบ และบันทึกข้อมูลการ
ได้รับเงินเพ่ิม พ.ส.ร. พร้อมทั้งพิมพ์ค าสั่งให้ได้รับเงิน พสร. 
จากระบบฯ และสามารถบันทึกค าสั่งการได้รับเงิน ลงสมุด
ประวัติอิเล็กทรอนิกส์ได้ 
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ตารางท่ี 2-2 รายช่ือระบบสารสนเทศด้านก าลังพล บก.ทท. จ านวน 34 ระบบ (ต่อ) 
 

ล าดับ ชื่อแอปพลิเคชัน รายละเอยีด 
32 ระบบเชื่อมโยงข้อมูล 

(Web Service)   
เพ่ือเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างหน่วยงานด้านก าลังพล
ของ กห. ระหว่าง บก.ทท., สป., และเหล่าทัพ 
หัวข้อข้อมูลประวัติก าลังพลที่น ามาแลกเปลี่ยนข้อมูลมี  
8 หัวข้อ ดังนี้ 
1. ประวัติย่อก าลังพล 
2. รายการรับต าแหน่ง 
3. รายการรับยศ 
4. รายการรับเงินเดือน 
5. รายการรับบ าเหน็จ 
6. รายการการศึกษาทางพลเรือน 
7. รายการการศึกษาทางทหาร 
8. รายการรับเครื่องราชอิสริยาภรณ์/เหรียญตรา 

33 ระบบสารสนเทศเพ่ือการ
ประเมิน ผลการปฏิบัติ
ราชการก าลังพล บก.ทท. 

เพ่ือให้ก าลังพล บก.ทท. บันทึกข้อมูลค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการประจ าปี และด าเนินการตามค ารับรอง และบันทึก
หลักฐานการปฏิบัติ ร าชการ เ พ่ือรับการประเมินจาก
ผู้บังคับบัญชา ตามห้วงเวลาที่ก าหนด เพ่ือให้ได้ค่าผลการ
ปฏิบัติงาน ที่สามารถน าไปใช้ในการพิจารณาบ าเหน็จหรือ
ผลตอบแทนต่อไป 

34 ระบบงานก าลังส ารอง เป็นระบบงานสรุปยอดก าลังพลส ารองในแต่ละประเภทแยก
ตามสังกัด ทบ., ทร., ทอ. และแยกตามเหล่าบุคคลและข้อมูล
ผู้เชี่ยวชาญในสาขาต่างๆ และอาสาป้องกันภัยพลเรือน (อปพร) 
ของแต่ละจังหวัด ในแต่ละปี 

ที่มา : กพ.ทหาร, 2563 
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นโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทย  

 ค าสั่งกองทัพไทย (เฉพาะ) ที่ 23/63 เรื่อง นโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อน 
บก.ทท. และ ทท. สู่เป้าหมาย DIGITAL Headquarter 
 ก าหนดการพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทยและกองทัพไทยไปสู่เป้าหมาย 
DIGITAL HQ  ในปี 2565 และมุ่งสู่ Vision SMART HQ ในปี 2580 ภายใต้สภาพแวดล้อมของนวัตกรรม
ดิจิทัลที่เกิดขึ้นใหม่ ซึ่งได้เปลี่ยนแปลงรูปแบบ วิธีการ กระบวนการท างานของกองทัพ โดยการน ากองทัพ
ไปสู่ “กองทัพดิจิทัล” ต้องมีการปรับตัวในทุกมิติไม่ใช่เพียงการน าเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่มาใช้
เพียงอย่างเดียว แต่จ าเป็นต้องปรับตั้งแต่โครงสร้างของกองทัพ บุคลากร วัฒนธรรม ตลอดจนการปรับ
กระบวนการการท างานและการก ากับดูแลที่เกี่ยวข้องให้รองรับกับการเป็นกองทัพดิจิทัล ด้วยการคัดเลือก
และพิจารณาถึงเทคโนโลยีอันเหมาะสม รวมทั้งความสามารถในการบริหารจัดการเทคโนโลยีให้เต็ม
ประสิทธิภาพ เป็นเรื่องที่ส าคัญ เพ่ือให้การพัฒนาและขับเคลื่อนเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมโดยเร็ว จึงให้มี
การด าเนินการดังนี้ 
 1. ด้านก าลังพล 
  1.1  ให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้น เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงไปสู่วัฒนธรรมการ
ท างานในยุค Digital รวมถึงการสร้างความตระหนักรู้ การสร้างบรรยากาศสภาวะแวดล้อมให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 
  1.2  ให้ทุกหน่วยสร้างนวัตกรรม หรือน านวัตกรรมมาใช้ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และ
ขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายการเป็นหน่วยงาน Digital ภายในเวลาที่ก าหนด ซึ่งนัยของค าว่านวัตกรรม มิได้
หมายถึงเฉพาะเรื่องเทคโนโลยี แต่ความหมายรวมถึงนวัตกรรมเชิงนโยบาย และนวัตกรรมกระบวนงาน
หรือระบบงาน 
  1.3  ให้ กพ.ทหาร ร่วมกับ ยก.ทหาร ก าหนดรายละเอียดของ Digital Skill ทั้งใน
รูปแบบบุคคลและรูปแบบหน่วย ท าการประเมินเพ่ือให้ทราบสถานะ Digital Skill ทั้งในระดับบุคคล และ
ระดับส่วนราชการ เพ่ือวางแผนและด าเนินการพัฒนา Digital Skill ให้ได้เกณฑ์มาตรฐานภายในปี 2565 
  1.4  การจัดหาก าลังพลเพ่ือบรรจุเข้ารับราชการในหน่วย ให้พิจารณาคุณสมบัติจาก
สมรรถนะ Digital Skill เป็นคุณสมบัติหลัก เพ่ือให้เป็นต้นทุนต่อยอดการพัฒนาระยะยาว 
  1.5  การจัดหลักสูตรการศึกษาทุกหลักสูตร โดยเฉพาะหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ 
ให้จัดวิชาเรียนเพ่ือพัฒนา Digital Skill และมีการประเมินผลการเรียนอย่างจริงจัง 
 2.  ด้านเทคโนโลยีและระบบงานสารสนเทศ 
  2.1  ให้ตรวจสอบระบบโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยี เพ่ือรองรับการเป็น Digital HQ 
ตามห้วงเวลาที่ก าหนดหรือไม่ และให้วางโครงสร้างพ้ืนฐานรับรองการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
อย่างสมดุลเพราะเทคโนโลยีเปลี่ยนเร็วมาก 
  2.2  การพิจารณาเทคโนโลยีจะต้องให้ตอบสนองต่อการท างานได้จริงไม่ยุ่งยากซับซ้อน
ในการใช้งานและต้องพัฒนาต่อยอดได้ ทั้งนี้ให้ใช้ความพยายามและขีดความสามารถของหน่วยในการ
พัฒนาเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือให้สามารถพ่ึงตนเองได้อย่างยั่งยืนตามวิสัยทัศน์ 
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  2.3  การพัฒนาระบบงานให้เป็นระบบงาน Digital ในความเร่งด่วนแรกให้พัฒนา Digital 
Service Platform โดยให้มีขีดความสามารถใช้แทน App Line และ Google เพ่ือใช้ในการส่งผ่านข้อมูล 
(Sharing) และค้นหาข้อมูล (Searching) รวมถึงงานหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ (E - document) 
และระบบประเมินความพร้อมของกองทัพ 
  2.4  ให้ทุกส่วนราชการให้ความส าคัญกับการพัฒนาฐานข้อมูล เพราะระยะเริ่มต้นจะ 
มีความยุ่งยากจึงต้องมุ่งมั่นการจัดก าลังพลผู้รับผิดชอบต้องเป็นผู้มีความรู้ทั้งระบบงาน ระบบการจัดการ      
และเทคโนโลยีคณะท างานพัฒนาฐานข้อมูล (Database Development Team) ต้องวางแผน
และด าเนินการให้ได้ตามแผนในทุกๆ ปีงบประมาณ 
  2.5  ให้พิจารณาน าเทคโนโลยี 4.0 มาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เช่น  
AI IOT Block Chain หรืออ่ืนๆ โดยจัดท าในลักษณะโครงการน าร่อง เมื่อได้ผลดีแล้วให้ขยายผลสู่การ
ปฏิบัติงานจริงมุ่งเน้นการพัฒนาระบบอ านวยการร่วมของ ทท. 
  2.6  ให้ทุกส่วนราชการพิจารณาปรับปรุงโครงสร้างการจัดและอัตราของหน่วย 
ที่รับผิดชอบงานกรรมวิธีข้อมูล งานสารสนเทศ และงานพัฒนา Software ให้มีขีดความสามารถรองรับ 
และรับผิดชอบการพัฒนาหน่วยตามกรอบแนวคิด และเป็นศูนย์การขับเคลื่อนสู่เป้าหมาย DIGITAL HQ 
 3. การบริหารจัดการและการสนับสนุนงบประมาณ 
  3.1  ให้คณะกรรมการฯ คณะอนุกรรมการฯ คณะท างานฯ และหน่วยที่ต้องด าเนินงาน
ตามระบบโครงการยึดถือแผนปฏิบัติ (Action Plan) ภายใต้ Roadmap การขับเคลื่อน บก.ทท.  
สู่เป้าหมาย DIGITAL HQ เป็นกรอบการพัฒนาด าเนินการต่อโครงการที่เกี่ยวข้อง 
  3.2  การจัดท างบประมาณและการจัดสรรงบประมาณประจ าปี ให้ความส าคัญ          
กับแผนงาน/โครงการ ใน Action Plan รองรับ Roadmap การขับเคลื่อนสู่เป้าหมาย DIGITAL HQ  
โดยจัดวางระบบการติดตามผลการด าเนินงาน และการรายงานความคืบหน้าอย่างเข้มข้น การ
เปลี่ยนแปลงแผนงาน/โครงการภายใต้ Roadmap จะต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
ขับเคลื่อน บก.ทท.สู่เป้าหมาย DIGITAL HQ  
  3.3  การพิจารณาจัดสรรงบประมาณเพ่ิมเติมระหว่างปี ให้ความส าคัญกับแผนงาน/
โครงการที่ขับเคลื่อน บก.ทท. สู่เป้าหมาย DIGITAL HQ 
  3.4  ให้ทุกส่วนราชการก าหนดแผนงานเปลี่ยนผ่านไปสู่ Digital Government Sector 
ไว้ในแผนพัฒนาองค์การและให้มีการประเมิลผล รวมทั้งก าหนดปัจจัยให้เกิดการแข่งขันในการ
เปลี่ยนแปลงมอบหมายให้สายงานพัฒนาระบบราชการเป็นผู้รับผิดชอบ 
  3.5  การจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการของ หัวหน้าส่วนราชการ กับ ผู้บัญชาการ
ทหารสูงสุด ให้ก าหนดตัวชี้วัด (KPI) เพ่ือประเมินสภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รวมถึงประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติราชการของหน่วยงานหลักเกิดการเปลี่ยนแปลง จัดการประเมินอย่างเข้มข้นจริงจัง 
รายงานผลต่อผู้บัญชาการทหารสูงสุด เพ่ือให้ทราบสถานะและทิศทางของการเปลี่ยนแปลง 
  3.6  ให้ส่วนราชการที่เกี่ยวข้องทบทวนปรับปรุงแก้ไขระเบียบ ค าสั่ง รวมถึงการออก
ระเบียบค าสั่งเพ่ือให้เกื้อกูลส่งเสริมการเป็นราชการ Digital 
 
 



 43 

 4. การก ากับดูแล 
  4.1  ให้คณะกรรมการพัฒนาและขับเคลื่อน บก.ทท. สู่เป้าหมาย DIGITAL HQ ก ากับ
ดูแลส่วนราชการให้ด าเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติการ (Action Plan) อย่างเป็นรูปธรรม
ตามห้วงเวลาที่ก าหนดไว้ในแผน รวมถึงการประเมินความมุ่งมั่นต่อการบรรลุเป้าหมายของส่วนราชการ    
ที่รับผิดชอบแผนปฏิบัติการด้วย 
  4.2  ให้คณะกรรมการพัฒนาและขับเคลื่อน บก.ทท. สู่เป้าหมาย DIGITAL HQ สามารถ
จัดกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมพูนองค์ความรู้ เช่น การศึกษาดูงาน การจัดอบรม การจัดบรรยายให้ความรู้ต่างๆ  
  4.3  การรายงานผลการด าเนินงานให้รายงานความคืบหน้าผลการด าเนินงานใน 
ที่ประชุม หน.ส่วนราชการ ที่ประชุมคณะผู้บริหาร และการรายงานทางเอกสารให้รายงานตามสายบังคับ
บัญชาผ่าน เสธ.ทหาร รวมถึงต้องจัดท าสรุปผลการด าเนินงานประจ าปีเพ่ือให้ทราบถึงสถานการณ์
เปลี่ยนแปลง 

แผนภาพที่ 2-10  เป้าหมาย DIGITAL HQ 2565 - SMART HQ 2580 

 
 

ที่มา : กองบัญชาการกองทัพไทย, 2563   
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แผนพัฒนาองค์การของกองบัญชาการกองทัพไทย 

  หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 
 บทน า 
 กพ.ทหาร ได้จัดท าแผนพัฒนาองค์การของ บก.ทท. หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากรประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 เพ่ือขับเคลื่อนแผนงานตาม Road Map การพัฒนาการบริหารจัดการด้านก าลังพล 
และตอบการประเมินตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA).พ.ศ. 2562 หมวด 5  
การมุ่งเน้นบุคลากร และระบบราชการ 4.0 ของสานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) โดย
การน านโยบายผู้บัญชาการทหารสูงสุด/ผู้บัญชาการศูนย์บัญชาการทางทหาร ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ.2563 ด้านการบริหารจัดการกองทัพ มาประกอบการพิจารณาจัดท าแผนดังกล่าว อีกทั้งใช้เป็นกรอบ
แนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงองค์การของ.บก.ทท. หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร และเป้าหมาย 
การพัฒนาสู่ระบบราชการ 4.0 ซึ่งเชื่อมโยงกับคุณลักษณะทั้ง 3 มิต ิได้แก ่ภาครัฐที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน 
การยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง และมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย เพ่ือให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้น 
 แผนพัฒนาองค์การของ บก.ทท. หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 
เป็นแผนงานที่มีเป้าหมายเพ่ือให้ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์มีการสร้าง
วัฒนธรรมการท างานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วน
ราชการให้ก้าวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม มีความคิด
ริเริ่มที่น าไปสู่นวัตกรรม ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง โดยแผนงานประกอบด้วยการ
วิเคราะห์โครงสร้างและจัดท าอัตราก าลังพล การพัฒนาระบบก าลังพลส ารองการจัดท าสายวิทยาการ สายงาน
และมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง การสรรหา บรรจุ แต่งตั้งก าลังพล การบริหารต าแหน่งส าคัญของ บก.
ทท. (Succession Plan) การจัดท าแนวทางรับราชการ การพัฒนาและขับเคลื่อนระบบการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการ การพัฒนาสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานการพัฒนางานบริการและสวัสดิการ การปลูกฝังค่านิยมหลัก 
คุณธรรม จริยธรรม การป้องกันทุจริตคอร์รัปชั่น การป้องกันการกระทาความผิดวินัยทหาร การขับเคลื่อน 
การสร้างความผูกพันต่อองค์การ การประเมินความผูกพันองค์การ การน าผลการประเมินมาพัฒนาปรับปรุง
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การพัฒนาผู้บริหารและก าลังพลให้มีสมรรถนะตามที่ก าหนด การพัฒนา
ปรับปรุงหลักสูตรการศึกษา/การฝึกอบรมให้ทันสมัยสอดคล้องกับองค์ความรู้ที่ต้องการ การพัฒนาระบบการ
จัดการความรู้ในองค์การ การพัฒนาภาษาอังกฤษและภาษาของชาติในประชาคมอาเซียน และการเตรียม
ความพร้อมสู่ DIGITAL HEADQUARTERS 
 วิสัยทัศน์ บก.ทท. 
 “เป็น DIGITAL HEADQUARTERS ภายใน พ.ศ.2565 และมุ่งสู่การเป็น SMART 
HEADQUARTERS ภายใน พ.ศ. 2580” 
 พันธกิจ บก.ทท. 
 1. ปกป้อง เทิดทูน พิทักษ์รักษาสถาบันพระมหากษัตริย์ และส่งเสริมการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
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 2.  อ านวยการการปฏิบัติการร่วมของทุกเหล่าทัพ และเสริมสร้างขีดความสามารถ 
ในการป้องกันประเทศจากภัยคุกคามทุกรูปแบบ 
 3.  สนับสนุนรัฐบาลในการแก้ไขปัญหาส าคัญของชาติ การพัฒนาประเทศ และ 
การช่วยเหลือประชาชน 
 4.  คุ้มครอง และพิทักษ์รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ 
 5.  เสริมสร้างความร่วมมือด้านความมั่นคงกับประเทศเพ่ือนบ้าน กลุ่มประเทศอาเซียน
มิตรประเทศ และองค์การระหว่างประเทศ 
 6.  สนับสนุนการรักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศโดยยึดหลักมนุษยธรรมและ
สันติวิธี 
 7.  ปฏิบัติการเพ่ือสันติภาพภายใต้กรอบของสหประชาชาติ เพ่ือธ ารงเกียรติและศักดิ์ศรี
ในประชาคมอาเซียน 
 นโยบายผู้บัญชาการทหารสูงสุด ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 
 นโยบาย ผบ.ทสส./ผบ.ศบท. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 ด้านการบริหารจัดการกองทัพ
ก าหนดให้มีการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทย ให้มีความทันสมัย พัฒนาขีดความสามารถก าลังพล 
ให้ปฏิบัติงานตามต าแหน่งอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้งบประมาณอย่างประหยัด คุ้มค่า โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
โดยมีนโยบายเฉพาะด้านก าลังพล ดังนี้ 
 1.  ปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม และความเป็นทหารอาชีพให้กับก าลังพล 
ผ่านช่องทางต่างๆ อาทิ สื่อให้ความรู้ทางอิเล็กทรอนิกส์ (แบบทดสอบค่านิยมออนไลน์ แบบทดสอบความ
เป็นทหารอาชีพ) หลักสูตรการศึกษา เป็นต้น โดยก าลังพลทุกนายจะต้องไม่ยุ่งเกี่ยวกับยาเสพติดผู้มีอิทธิพล
และสิ่งผิดกฎหมายทุกชนิดอย่างเด็ดขาด 
 2.  รักษาภาพลักษณ์ของกองทัพ ให้เป็นที่เชื่อมั่นของประชาชน อาทิ การแสดงออก 
ต่อสาธารณชน การขับขี่ยานพาหนะ การใช้สื่อสังคมออนไลน์ เป็นต้น 
 3.  จัดท าแนวทางการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว รวมทั้งการน า
เทคโนโลยีมาใช้ทดแทนก าลังพล เพ่ือลดขนาด และงบประมาณด้านก าลังพลในอนาคต 
 4.  ดูแลทหารกองประจ าการดุจญาติมิตรในครอบครัว โดยให้ความส าคัญกับการดูแลสิทธิ
ก าลังพลตามระเบียบของทางราชการอย่างเต็มที ่อาท ิเบี้ยเลี้ยงเงินเดือน เครื่องแต่งกาย การประกอบเลี้ยง 
การรักษาพยาบาล โอกาสทางการศึกษา การฝึกอบรมวิชาชีพทหารประจ าการก่อนปลด รวมทั้งต้องไม่มีการ
ลงโทษที่ผิดแบบธรรมเนียมทหาร ตลอดจนสนับสนุนให้มีโอกาสสอบเข้าบรรจุเป็นข้าราชการตามคุณสมบัติ
ที่ก าหนด เพ่ือให้เป็นทหารต้นแบบที่มีระเบียบวินัย มีอุดมการณ์รักชาติ และจิตอาสา 
 5.  ส่งเสริมให้ก าลังพลมีสุขภาพดีทั้งร่างกายและจิตใจ โดยการสร้างแรงจูงใจในการ 
ออกก าลังกาย พัฒนาปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และการออกก าลังกาย  
โดยให้มีการทดสอบร่างกายอย่างเหมาะสมตามเกณฑ์ที่ก าหนด อย่างน้อยไตรมาสละ 1 ครั้ง 
ตลอดจนการสนับสนุนการจัดตั้งชมรมกิจกรรม/กีฬาประเภทต่างๆ 
 6.  พัฒนาการให้บริการสุขภาพ และก าหนดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีอย่างจริงจัง 
ตลอดจนก าหนดมาตรการให้กับก าลังพลที่มีผลตรวจสุขภาพอยู่ในกลุ่มเสี่ยง 
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 7.  พัฒนางานสวัสดิการให้ตรงกับความต้องการของก าลังพล ตลอดจนปรับปรุงบ้านพัก
สวัสดิการให้มีสภาพแวดล้อมที่ดี มีการรักษาความปลอดภัยที่เข้มงวดปลอดอบายมุขและอาชญากรรม
ทุกชนิด 
 8.  พัฒนาก าลังพลให้มีขีดสมรรถนะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งด้วยการเสริมสร้าง
ความพร้อมของหน่วยศึกษาในทุกระดับ ให้มีขีดความสามารถเปิดการศึกษาหลักสูตรตามแนวทางรับ
ราชการ หลักสูตรเพิ่มพูนความรู้ตามสายวิทยาการ รวมทั้งส่งเสริมการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ และ 
ดิจิทัลให้กับก าลังพล 
 9.  ขับเคลื่อนการพัฒนาการศึกษาหลักสูตรตามแนวทางรับราชการให้มีความเป็น
รูปธรรม ได้แก่ การขับเคลื่อนการด าเนินงานของส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ การพัฒนาเอกสารต ารา และขีดความสามารถของบุคลากรด้านการศึกษา โดยมุ่งเน้นให้
ก าลังพลมี องค์ความรู้ด้านการปฏิบัติการร่วม ตามแนวคิดการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง 
 10. พิจารณาศึกษาการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการปฏิบัติภารกิจของกองทัพไทย อาทิ
ปัญญาประดิษฐ์ (AI) หุ่นยนต์ (Robot) อากาศยานไร้คนขับ (Drone) อินเตอร์เน็ตในทุกสรรพสิ่ง 
(IOT) เป็นต้น 
 11. ปรับปรุงระบบการระวังป้องกันที่ตั้งหน่วยให้มีความปลอดภัยจากภัยคุกคาม  
โดยบูรณาการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย อาทิ กล้องวงจรปิด ระบบติดตามแบบอิเล็กทรอนิกส์ (RFID) 
เชื่อมต่อกับระบบระวังป้องกันที่ตั้ง อาทิ เจ้าหน้าที่เวรยาม กองรักษาการณ์ ระบบปิดกั้นประตู
อัตโนมัติ ระบบแจ้งเตือนอัคคีภัย เป็นต้น 
 12. ให้ด าเนินการก ากับดูแลการจัดซื้อจัดจ้างให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและโปร่งใส
 13. ด าเนินการด้านงบประมาณให้รวดเร็ว  ประหยัด คุ้มค่า โดยเร่งรัดการใช้จ่าย
งบประมาณให้เป็นไปตามแผนการปฏิบัติงาน แผนการใช้จ่ายงบประมาณ และเป้าหมายของรัฐบาล 
 14. พัฒนาคุณภาพงานตรวจสอบภายใน ตามมาตรฐานการตรวจสอบภายในภาครัฐ 
 แผนพัฒนาองค์การของ บก.ทท. หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2563 

 กลุ่มงานที่ 4 : การพัฒนาก าลังพลและคุณภาพการศึกษาให้มีขีดสมรรถนะตามท่ี 
  สายวิทยาการก าหนด 

เป้าหมาย :  การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ ในองค์การและก าลังพลให้มี
สมรรถนะท่ีสูงข้ึนสอดคล้องตามขีดสมรรถนะท่ีต้องการในการปฏิบัติงาน 

 แผนงาน/โครงการ 
 1.  การพัฒนาผู้บริหารและก าลังพลให้มีขีดความสามารถเพ่ือรองรับทิศทางการพัฒนาในอนาคต 

  ตัวชี้วัด 1. จ านวนสายวิทยาการที่ได้มีการจัดทาแผนพัฒนาก าลังพลในสาย
วิทยาการ 

2. ร้อยละของผู้บริหารที่เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารผ่าน
การประเมินผลตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

3. ร้อยละของก าลังพลที่เข้ารับการฝึกอบรม เตรียมความพร้อมสู่ Digital HQ 
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4.  ร้อยละของก าลังพลที่เข้ารับการอบรมหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ
ส าเร็จหลักสูตรตามที่ก าหนด 

5.  ร้อยละของหลักสูตรที่ส่งก าลังพลเข้าศึกษาและฝึกอบรมตามที่ก าหนด
ในโครงการศึกษาและฝึกอบรมประจ าปี 

 2. การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ในองค์การเพ่ือเสริมสร้างการเรียนรู้ของก าลังพล
ทุกระดับและเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ตัวชี้วัด 1. ร้อยละของจ านวนกิจกรรมที่สามารถด าเนินการได้ตามแผนการจัดการ
        ความรู้ของ บก.ทท. 
     2. จ านวนส่วนราชการที่ผ่านการประเมินการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 3. การพัฒนาภาษาอังกฤษให้กับก าลังพล บก.ทท. 

  ตัวชี้วัด  1.  ระดับความส าเร็จในการน าแบบทดสอบวัดระดับทักษะภาษาอังกฤษ  
บก.ทท. (RSES) ไปใช้ 

   2. ร้อยละของผู้ด ารงต าแหน่งมีทักษะภาษาอังกฤษ ตรงตามที่ก าหนดของ
    ต าแหน่งงาน 
   3. ร้อยละของก าลังพลบรรจุใหม่ผ่านเกณฑ์การพัฒนาทักษะการสนทนา
    ภาษาอังกฤษตามท่ีก าหนด 
 4. การปฏิบัติการด้านการฝึกของ บก.ทท. 

  ตัวชี้วัด 1. ร้อยละคะแนนเฉลี่ยของการประเมินผลการฝึกตามหน้าที่และหลัก
พ้ืนฐานการปฏิบัติการทางไซเบอร์ 

   2. ระดับความส าเร็จในการฝึกด้านการให้ความช่วยเหลือมนุษยธรรมและ 
    การบรรเทาภัยพิบัติ (HADR EXERCISE) ในกรอบการฝึกคอบร้าโกลด์ 20 
     3. ร้อยละของผู้เข้ารับการฝึกต่อต้านการก่อการร้ายสากลที่ผ่านเกณฑ์
      ทีก่ าหนด 
     4. ร้อยละเฉลี่ยของการประเมินการฝึกการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 

แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  ความหมายของกลยุทธ์ 
 พอล (Paul) ให้นิยามว่า กลยุทธ์ หมายถึง ชุดของทางเลือกระยะยาวเกี่ยวกับเป้าประสงค์
เชิงปฏิบัติการและนโยบาย รวมทั้งแผนปฏิบัติการของแผนงานของรัฐบาล ซึ่งองค์กรภาครัฐบาล
ก าหนดโดยค านึงถึงปัจจัยที่ส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ วัตถุประสงค์ของแผนงานที่รัฐบาลก าหนดไว้ 
และสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของแผน ส่วน เซอร์โต และปีเตอร์ (Certo and Peter)
ให้นิยามว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการด าเนินงานที่มั่นใจได้ว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร ซึ่งในทัศนะของ ไรท์ และคณะ (Wright and Other) ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึง 
แผนของผู้บริหารระดับสูงที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆ ที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์กร 
ในขณะที่ ปกรณ์ ปรียากร กล่าวว่า กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์มีรากฐานมาจากศัพท์ทางการทหาร มาจาก
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ภาษาอังกฤษว่า Strategy ซึ่งมาจากรากศัพท์ของภาษากรีกโบราณระหว่าง 400 ปีก่อนคริสตกาล ถ้าเป็น
ค านามมีความหมายว่านายพลผู้น าทัพ ค ากริยามีความหมายว่าการวางกลวิธีเพ่ือโจมตีฝ่ายศัตรูด้วย
การวางก าลังพลและอาวุธยุทโธปกรณ์อย่างมีประสิทธิภาพและได้รับผล คือชัยชนะ ในทัศนะของ 
วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคนอื่นๆ กล่าวว่า ค าว่า “strategy” มาจาก “Strategos” ในภาษากรีกที่
เกิดจากค าว่า “Stratos” ซึ่งหมายถึง “Army” หรือกองทัพ ผสมกับค าว่า “Agein” ซึ่งหมายถึง 
“Lead” หรือ “น าหน้า” จึงท าให้นักวิชาการทางด้านการบริหารตีความหมายว่า “Leading the 
Total Organization” หรือการน าทางให้องค์กรโดยรวม ซึ่งมีนัยทั้งเชิงจุดมุ่งหมายและวิธีการว่า
ต้องการอะไรให้ส าเร็จและท าอย่างไร 
 สรุปได้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบการด าเนินการที่ผู้บริหารระดับสูงได้ตัดสินใจและ
กระท าไปสู่เป้าหมายโดยตรง ซ่ึงจะน าไปสู่การปฏิบัติขององค์การเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรและ
ศักยภาพที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์กร เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย เป้าหมาย กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่และการประเมิน 
 ความหมายของการพัฒนา 
 อนันต์ เกตุวงศ์ ได้ให้ความหมาย การพัฒนา หมายถึง การกระท าให้เกิดความเจริญเติบโต
และเพ่ิมอัตราให้สูงขึ้น มีการเปลี่ยนแปลงระบบเพ่ือให้ระบบมีความสามารถในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและความสามารถในการตัดสินใจหรือก าหนดนโยบายให้เกิดความเป็นธรรม  
ความยุติธรรม สิทธิเสรีภาพ และความพอใจแก่คนส่วนใหญ่ และมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมให้เป็นไป
ตามความต้องการหรือสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้านอ่ืนๆ ทั้งนี้ จะต้องกระท า โดยมีการวางแผน 
ทีถู่กต้องด้วย และตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานให้ความหมายว่า การพัฒนา หมายถึง การท าให้เจริญ 
ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว่า Development แปลว่า การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กทีละน้อย โดยผ่านล าดับ
ขั้นตอนต่างๆ ไปสู่ระดับท่ีสามารถขยายตัวขึ้นเติบโตขึ้นมีการปรับปรุงให้ดีขึ้น และเหมาะสมไปกว่าเดิม
หรืออาจก้าวหน้าไปถึงขั้นอุดมสมบูรณ์เป็นที่น่าพอใจ อย่างไรก็ตามในปัจจุบัน มักเป็นที่เข้าใจกันว่าการ
พัฒนามีความหมายว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี หรือการเปลี่ยนแปลงที่น าไปสู่ความเจริญก้าวหน้า
ในท านองเดียวกัน ไบรอันท์ และ ไวท์ (Bryant and White) เห็นว่าการพัฒนาเป็นวิธีการในการเพ่ิมพูน
สมรรถนะของคนในการควบคุมอนาคตของสังคม ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 4 ด้าน ได้แก่ 1) การเพ่ิม
ความสามารถ (Capacity) ในการพิจารณาว่าสิ่งใดเป็นสิ่งจ าเป็นต้องกระท าเพ่ือขยายขีดวามสามารถและ
พลังงานในอันที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น 2) การสร้างความเป็นธรรม (Equity) ของสังคม
เพราะการจ าแนกแจกจ่ายทรัพยากรและบริการต่างๆ หากกระท าได้ไม่ทั่วถึงหรือไม่เท่าเทียมกันย่อมจะ
น าไปสู่การแตกแยกและท าลายความสามารถของคนในที่สุด 3) การสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) 
ในทางการเมืองของประชาชน โดยวิธีการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจตกลงการปฏิบัติงานและการ
ประเมินผลการด าเนินงานของรัฐบาล อันจะไปสู่การแก้ปัญหาความขัดแย้งเกี่ยวกับการแบ่งสรร
ผลประโยชน์ที่เกิดจากความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคม  4) การสร้างเสถียรภาพ 
(Sustainability) ในการด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งต้องเข้าใจในการใช้ทรัพยากรทางการผลิต
ให้เกิดประโยชน์สอดคล้องกับสภาวะนิเวศวิทยาและสภาพแวดล้อมโดยทั่วไป ซึ่งการสร้างเสถียรภาพ
อาจเกิดขึ้นได้ โดยการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน (Interdependent) ระหว่างบุคคลกลุ่มต่างๆ 
ระหว่างภูมิภาคทั้งภายในและระหว่างประเทศอันหมายถึงว่าการสร้างสรรค์ 
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 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 สมิธ (Smith) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการ
ก าหนดวิธีการที่ดีที่สุดที่จะปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  รวมถึงปรับปรุงผลการ
ด าเนินงานและผลผลิตต่างๆ ของพนักงานอย่างเป็นระบบขึ้น โดยผ่านกระบวนการของการฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนาอันน าไปสู่เป้าหมายที่มีต่อองค์การและตัวพนักงานเอง 
 ทัศนะของ กรีพส์ (Grieves) ได้อธิบายว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มักจะ
รวม 3 สิ่ง คือ การตระหนักรู้ถึงความซับซ้อนของการจัดการการเปลี่ยนแปลงความต้องการเพ่ือความ
อยู่รอดและได้ปรับเปลี่ยนจากการให้ความส าคัญเฉพาะการฝึกอบรมไปสู่การแสวงหาแนวคิดและ
ทิศทางใหม่ๆ เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษหน้า 
 ในท านองเดียวกัน แม็กลีน (Mclean) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ
กระบวนการหรือกิจกรรมใดๆ ก็ตามที่จัดให้มีขึ้นทั้งระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนา
ความรู้ในงาน ประสบการณ์ ผลิตภาพ และความพึงพอใจ ทั้งในระดับบุคคล กลุ่มองค์การ ชุมชน 
ประเทศชาติ และสูงสุดเพื่อมวลมนุษยชาติ 
 ความหมายของกลยุทธก์ารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 กิลลีย์, เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley, Eggland and Maycunich) ให้ความหมายว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกบูรณาการขึ้นอย่างมีกลยุทธ์ (Strategically Integrated HRD) จะเป็น
หลักปรัชญาการบริหารบุคลากรที่มุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ ซึ่งนักบริหารบุคลากรมืออาชีพต้องมีความเชื่อ
และความสามารถท่ีจะช่วยผู้บริหารและพนักงานในการก าหนดแนวทาง เพ่ือน าแนวคิด หลักการและ
ปฏิบัติด้านการพัฒนาบุคลากรไปสู่การด าเนินงานให้เกิดขึ้นจริง  ในทัศนะของ รอธเวลล์ และคาซานาส 
(Rothwell และ Kazanas) กล่าวอีกนัยหนึ่งว่า เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงในองค์การผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียหรือผู้ถือหุ้น กลุ่มพนักงานที่อยู่ภายในองค์การ โดยผ่านการเรียนรู้อย่างมีแบบแผนอัน
น าไปสู่ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในอนาคต ซึ่งกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยท าให้เกิด
การประยุกต์ใช้แผนกลยุทธ์ธุรกิจและแผนงานด้านบุคลากรในองค์การ  ทั้งนี้กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะมองในภาพรวมมากขึ้น เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์องค์การที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้
อย่างมีแบบแผน เป็นบทบาทและความรับผิดชอบของพนักงานทุกคนไม่ว่าจะเป็นนักพัฒนาบุคลากร 
ผู้จัดการตามสายงาน และพนักงานระดับปฏิบัติการ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเกิดขึ้น
จากการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากปัญหาของทุก  ๆ ฝ่ายบนพื้นฐานความเชื่อที่ว่า
“ประสบการณ์คือผู้สอนที่ดีที่สุด” คนส่วนใหญ่มีความเชื่อว่าประมาณ 95% ในการเรียนรู้ของมนุษย์
จะเกิดขึ้นจากประสบการณ์ สจ๊วตและคณะ (Swart and Other) ได้อธิบายว่า กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ถูกออกแบบขึ้นมาอย่างมีแบบแผนและไม่มีแบบแผนที่มุ่งเน้นให้เกิด
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร อันน าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นในแง่มุม
ของการก าหนดกลยุทธ์นั้น จ าเป็นจะต้องเชื่อมโยงไปยังแผนกลยุทธ์ธุรกิจขององค์การ การเชื่อมโยง
กลยุทธ์ระหว่างการพัฒนาคนกับธุรกิจนั้นจ า เป็นจะต้องก าหนดวิธีการให้เหมาะสมอย่างที่สุด 
(Best Fit Approach) 
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แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  แนวคิดที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 แนดเลอร์ (Nadler) เป็นนักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัย George Washington ผู้ซึ่งได้รับ
การยกย่องว่าเป็นบิดาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย โดยแนดเลอร์ได้เสนอกรอบแนวคิด
หรือตัวแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ โดยมีรูปแบบของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
เหมาะสมกับเป้าหมายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ดังนี้ 
 1.  การพัฒนางาน (Job Development) หมายถึง งานในปัจจุบัน (Current or Present 
Job of the Individual) ที่บุคลากรท าอยู่ การพัฒนางานถูกจัดไว้คู่กับกิจกรรมการฝึกอบรม (Training) 
ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ เพ่ือพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความพร้อมในการท างานด้วย
วิธีการฝึกอบรมภาคทฤษฎีในห้องบรรยาย การฝึกปฏิบัติจริงในที่ท างาน (On-The-Job Training) 
หรือด้วยการฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) ทั้งนี้ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะทัศนคติ 
และประสบการณ์ที่เอ้ือต่อการท างานในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.  การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การศึกษา (Education) 
คือการสร้างการเรียนรู้เพ่ืองานในอนาคตที่เป็นไปตามเป้าหมาย เส้นทางการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ 
(Future but Identified Job of the Individual) เพ่ือเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการไปท างานหรือ
ด ารงต าแหน่งงานในอนาคต 
 3.  การพัฒนาองค์การ (Organization Development) การพัฒนา (Development) 
หมายถึง การท าให้ดียิ่งขึ้น การท าให้เติบโตอย่างยั่งยืน การพัฒนาตามแนวคิดของแนดเลอร์เน้นไปที่
องค์การ เพื่อให้องค์การปรับตัวได้ในทุกสถานการณ์ แนดเลอร์ใช้ค าว่า การพัฒนาองค์การ
(Organization Development) ในภาพใหญ่ และใช้ค าว่า การพัฒนา (Development) ความหมายแคบ 
โดยมุ่งไปที่การพัฒนาปัจเจกบุคคลเพ่ือจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้กับบุคลากรที่นอกเหนือจากการ
ฝึกอบรมและการศึกษา เนื่องจากการพัฒนาบุคคลที่มิได้เน้นงานในปัจจุบันและงานในอนาคต คือ 
การเรียนรู้เพ่ือความเติบโตก้าวหน้าทั่วๆ ไป เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ช่วยเสริมให้มี
ความชาญฉลาด รอบรู้ มีความพร้อมมากยิ่งขึ้น 
  ในปี ค.ศ.1989 กิลลีย์, เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley, Eggland and Maycunich)  
ได้เสนอกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้โดยมีส่วนที่คาบเกี่ยวกัน 3 เรื่องใหญ่ๆ คือ 1) การพัฒนา
เน้นที่ตัวบุคคล (Individual Development) ซึ่งครอบคลุมแนวคิดของแนดเลอร์ในส่วนของการ
พัฒนาผ่านกระบวนการจัดการศึกษา (Education) ผ่านกระบวนการการฝึกอบรม (Training) และ
ผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองด้วยวิธีการที่หลากหลาย (Self Learning) 2) การพัฒนาอาชีพ
(Career Development) เน้นการดูแลพัฒนาบุคลากรให้เติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพในระยะยาว 
และ 3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ซึ่งให้ความส าคัญกับกระบวนการพัฒนาและ
สร้างการปรับตัวขององค์การให้สามารถรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งจากภายในและที่เกิดขึ้นใน
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ดังแสดงตามแผนภาพที่ 2-11 
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แผนภาพที่ 2-11  กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกิลลีย์และคณะ 

 
ที่มา : ศิรภัสสรศ ์วงศ์ทองดี, 2559 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 สเวนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) ได้กล่าวว่า องค์ความรู้หรือศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดจากการน าทฤษฎีและแนวคิดของศาสตร์ 3 แขนงมาบูรณาการร่วมกันทั้ง
ในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ ได้แก่ 1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 2) ทฤษฎีระบบ
(System Theory) และ 3) ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) ซึ่งกรอบของหลักปรัชญาด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงสามารถอธิบายได้ด้วยหลักการทางทฤษฎี และมิใช่อธิบายได้เพียงแค่
ทฤษฎีเดียว 
 ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 
 ในแง่มุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนใหญ่มักกล่าวถึงแนวคิดด้านจิตวิทยาที่มุ่งเน้นถึง
ความเข้าใจในหลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์กร  รวมถึงทฤษฎีระบบ 
โดยมองถึงความสัมพันธ์ของกระบวนการต่างๆ มากกว่าการกล่าวถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ ต่อมา
ภายหลังมีคาถามจากองค์การว่า ท าอย่างไรจึงจะเพ่ิมผลประกอบการขององค์การ (Organizational 
Performance) ไม่ว่าจะเป็นก าไร รายได้ ยอดขาย นั่นคือ ความพยายามวัดผลตอบแทนที่ได้รับจาก
การลงทุน (Return on Investment : ROI) เป็นเหตุให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องศึกษา
และวิเคราะห์ทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ให้มากขึ้น ศึกษาถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไปแล้วส าหรับตัว
บุคคลกับผลตอบแทนที่รับว่าคุ้มค่าหรือไม่ ต้องรู้และเข้าใจความต้องการขององค์การ นั่นคือ ก าไร 
รายได้ และค่าตอบแทนที่ได้รับ ขณะเดียวกันต้นทุนที่เป็นค่าใช้จ่ายส าหรับตัวบุคคลย่อมต้อง 
ลดน้อยลง ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบส าหรับนักพัฒนาบุคลากร จึงมิใช่เพียงแค่ก าหนดกลยุทธ์
การฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงานให้สอดคล้องกับนโยบายธุรกิจขององค์กรเท่านั้น  
แต่ภาระหน้าที่หลักอีกเรื่องหนึ่งคือ การวัดผลส าเร็จจากกลยุทธ์ที่ออกแบบว่าสามารถช่วยให้ผล
ประกอบการขององค์การดีขึ้นหรือไม่ ถ้าไม่ดีขึ้นต้องท าอย่างไรต่อไป การศึกษาทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ 
จะท าให้นักพัฒนาบุคลากรเกิดความรู้ ความเข้าใจถึงการก าหนดกรอบแนวทาง และกลยุทธ์ในการ
พัฒนาพนักงานในองค์การได้ดียิ่งขึ้น พูดถึงแนวคิดด้านทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ มีนักพัฒนาบุคลากร
หลายคนยังไม่เข้าใจ หรือไม่อยากท าความเข้าใจ เพราะเห็นว่าเป็นเรื่องยาก ต้องยุ่งเกี่ยวกับตัวเลข
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การคิดค านวณ ใช้สูตรสถิติ การวิจัยประมวลผล และแปลงผลการวิจัย ส าหรับทฤษฎีทางด้าน
เศรษฐศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 
 1.  ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด (Scarce Resource Theory) ทฤษฎีนี้กล่าวถึง
ข้อจ ากัดของการใช้ทรัพยากร ทั้งที่เป็นงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เวลา และอ่ืนๆ พบว่าโครงการหรือ
กิจกรรมต่างๆ ที่ก าหนดขึ้น อาจเผชิญปัญหาการมีทรัพยากรไม่เพียงพอ ผู้ปฏิบัติงานจึงต้องตัดสินใจ
เลือกทรัพยากรอ่ืนมาใช้ทดแทน โดยคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่ถูกใช้กับผลตอบแทนที่ได้รับจากการ
ลงทุนหรือพิจารณาถึงค่า ROI (Return on Investment) ว่าการเลือกใช้ทรัพยากรนั้นจะคุ้มค่ากับ
การลงทุนหรือไม ่
 2.  ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน (Sustainable Resource Theory) ทฤษฎีนี้
มุ่งเน้นผลตอบแทนที่ได้รับ มองเป้าหมายระยะยาวมากกว่าระยะสั้น ดังนั้นการลงทุนที่เกิดขึ้น จึงต้อง
ค านึงถึงข้อได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Sustainable Advantage) โดยน าเทคโนโลยีเข้ามา
ช่วยในการท างานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานให้รวดเร็วและมีคุณภาพมากขึ้น และต้องมองไกล
ถึงการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่งภายนอกในระยะยาว 
 3.  ทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุนหรือทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) แนวความคิด
เรื่องทุนมนุษย์ (Human Capital) ไม่ใช่หลักการบริหารจัดการแนวทางใหม่ที่เพ่ิงเกิดขึ้น แต่เป็นค าที่
เกิดขึ้นตั้งแต่ศตวรรษที่ 18 โดยนักเศรษฐศาสตร์ชื่อ Adam Smith ต่อมา Gary Becker ซึ่งเป็นนัก
เศรษฐศาสตร์ที่เชี่ยวชาญในศาสตร์ด้านทุนมนุษย์ได้ศึกษาค้นคว้าและก าหนดขึ้นมาเป็นทฤษฎีที่เรียก
กันว่า ทฤษฎีทุนมนุษย์ โดยมุ่งเน้นการลงทุนไปที่ขีดความสามารถและทักษะในการท างาน
ของบุคลากรในองค์การ อันน ามาซึ่งผลประกอบการและผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ ต่อมา
แนวคิดและทฤษฎีด้านทุนมนุษย์นั้นได้มีนักวิชาการและผู้รู้ต่างๆ  ต่างให้ค านิยามของทุนมนุษย์
ไว้แตกต่างกันโดย William R. Tracey ผู้เขียนหนังสือเรื่อง The Human Resources Glossary ได้
นิยามค าว่าทุนมนุษย์คือ ผลตอบแทนที่องค์การได้รับจากความจงรักภักดี ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ความพยายามความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของบุคลากรในองค์การพบว่า 
ผลตอบแทนที่ได้รับจะต้องเท่ากับหรือมากกว่าการลงทุนในเครื่องจักรและการลงทุนในเรื่องการวิจัย
และพัฒนา ดังนั้น ทฤษฎีทุนมนุษย์จึงเป็นทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ที่ได้ถูกน ามาใช้มากที่สุด 
โดยพิจารณาถึงผลผลิตที่ได้รับจากพนักงานเปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้ลงทุนไปในรูปแบบของการ
ฝึกอบรมและการศึกษา เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน หรือ Cost-Effectiveness 
Analysis ทฤษฎีนี้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ที่เพ่ิมขึ้นกับผลผลิตของพนักงานที่เพ่ิมสูงขึ้น
ตามไปด้วย และเมื่อผลผลิตที่เพ่ิมสูงขึ้น ผลตอบแทนที่พนักงานพึงจะได้รับย่อมเพิ่มสูงขึ้นด้วย
เช่นเดียวกัน พบว่าผลผลิตของพนักงานที่สูงขึ้นจะน าไปสู่ผลผลิตและผลประกอบการของหน่วยงาน
และขององค์การเพิ่มสูงขึ้นตามล าดับ ดังแสดงตามแผนภาพที ่2-12 
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แผนภาพที่ 2-12  ทฤษฎีทุนมนุษย์ 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 
ที่มา : อาภรณ ์ภู่วิทยพันธุ,์  2551 
 
 ทฤษฎีทุนมนุษย์ จึงเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของต้นทุนและผลประโยชน์ที่ได้รับ
(Cost-Benefit Analysis) และการวิเคราะห์บนพ้ืนฐานของผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน (ROI : 
Return on Investment) พบว่ากิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ที่เกิดขึ้นเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องค านึงถึงการเพ่ิมมูลค่าของมนุษย์เป็นพนักงานในองค์การด้วยการเรียนรู้ผ่าน
การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาต่างๆ อันน าไปสู่ผลลัพธ์หรือผลผลิตที่องค์การต้องการ  
จะเห็นได้ว่าทุนมนุษย์เป็นเรื่องที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างการลงทุนในมนุษย์กับผลส าเร็จที่เกิดขึ้น 
ซึ่งกรอบความคิดด้านทุนมนุษย์ได้เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปจากกรอบความคิด
ในอดีตจนกระท่ังในปัจจุบัน ที่มีความแตกต่างกันในประเด็นต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยน าเข้า : 
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ 

การปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล 

ผลลพัธ์ : 
ค่าตอบแทน/ผลประกอบการเพิม่สูงขึน้ 

ผลลพัธ์ : 
ผลผลติที่มีคุณภาพ 

ปัจจัยน าเข้า : 
ทรัพยากรมนุษย์ 

การลงทุน : 
การศึกษาและการฝึกอบรม 

ผลลพัธ์ : 
การเรียนรู้ของพนักงาน 
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ตารางท่ี 2-3 กรอบความคิดด้านทุนมนุษย์ 
 

กรอบความคิดแบบเดิม กรอบความคิดแบบใหม่ 
ทุนมนุษย์มองไปที่ค่าใช้จ่าย ถือว่าเป็นต้นทุน 
(Cost) ที่เกิดขึ้น 

ทุนมนุษย์มองไปที่ค่าใช้จ่าย ถือว่าเป็นการลงทุน 
เพ่ือเพ่ิมมูลค่า (Value) ในตัวคนให้เกิดขึ้น 

ฟังก์ชั่นงานด้านการบริหารและพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ถูกผู้รับรู้ว่าเป็นงานสนับสนุน 
(Support Function) 

ฟังก์ชั่นงานด้านการบริหารและพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ถูกผู้รับรู้ว่าเป็นหุ้นส่วนทาง 
กลยุทธ์ขององค์การ (Strategic Partner) 

งบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์จะถูก 
ก าหนดขึ้นจากหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 

ผู้บริหารระดับสูงจะเกี่ยวข้องกับการก าหนด 
งบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 

ทุนมนุษย์เป็นเรื่องที่จะต้องถูกบริหารจัดการ 
โดยหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลในองค์การ 

ทุนมนุษย์เป็นเรื่องที่จะต้องถูกบริหารจัดการ 
โดยผู้บริหารระดับสูงในองค์การ 

มีความพยายามที่จะท าความเข้าใจถึง 
ผลตอบแทนที่จะได้รับจากการลงทุน 
(ROI : Return on Investment) 
เพียงเล็กน้อยเท่านั้น 

ROI ถือว่าเป็นเครื่องมือที่ส าคัญโดยจะต้องท า 
ความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุและ 
ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน (Cause-and-Effect 
Relationships) 

ทุนมนุษย์จะถูกวัดและประเมินได้จากข้อมูล 
ที่มีอยู่เท่านั้น 

ทุนมนุษย์จะถูกวัดและประเมินได้จากข้อมูล 
ที่จ าเป็นจะต้องเก็บรวบรวมให้มีขึ้น 

โปรแกรมด้านการบริหารบุคลากรในองค์การ 
ถูกออกแบบขึ้น โดยไม่ค านึงถึงการตอบสนอง 
ต่อความต้องการขององค์การ 
 

โปรแกรมด้านการบริหารบุคลากรในองค์การ 
ถูกออกแบบขึ้น โดยค านึงถึงความต้องการ 
เฉพาะขององค์การก่อนที่โปรแกรมนั้น 
จะถูกน าไปประยุกต์ใช้ทั่วทั้งองค์การ 

โปรแกรมหรืองานที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์จะถูก 
รายงานผลจากสิ่งที่ได้ด าเนินการโดยมุ่งเน้นที่ 
ปัจจัยน าเข้า (Input) มากกว่า 

โปรแกรมหรืองานที่เก่ียวข้องกับทุนมนุษย์จะถูก 
รายงานผลจากผลผลิตที่เกิดข้ึนโดยมุ่งเน้นไปท่ี 
ปัจจัยด้านผลลัพธ์ (Output) มากกว่า 

ทีม่า : อาภรณ ์ภู่วิทยพันธุ์, 2551 
 
 จะพบว่ากรอบแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ในปัจจุบันจะมุ่งเน้นไปที่ผลผลิตที่เกิดขึ้นจาก
การลงทุนในตัวบุคลากรในองค์การมากขึ้น โดยเฉพาะการลงทุนในเรื่องการบริหารจัดการความรู้ใน
ทรัพยากรมนุษย์ยุคของทุนมนุษย์ถือว่าเป็นยุคของความรู้  (Knowledge Era) ที่เปลี่ยนจากยุค 
ด้านการเกษตรกรรมและยุคด้านอุตสาหกรรม ทั้งนี้การบริหารจัดการความรู้ในทรัพยากรบุคคลนั้นจะ
มุ่งเน้นไปที่สินทรัพย์จับต้องไม่ได้ (Intangible Assets) มากกว่าสินทรัพย์จับต้องได้ (TangibleAssets)  
ที่จะน าองค์การไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันนักธุรกิจภายนอก 
 หากกล่าวถึงสินทรัพย์จับต้องไม่ได้ สินทรัพย์ทางปัญญา (Intellectual Capital) เป็น
เรื่องที่องค์การหลายๆ แห่งให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก Thomas Stewart กล่าวว่า ทุนมนุษย์เป็นหนึ่ง
ในองค์ประกอบของสินทรัพย์ทางปัญญาที่ประกอบไปด้วยการวัดต่างๆ ดังนี้ 1) ทักษะความช านาญ 



 55 

ที่ถูกสั่งสมมาของแต่ละบุคคล (Collective Skills) เป็นทักษะที่มีอยู่ในตัวบุคคลจะส่งผลต่อทักษะ
ความช านาญในการท างานของทีมงานและขององค์การในที่สุด 2) ชุมชนนักปฏิบัติ (Communication of 
Practices) ในแต่ละองค์การจะประกอบไปด้วยกลุ่มคนที่รวมกันมีการพูดคุยปรึกษาหารือกันภายใน
กลุ่มคน การสื่อสารกันภายในกลุ่มจะท าให้เกิดการถ่ายโยงการเรียนรู้ขึ้น 3) สังคมเป็นรูปแบบของ
การติดต่อสื่อสารระหว่างกัน (Social Capital) มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความเข้าใจกันด้วยดี 
การแลกเปลี่ยนมุมมองคนในสังคมเน้นพฤติกรรมการท างานร่วมกันในสังคม ดังนั้น ทุนมนุษย์  จึงเน้น
ไปที่การบริหารจัดการความรู้ของคน ท าอย่างไรให้บุคลากรในองค์การมีความรู้มากขึ้น เนื่องจาก
ความรู้ที่มีจะน าไปสู่ทักษะความช านาญในการท างานและน าไปสู่ผลการด าเนินงานทั้งในระดับบุคคล 
หน่วยงาน หรือทีมงาน และระดับองค์การ แล้วมีค าถามว่าจะท าอย่างไรในการวัดผลรับจากการลงทุน
ด้านทรัพยากรบุคคลในองค์การ การบริหารลงทุนจะส าเร็จลงได้ จะต้องเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
เหตุและผล เหตุคือ สิ่งที่ได้ลงทุนไป นั่นก็คือ โปรแกรม โครงการ หรือ กิจกรรมที่ได้ด าเนินขึ้นต่อตัว
บุคลากร ส าหรับผลก็คือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งวิธีในการวัดผลลัพธ์ที่เกิดในองค์การ แบ่งเป็น 1) ตัววัด
ปัจจัยน าเข้า (Input Measures) แสดงให้เห็นถึงปริมาณงาน กิจกรรม โครงการที่ถูกก าหนดขึ้นใน
องค์การ และถูกวัดจากความเกี่ยวข้องของบุคลากรในกิจกรรมและโครงการนั้นๆ โดยวัดออกมาเป็น
จ านวนชั่วโมงที่เข้าร่วมในโปรแกรมหรือโครงการ ต้นทุนที่เกิดขึ้น 2) ตัววัดต้นทุน (Cost Measures) 
เน้นการวัดต้นทุนที่เกิดขึ้นจากการลงทุนในปัจจัยน าเข้าไม่ว่าจะเป็นการลงทุนในโปรแกรม โครงการ 
และกิจกรรมงานต่างๆ ที่ออกแบบขึ้นมา เพื่อช่วยในการพัฒนาความรู้/ทักษะของบุคลากรใน
การท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 3) ตัววัดด้านการตอบสนอง (Reaction Measures) เป็นการวัด
ปฏิกิริยาตอบสนองที่เกิดขึ้นและการวัดระดับความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การที่มีต่อกิจกรรม
โปรแกรมและโครงการต่างๆ ที่ถูกก าหนดขึ้นมา รวมถึงการวัดความผูกพันและการมีส่วนร่วมของ
พนักงานต่อองค์การและโปรแกรมนั้นๆ 4) ตัววัดด้านการเรียนรู้ (Learning Measures) เน้นการวัด
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากทักษะและการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในองค์การโดยวัดว่าพนักงานมีการเรียนรู้
และการรับรู้เป็นอย่างไร 5) ตัววัดด้านการน าไปประยุกต์ใช้ (Application / mplementation Measures) 
เป็นการวัดว่ากิจกรรม โครงการและโปรแกรมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกออกแบบ
ขึ้นมาและได้น ามาใช้ในองค์การแล้วนั้นมีประสิทธิภาพมากน้อยแค่ไหน 6) ตัววัดด้านผลกระทบ 
ที่เกิดขึ้น (Impact Measures) เป็นการวัดผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลงทุนทั้งการวัดสิ่งที่จับต้องได้
เห็นชัดเจนเป็นรูปธรรม เช่น ยอดขายจ านวนผลผลิตคุณภาพงานและระยะเวลาที่ถูกไปใช้ เป็นต้น 
รวมถึงสิ่งที่จับต้องไม่ได้ไม่สามารถวัดออกมาเป็นมูลค่าหรือตัวเลขได้ เช่น อัตราการลาออกของพนักงาน 
ความพึงพอใจในงาน ระดับความเครียดและความขัดแย้งที่ลดลง 7) ตัววัดด้านผลตอบแทนที่ได้จาก
การลงทุน (Return on Investment Measures) เป็นการวัดโดยเปรียบเทียบต้นทุนจริงทั้งหมดที่
เกิดข้ึนและได้ลงทุนไปแล้วกับผลตอบแทนในรูปของตัวเงินที่ได้รับว่าคุ้มค่ามากน้อยแค่ไหน  
 ทุนมนุษย์จึงเกี่ยวข้องกับการวัดทั้งหมดตามที่ได้กล่าวไปแล้ว และเพ่ือท าให้การวัดเกิด
ความชัดเจนและถูกต้องน าไปใช้จริงในองค์การ Human Capital Scorecard จึงเกิดขึ้นโดยมุ่งเน้น
ไปที่การเก็บรวบรวมข้อมูล และการบริหารจัดการข้อมูลนั้นๆ ผ่านทาง Scorecard ที่ถูกออกแบบ
ขึ้นมา ซึ่งจะต้องท าความเข้าใจถึง Scorecard ก่อน จากค่านิยมของ The American Heritage 
Dictionary ได้ก าหนดไว้ถึง 2 มุมมอง ได้แก่ 1) ตารางหรือบัตรที่ถูกสร้างขึ้นมาเฉพาะ โดยก าหนดถึง
ผู้เล่น (Players) และการเก็บรวบรวมข้อมูลหรือความก้าวหน้าของเกมหรือการแข่งขัน 2) บัตรเล็กๆ ที่ถูก
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ใช้ขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินงานเฉพาะตัวผู้เล่นในกีฬาต่างๆ เช่น การเล่นกอล์ฟ เป็นต้น  
จะเห็นได้ว่า Scorecard จึงเป็นบัตรคะแนนที่ถูกใช้ขึ้น เริ่มต้นจากสนามการแข่งขัน หรือเกมกีฬา 
ต่อมาได้ถูกดัดแปลงและถูกออกแบบขึ้นเพ่ือน ามาใช้วัดการด าเนินงานขององค์การ หน่วยงาน และตัว
บุคคล ข้อมูลที่ได้บันทึกในบัตรหรือตารางนั้นจะท าให้ผู้บริหารระดับสูงรับทราบถึงสถานะหรือผลการ
ด าเนินงานที่เกิดข้ึนและที่ผ่านมาในอดีต โดยสามารถแบ่งสถานะของผลการด าเนินงานเป็น 3 สถานะ 
โดยใช้จากสัญญาณไฟจราจรเข้ามาช่วยในการจัดแบ่งระดับ ได้แก่ สีแดง หมายถึง ผลการด าเนินงาน
ในบัตรคะแนนไม่เป็นที่น่าพอใจไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดขึ้น สีเหลือง หมายถึง ผลการ
ด าเนินงานในบัตรคะแนนอยู่ในระดับปานกลางเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดขึ้น และสีเขียว 
หมายถึง ผลการด าเนินงานในบัตรคะแนนเป็นที่น่าพอใจเกินกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดขึ้น 
ดังนั้น Scorecard จึงเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการประสิทธิภาพของการลงทุนในทรัพยากร
มนุษย ์เพ่ือท าให้รู้ถึงสถานะของการลงทุนว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยอย่างไร เพ่ือที่จะขับเคลื่อนและ
ผลักดันให้เกิดการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ โดยมีเทคนิควิธีการหลักๆ ในการใช้ 
Scorecard เพ่ือการบริหารทุนมนุษย์ในองค์การ ได้แก่  
 ขั้นตอนที่ 1 คัดเลือกตัวชี้วัด (Select the Measures) การคัดเลือกตัวชี้วัดเป็น
ขั้นตอนแรกที่ส าคัญซึ่งก าหนดขึ้นโดยผู้บังคับบัญชาและพนักงานระดับปฏิบัติการที่จะต้องตกลง
ร่วมกันว่าจะก าหนดตัวชี้วัดใด ทั้งนี้มีเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ช่วยในการคัดเลือกตัวชี้วัดที่เหมาะสมนั้น 
ได้แก่ 1) ความส าคัญ (Important) ตัวชี้วัดที่ถูกเลือกขึ้นมาต้องมีความส าคัญและมีผลต่อการด าเนิน
ธุรกิจขององค์การ 2) ความสมบูรณ์ (Complete) สามารถเก็บข้อมูลได้อย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เฉพาะบาง
ช่วงบางเวลาเท่านั้น 3) มีระยะเวลา (Timely) มีการเก็บข้อมูลในช่วงเวลาที่เหมาะสมเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 
4) เห็นได้ชัด (Visible) ตัวชี้วัดที่ถูกเลือกขึ้นมานั้นต้องสามารถเห็นได้ชัดเจนเป็นรูปธรรมเป็นข้อมูลที่
สามารถเปิดเผยได้ 5) การควบคุม (Controllable) ต้องสามารถควบคุมและบริหารจัดการข้อมูลนั้นได้ 
6) วัดต้นทุน - ผลลัพธ์ (Cost - Effective) ต้องเป็นตัวชี้วัดที่สามารถบ่งบอกได้ถึงประสิทธิภาพในการ
ท างาน เมื่อเปรียบเทียบกับต้นทุนที่ได้ลงทุนไป 7) งานไม่ยุงยาก (Simplicity) ตัวชี้วัดที่ก าหนดขึ้น
จะต้องง่ายต่อการท าความเข้าใจ และการน าไปใช้ปฏิบัติ 8) เฉพาะเจาะจง (Specific) ต้องเป็นการวัด
ที่เฉพาะเจาะจงกับขอบเขตภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ 9) เก็บรวบรวมได้ (Collectable) ต้องสามารถ
เก็บรวบรวมข้อมูลได้ เพ่ือพิจารณาถึงความคุ้มค่าของผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 10) เน้นทีมงาน (Team - Based) 
ตัวชี้วัดผลงานจะต้องสะท้อนและสามารถแสดงให้เห็นถึงผลการท างานของทีมงานได้ 11) น่าเชื่อถือได้ 
(Credibility) ตัวชี้วัดและข้อมูลต่าง  ๆที่เก็บรวบรวมได้จะต้องมีความน่าเชื่อถือ เป็นจริง ถูกต้อง 
 ขั้นตอนที่ 2 ก าหนดเป้าหมาย (Set the Target) เป้าหมายจะถูกก าหนดขึ้นมาในแต่ละ
ตัวชี้วัด เป้าหมายควรเฉพาะเจาะจง แสดงถึงระดับของผลงานที่ต้องการให้เกิดขึ้น (Performance 
level) โดยเริ่มต้นจากระดับที่ 1 เป็นระดับที่ต่ ากว่ามาตรฐานยอมรับได้ไปจนถึงระดับที่มีผลงานดีเลิศ
เป็นผลงานที่สูงหรือเกินกว่ามาตรฐานที่ก าหนดขึ้น การก าหนดระดับเป้าหมายในแต่ละตัวชี้วัดนั้น
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้ข้อมูลจริงที่เกิดขึ้นในอดีตหรือที่เรียกว่า Based Line Data เป็นข้อมูล 
ที่ช่วยในการคิดค านวณถึงระดับของผลงานที่แตกต่างกันไปในแต่ละระดับ แต่ส าหรับตัวชี้วัดผลงานบางตัว
ที่ยังไม่เคยมีการเก็บข้อมูลในอดีตเลย ระดับของงานสามารถก าหนดขึ้นจากการพูดคุยตกลงร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคบับัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาหรือสามารถใช้ค่ามาตรฐานที่ดีที่สุดจากองค์การชั้นน าหรือ
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จากองค์การเปรียบเทียบจากภายนอก (Benchmarking) มาใช้เป็นเกณฑ์ในการก าหนดความคาดหวัง
ของผลงานในแต่ละระดับของตัวชี้วัดแต่ละตัวได้ 
 ขั้นตอนที่ 3 การบริหารจัดการข้อมูล (Monitor the Data) เมื่อก าหนดตัวชี้วัดและ
เป้าหมายในแต่ละตัวชี้วัดแล้วในระหว่างปีจะต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงที่เกิดขึ้น (Actual Data)
ในแต่ละตัวชี้วัด โดยน าส่งให้ผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องรับรู้ถึงข้อมูลจริงว่าปัจจุบันมีสถานะของ
ผลงานเป็นอย่างไร เพ่ือน าไปสู่การวางแผนจัดการจากข้อมูลที่ได้รับการบริหารจัดการข้อมูลดังกล่าว
สามารถท าได้หลากหลายวิธีเริ่มตั้งแต่วิธีง่ายๆ ก็คือ สรุปข้อมูลเป็นรายงาน หรือเป็นเอกสาร (Paper 
Based) ส าหรับการทบทวนและการวิเคราะห์ต่อไป หรือการส่งข้อมูลผ่านทางเมล์ หรือสามารถดู
ข้อมูลจากทางเว็บไซต์ในรูปแบบของอินทราเน็ตของบริษัทที่มีการน าเสนอในรูปแบบที่แตกต่างกันไป
 ขั้นตอนที่ 4 วิเคราะห์ช่องว่างผลงาน (Conduct a Gap Analysis) การวิเคราะห์
ช่องว่างของผลงานนั้นเกิดขึ้น จากการเปรียบเทียบข้อมูลที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบันที่เก็บรวบรวมได้ใน 
แต่ละตัวชี้วัดกับเป้าหมายหรือค่ามาตรฐานของผลงานที่ก าหนดขึ้นในแต่ละระดับตามตัวชี้วัดนั้นๆ   
ซึ่งข้อมูลที่มีการบันทึกนั้นจะแสดงให้เห็นถึงผลงานที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบัน  หากผลงานต่ ากว่า
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับตัวชี้วัดนั้นจะต้องเริ่มพิจารณาถึงสาเหตุที่ท าให้ผลงาน
ที่เกิดขึ้นน้อยกว่าหรือไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ต้องการ การวิเคราะห์ถึงสาเหตุ ซึ่งเป็นประเด็นปัญหา
ที่ท าให้ผลการด าเนินงานไม่มีประสิทธิภาพนั้นจะท าให้บุคคลที่เกี่ยวข้อง  รวมถึงผู้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานทรัพยากรบุคคลที่มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์หาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
เพราะว่าทางเลือกที่เหมาะสมนั้นจะต้องถูกน าไปปฏิบัติเพ่ือปรับปรุงผลการด าเนินงานที่เป็นข้อมูลซึ่ง
เกี่ยวซึ่งปรากฏอยู่ใน Scorecard ตามตัวชี้วัดที่ถูกก าหนดกล่าวโดยสรุปว่า เทคนิคการก าหนด 
Human Capital Scorecard นั้น จะเน้นไปที่การเชื่อมโยงถึงเหตุและผล  หากผลลัพธ์หรือ 
ผลประกอบการไม่ดี ไม่ได้มาตรฐานตามที่ก าหนดขึ้นสามารถรับรู้ได้จากข้อมูลที่ก าหนดขึ้นและ
เก็บรวบรวมได้ในข้อมูลดังกล่าวนี้จะน าไปสู่การวิเคราะห์แนวทางแก้ไข ซึ่งบุคคลที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะ
เป็นผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานนั้น ผู้ปฏิบัติงาน และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีส่วนร่วมใน
การคิดหาวิธีการเพ่ือปรับปรุงผลการด าเนินงานให้เป็นไปตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดขึ้น 
 ทฤษฎีระบบ (System Theory) 
 หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีเศรษฐศาสตร์และทฤษฎีทางจิตวิทยาแล้ว ทฤษฎีระบบถือเป็น
องค์ความรู้ย่อยส่วนหนึ่ง (A Small Body of Knowledge) ที่กล่าวถึงหลักการทั่วไป แนวคิดเครื่องมือ และ
วิธีการที่สัมพันธ์และเชื่อมโยงต่อไปยังระบบงานอ่ืนๆ พบว่าทฤษฎีระบบได้ถูกน าไปประยุกต์ใช้ในงาน
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในปัจจุบัน และต่อเนื่องไปยังอนาคต โดยมุ่งเน้นไปที่กระบวนการ
และวิธีการพัฒนาบุคลากร อย่างเป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอน ทฤษฎีระบบจะประกอบไปด้วยทฤษฎี
ย่อยๆ ได้แก่ 1) ทฤษฎีระบบโดยทั่วไป (General System Theory) 2) ทฤษฎีแห่งความโกลาหล 
(Chaos Theory) และ 3) ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory) รายละเอียดดังนี้ 
 1. ทฤษฎีระบบโดยทั่วไป (General System Theory) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จ าเป็นจะต้องท าความเข้าใจกับระบบใหญ่ และระบบย่อยๆ ที่มีอยู่ในองค์การ ทั้งที่เกี่ยวเนื่องและ   
ไม่เก่ียวเนื่องกับระบบใหญ่ พบว่าลักษณะพ้ืนฐานโดยทั่วไปของทฤษฎีระบบ ได้แก่ 
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  1.1 ระบบจะต้องถูกออกแบบขึ้นเพ่ือความส าเร็จของเป้าหมายที่ก าหนด 
  1.2 องค์ประกอบย่อยของระบบนั้นจะต้องถูกก าหนดขึ้นตามมา 
  1.3 มุ่งเน้นให้เกิดความสัมพันธ์ภายในตัวบุคคลที่อยู่ในระบบนั้นๆ 
  1.4 องค์ประกอบพื้นฐานไม่ว่าจะเป็นระบบหรือการเคลื่อนไหวของข้อมูลเทคโนโลยี 
สารสนเทศ วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของระบบนั้น 
  1.5 วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การมีความส าคัญมาก มากไปกว่าเป้าหมาย 
ของระบบย่อยๆ 
 ดังนั้น การบริหารงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จได้นั้น
นักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต้องเข้าใจถึงคุณลักษณะพ้ืนฐานที่ส าคัญของระบบโดยเฉพาะการท าให้
เป้าหมายขององค์การประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี ทั้งนี้การออกแบบระบบให้เกิดประสิทธิภาพ
ระบบนั้นควรถูกก าหนดขึ้นเป็นระบบเปิด (Open System) มากกว่าระบบปิด (Closed System)
ทั้งนี้ ระบบปิด หมายถึง ระบบที่ไม่สนใจหรือใส่ใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอก ไม่รับรู้ว่าคู่แข่งจะเป็น
อย่างไร ไม่รับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงทางด้านวิทยาการและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  รวมถึงไม่
ตระหนักถึงความต้องการของลูกค้าต่อสินค้าหรือการบริการที่มีอยู่ เป็นเหตุให้องค์การด าเนินงานด้วย
แนวคิด หลักการ วิธีการ และเครื่องมือแบบเดิมๆ โดยไม่มีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องและ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลก ส่วนระบบเปิดหมายถึง ระบบที่ค านึงถึงสภาพแวดล้อม
ภายนอก เพื่อสร้างการแข่งขันและความได้เปรียบทางธุรกิจกับคู่แข่งภายนอก  ระบบงานมีการ
ปรับเปลี่ยน และการท างานมีความยืดหยุ่นตลอดเวลา ทั้งนี้ระบบเปิดจะต้องใส่ใจและค านึงถึงการ
เปลี่ยนแปลงจากสถานการณ์ภายนอกอันน าไปสู่การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุง
วิธีการหรือระบบงานย่อย ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่รวมอยู่ในระบบเปิด 
 จะเห็นได้ว่าโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีนักพัฒนาบุคลากรได้ออกแบบขึ้นมาเกือบ
ทุกโครงการได้มุ่งเน้นไปที่ระบบเปิดมากกว่าระบบปิด กล่าวคือ การให้ความ ส าคัญต่อสภาพแวดล้อม
ภายนอก มุ่งเน้นให้เกิดการปรับปรุง ปรับเปลี่ยนและพัฒนาการท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ทั้งนี้การพิจารณาออกแบบโครงการพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของระบบเปิดนั้น  
องค์ประกอบหรือคุณลักษณะที่ส าคัญของระบบเปิดที่จะถูกออกแบบขึ้นมานั้นผู้ออกแบบจะต้องท า
ความเข้าใจถึงคุณลักษณะของระบบประกอบด้วย 1) ระบบย่อย (Subsystems) เป็นส่วนหนึ่งที่เกิดขึ้นใน
ระบบ และมีความสัมพันธ์และเก่ียวเนื่องต่อไปยังส่วนอื่นๆ เช่น การน าเสนอระบบงานด้านการพัฒนา
ขีดความสามารถของต าแหน่งงาน ซึ่งเป็นระบบงานใหญ่หนึ่งระบบ โดยที่การน าเสนอระบบงานนี้ให้
ประสบความส าเร็จส่วนย่อยๆ หรือระบบงานที่จะต้องพิจารณาถึง คือ (1) บุคคลที่มีส่วนร่วม  
(2) วิธีการด าเนินงาน (3) ความคาดหวังต่อเป้าหมายของระบบงานนี้ และ (4) ทรัพยากรที่จ าเป็น
จะต้องใช้ 2) ประสานพลัง (Synergy) หรือการบูรณาการส่วนงานอ่ืนๆ เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ 
โดยมุ่งสู่เป้าหมายหรือผลประโยชน์ร่วมกัน เช่น โครงการพัฒนาขีดความสามารถของต าแหน่งงานจะ
ไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ หากไม่ได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจากผู้บริหารระดับสูง
ขององค์การ ผู้บริหารระดับสูงของแต่ละหน่วยงาน หน่วยงาน ทรัพยากรมนุษย์ และพนักงานทุกคน 
3) ปัจจัยน าเข้า/ปัจจัยด้านผลลัพธ์ (Input/Output Model) ระบบเปิดจะต้องพิจารณาถึงปัจจัย
น าเข้า (Input) เช่น ข้อมูล วัสดุ อุปกรณ์ เงิน บุคลากร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เครื่องจักร เป็นต้น 
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และปัจจัยด้านผลลัพธ์ (Output) เช่น กิจกรรมที่เกิดขึ้น สินค้าที่น าส่งหรือการบริการที่มอบให้ลูกค้า 
เป็นต้น 4) การแสวงหาเป้าหมาย (Goal Seeking) เป้าหมายที่ส าคัญของระบบที่ถูกออกแบบขึ้นมานั้น 
จะต้องพิจารณาถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงหรือ Outcome ถือว่าเป็นเป้าหมายสูงสุด เช่น การก าหนด
โครงการพัฒนาขีดความสามารถข้ึนมานั้น เป้าหมายสูงสุดก็คือขีดความสามารถของพนักงานได้รับการ
พัฒนาเป็น Outcome ที่ประเมินจากผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของพนักงาน 5) การเคลื่อนไหวการเปลี่ยนแปลง 
(Entropy) ระบบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการปรับเปลี่ยนและถูกออกแบบ 
ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในช่วงเริ่มต้นนั้น อาจจะ
พบกับความวุ่นวายบ้าง กล่าวคือ ระบบงานหรือวิธีการท างานอาจจะไม่ราบรื่นเหมือนเช่นที่ผ่านๆ มา 
ซึ่งผู้ออกแบบระบบงานดังกล่าวนี้ควรจะยอมรับและท าความเข้าใจถึงสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ด้วยเช่นกัน 6) สถานะมั่นคง (Steady State) ความมั่นคงขององค์การจะเกิดขึ้นจากความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน ซึ่งเกิดขึ้นจากทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นฐานส าคัญให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนา
ระบบงานให้ดีข้ึน อันน าไปสู่เป้าหมายหรือผลผลิตที่เกิดขึ้น ดังนั้นเพ่ือให้เกิดความมั่นคงในการด าเนิน
ธุรกิจขององค์การ สิ่งส าคัญท่ีองค์การจะต้องตระหนักเสมอคือ การพร้อมในการพัฒนาระบบงานด้าน
การพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมอยู่เสมอ 7) การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็นการชี้แจง 
ถึงผลงานที่เกิดขึ้นให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ ทั้งนี้การให้ข้อมูลป้อนกลับจะท าให้เกิดการปรับปรุงและ 
การปรับเปลี่ยนปัจจัยน าเข้า อันน าไปสู่การปรับปรุงวิธีการให้เหมาะต่อไป 
 2. ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอาจน าไปสู่
การต่อต้าน (Resistance) เป็นความรู้สึกของความเห็นด้วยการปฏิเสธ หรือการไม่ยอมรับ อันน าไปสู่
การแสดงออกหรือการมีพฤติกรรมที่ไม่สนับสนุน  การไม่มีส่วนร่วม การชักจูงให้ผู้อื่นปฏิเสธหรือ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้น ตามแนวคิดของทฤษฎีความโกลาหลที่เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งหาก
นักพัฒนาบุคลากรเข้าใจถึงแก่นหรือหลักความเป็นจริงที่เกิดขึ้น ย่อมท าให้พวกเขาเข้าใจธรรมชาติ
ของการเปลี่ยนแปลงและพร้อมเสมอที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาอุปสรรคที่พร้อมจะเกิดขึ้นได้  จากการ
เปลี่ยนแปลงนั้นๆ พบว่าองค์การที่มักจะเผชิญกับความโกลาหลซึ่งเป็นความรู้สึกต่อต้านของพนักงาน
ที่อยู่ในองค์การนั้นๆ โดยส่วนใหญ่มักจะเป็นองค์การที่มีคนรุ่นเก่าหรือเป็นลูกหม้อท างานกับองค์การ
มานานแล้ว เป็นบุคคลที่ไม่พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ อันเนื่องจากความเคยชินกับระบบและ
วิธีการท างานแบบเดิมๆ พวกเขามีความรู้สึกว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องยุ่งยาก  มีความเชื่อว่า
ระบบงานเดิมที่เคยปฏิบัติดีอยู่แล้วไม่เห็นจ าเป็นจะต้องเปลี่ยน ดีไม่ดีคนกลุ่มนี้จะเป็นผู้จุดประกาย  
ท าให้พนักงานคนอ่ืนมีความคิดเห็นคล้อยตามไปด้วย ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้อง
ยืนหยัดและมีจุดยืนของตนเองมิใช่ว่าจะมีความคิดเห็นคล้อยตามกับกลุ่มคนที่ต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งไม่มีองค์การใดที่ไม่เผชิญกับปัญหาหรือความวุ่นวายเมื่อมีการปรับเปลี่ยนระบบงาน
หรือการน าโปรแกรม/โครงการใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ ความท้าทายของนักพัฒนาบุคลากรก็คือจะท า
อย่างไรให้สถานการณ์ความโกลาหลที่เกิดขึ้นจากการต่อต้านของคนที่อยู่ในองค์การนั้นเห็นด้วย มีส่วนร่วม 
และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้ 
 3. ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory) ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตกับ
แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้น  พบว่านักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต้อง
วางแผนและออกแบบโปรแกรมหรือกิจกรรมการพัฒนาให้เหมา ะสม และสามารถรองรับ 
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กับสภาพแวดล้อมที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตได้ มิใช่มองเพียงแค่สภาพแวดล้อมในปัจจุบัน
เท่านั้น นักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต้องมีวิสัยทัศน์โดยการมองไปข้างหน้า ทฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตจึง
มุ่งเน้นการวางแผนเพ่ืออนาคตข้างหน้า เนื่องจากอนาคตเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยไม่สามารถคาดเดาได้ 
อยู่บนเงื่อนไขของความไม่แน่นอน ซึ่งองค์การสามารถเผชิญกับสถานการณ์ของความไม่แน่นอนที่
เกิดข้ึนในอนาคตได้เสมอ ดังนั้น เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตข้างหน้า 
สิ่งที่องค์การจะต้องตระหนักเสมอก็คือ จะท าอย่างไรให้องค์การพร้อมที่จะเผชิญปัญหาเหล่านี้ได้  
จะท าอย่างไรให้องค์การได้เปรียบในการแข่งขันที่อาจจะทวีความรุนแรงขึ้นต่อไปในอนาคตนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องวิเคราะห์สถานการณ์ แนวโน้ม หรือความเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตด้วยเช่นเดียวกัน กลยุทธ์จึงเป็นเสมือนแนวทาง แผนงาน และทิศทางเพ่ือให้การออกแบบ
โปรแกรมการพัฒนาบุคลากร สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบันได้ นอกจากนี้แล้ว การออกแบบ
โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพและขีดความ สามารถในการ
แข่งขันต่อไปในอนาคตได้ด้วยเช่นกัน 
 ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับด้านจิตวิทยาที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าความเข้าใจถึง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงทางด้านจิตใจและการแสดงออกของมนุษย์ ซึ่งการออกแบบโปรแกรมการ
พัฒนาบุคลากรจึงถูกก าหนดขึ้นมา เพ่ือการปรับเปลี่ยนการรับรู้อารมณ์ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
ในด้านทัศนคติ โดยมีเป้าหมายก็คือ พฤติกรรมการแสดงออกที่เกินกว่าหรือเป็นไปตามความต้องการ
หรือความคาดหวังขององค์การและผู้บังคับบัญชา โดยมีความเชื่อว่าเมื่อพฤติกรรมการท างานเปลี่ยน
ผลการด าเนินงานยอมได้รับการปรับปรุงและการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วยเช่นกัน ในการ
ประยุกต์ใช้ทฤษฎีจิตวิทยาในองค์การนั้น พบว่าทฤษฎีดังกล่าวนี้ประกอบไปด้วย ทฤษฎีย่อย  ๆ อีก 3 ทฤษฎี 
ได้แก่ 1) จิตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology) 2) จิตวิทยาด้านพฤติกรรม (Behavioral 
Psychology) และ 3) จิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology) ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology) ค าว่า “เกสตัลท์” เป็นค าที่มา
จากภาษาเยอรมัน หมายถึง ส่วนรวมทั้งหมด หรือ โครงสร้างทั้งหมด (Totality/Configuration) 
โดยกล่าวถึงภาพรวมทั้งหมดที่ประกอบกันขึ้น เป็นภาพรวมใหญ่ไม่มองแยกเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่ง 
ทฤษฎีนี้ มีความเชื่อว่าการศึกษาคุณค่า/มูลค่าที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมมนุษย์นั้นต้องศึกษาเป็น
ภาพรวม จะแยกศึกษาและวิเคราะห์ออกเป็นทีละเรื่องไม่ได้ เนื่องจากพฤติกรรมมนุษย์เป็นพฤติกรรม
บูรณาการ (Integrated Behavior) ที่เกิดขึ้นจากการผสมผสานกันระหว่างความรู้ ความคิด ความรู้สึก 
การรับรู้ประสบการณ์ที่แตกต่างกันไปของแต่ละคน ไม่ได้เกิดขึ้นจากเรื่องใดเรื่องหนึ่งเท่านั้น นอกจากนี้
พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์ย่อมสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลาขึ้นอยู่ กับประสบการณ์
ความรู้ที่เพ่ิมขึ้น อันเป็นผลท าให้ความรู้ ความเข้าใจ ความรู้สึก ทักษะ และความสามารถ 
เพ่ิมมากข้ึนด้วยเช่นเดียวกัน ทฤษฎีนี้จะเน้นไปที่พฤติกรรมการรับรู้ของมนุษย์ที่เป็นพ้ืนฐานให้เกิดการ
เรียนรู้คนเรามีการรับรู้ที่แตกต่างกัน ท าให้การเรียนรู้และการแสดงออกแตกต่างกันไป ทั้งนี้เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งควรจะเน้นไปที่ภาพรวมของเรื่องที่จะศึกษาก่อน แล้วจึงค่อยศึกษาเนื้อหาย่อยใน
แต่ละเรื่องทีละส่วนต่อไป ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าความเข้าใจถึงทฤษฎีเกสตัลท์ 
เนื่องจากจะท าให้เกิดความเข้าใจในแง่มุมของการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การได้อย่างชัดเจน
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พนักงานจะเรียนรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือมีส่วนร่วมในกิจกรรม/โครงการด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างใดอย่างหนึ่ง พวกเขาจะต้องท าความเข้าใจถึงการเชื่อมโยงถึงเป้าหมายหรือผลงานของ
พนักงานกับเป้าหมายของหน่วยงานและองค์การด้วยเช่นเดียวกัน 
 2. ทฤษฎีจิตวิทยาด้านพฤติกรรม (Behavioral Psychology) ทฤษฎีนี้จะเน้นไปที่
พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์สามารถสังเกตเห็นได้ การเรียนรู้ของมนุษย์เกิดขึ้นจากสิ่งเร้าหรือ
ตัวกระตุ้นที่ถูกใส่เข้ามา และในทางกลับกันมนุษย์จะหลีกเลี่ยงการกระท าในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจาก
ตัวกระตุ้นที่ถูกใส่เข้ามาด้วยเช่นกัน ทฤษฎีนี้จึงมีความเชื่อว่า พฤติกรรมของมนุษย์จะเกิดขึ้นจากการ
เสริมแรงโดยแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) และ 
2) การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) ทั้งนี ้กระบวนการเสริมแรงประกอบด้วย 
 
 A  เงื่อนไขน า (Antecedents) 
 B  พฤติกรรม (Behavior) 
 C  ผลกรรม (Consequence) 

 การท าความเข้าใจถึงแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์นี้จะท าให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
สามารถน ามาปรับใช้ในการออกแบบโปรแกรม หรือโครงการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้เหมาะสม
โดยพิจารณาว่าควรจะใช้การเสริมแรงทางบวก หรือทางลบเพ่ือกระตุ้นให้คนในองค์การแสดงพฤติกรรม
อย่างที่ต้องการ เช่น หากคนในองค์การไม่ชอบวิธีการโอนย้าย/หมุนเวียนงาน (เงื่อนไขน า)คนส่วนใหญ่
จะหลีกเลี่ยงและปฏิเสธที่จะโอนย้ายงาน  (พฤติกรรม) เป็นเหตุให้ในองค์การไม่มีการโอนย้าย/
หมุนเวียนงานเกิดขึ้น (ผลกรรม) ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องใช้การเสริมแรงทางบวก  
โดยการก าหนดให้การโอนย้าย/หมุนเวียนงานเป็นปัจจัยหรือเกณฑ์หนึ่งในการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งงานของพนักงาน 
 3. ทฤษฎีจิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology) การรับรู้ (Cognition) มาจาก
ภาษาลาติน แปลว่า การรู้จัก (Knowing) ทฤษฎีนี้จะมุ่งเน้นไปที่ความเข้าใจหรือการคาดคะเนเหตุการณ์
ต่างๆ โดยอาศัยการก าหนดรู้ (Perception) มาก่อน การรับรู้ที่ถูกต้องจะน าไปสู่พฤติกรรมการแสดงออก 
ที่ถูกต้องเช่นเดียวกัน ทฤษฎีนี้เป็นการผสมผสานระหว่างทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์และจิตวิทยาเชิง
พฤติกรรมเข้าด้วยกัน ทฤษฎีในกลุ่มนี้อธิบายว่า การเรียนรู้เป็นผลของกระบวนการคิดความเข้าใจ 
การรับรู้สิ่งเร้าที่มากระตุ้นผสมผสานกับประสบการณ์ระหว่างประสบการณ์ที่ได้รับในปัจจุบันกับ
ประสบการณ์ในอดีต จึงจ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการทางปัญญาเข้ามามีอิทธิพลในการเรียนรู้ด้วย 
ทฤษฎีกลุ่มนี้ จึงเน้นกระบวนการทางปัญญา (Cognitive Process) ที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ ดังนั้น 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องพยายามหาวิธีการเพ่ือสร้างการรับรู้ที่ถูกต้องเหมาะสม   
เป็นภาพรวม ภาพใหญ่ ให้พนักงานเกิดความเข้าใจ และเมื่อพนักงานมีการรับรู้ที่ชัดเจนต่อเรื่องใด
เรื่องหนึ่งแล้ว จะน าไปสู่พฤติกรรมการแสดงออกที่เห็นด้วย สนับสนุน ไม่ต่อต้านหรือปฏิเสธในการ 
ให้ความร่วมมือต่อกิจกรรมหรืองานโครงการด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก าหนด 
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 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 3 รูปแบบ คือ 
 1. การศึกษา คือ การมุ่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการด าเนินชีวิต และเตรียมพร้อม
ส าหรับการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 5 วิธี ดังนี้ 
  1.1 การศึกษาในระบบ (Formal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้นพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถตามหลักสูตรตั้งแต่ระดับพื้นฐานจนถึงระดับสูง ได้แก่ ระดับ
อนุบาล ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา หรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ และประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ชั้นสูง หรือระดับอุดมศึกษา และระดับบัณฑิตศึกษา โดยมีการจัดการศึกษาในสถานศึกษาที่มี
กฎระเบียบและก าหนดเวลาเรียนที่ค่อนข้างแน่นอน เช่น โรงเรียน วิทยาลัย เป็นต้น 
  1.2 การศึกษานอกระบบ (Non-formal Education) คือ การศึกษาที่มุ่งเน้นพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่พลาดโอกาสจากการศึกษาในระบบ โดยเปิดโอกาสให้สมัครเข้าศึกษาโดยไม่จ ากัดอายุ และ
จะมีความยืดหยุ่นในเรื่องของหลักสูตรและเวลาเรียน โดยผู้ศึกษาสามารถเลือกเรียนได้ตามความสนใจ 
และตามวันเวลาที่สะดวก หรือที่เรียกว่า การศึกษาผู้ใหญ่ 
  1.3 การศึกษาระยะสั้น (Short-term Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้น
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สามารถนาความรู้ความสามารถไปใช้ประโยชน์ในอนาคตอันใกล้โดย
ท าการศึกษาในสถานศึกษาที่มีกฎระเบียบ แต่จะมีหลักสูตรและก าหนดเวลาที่กระชับ ซึ่งจะมีเวลา
ตั้งแต ่3 เดือน ถึง 1 ปี เช่น การศึกษาหลักสูตรภาษาอังกฤษกับสถาบันต่างประเทศ การศึกษาเพ่ือขอ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพแบบเฉพาะทาง เป็นต้น 
  1.4 การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้น
พัฒนาด้วยตัวเองเป็นหลัก โดยการศึกษาตามความสนใจของแต่ละบุคคลระหว่างการด าเนินชีวิต  
โดยไม่มีกฎระเบียบ และก าหนดที่แน่นอนของเรื่องราว เวลา สถานที่ และค่าใช้จ่าย ซึ่งถือเป็นส่วน
หนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช่นกัน 
  1.5 การศึกษาตลอดชีวิต (Lifelong Education) คือ การศึกษาตลอดทั้งชีวิต
มนุษย์โดยอาจรวมทั้งการศึกษานอกระบบ การศึกษาระยะสั้น และการศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษา
ตลอดชีวิต จึงเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช่นกัน 
 2. การฝึกอบรม คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการท างาน โดยวิธีที่นิยมใช้ ได้แก่
  2.1 การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระโดย
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง การฝึกอบรมวิธีนี้โดยมากแล้วเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่ผู้ฟัง 
แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ไม่เน้นการ
ปฏิบัติ จึงเหมาะส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมากและมีเวลาจ ากัด ลักษณะของสถานที่
ฝึกอบรมส่วนใหญ่จะเหมือนกับห้องเรียนทั่วไปคือ ผู้บรรยายจะอยู่ด้านหน้า และผู้เข้ารับการฝึกอบรม
จะนั่งแถวหน้ากระดาน หรืออาจเป็นแถวตอนลึก 2 แถวหรือมากกว่า และเว้นที่ว่างระหว่างแถว 
เพ่ือให้ผู้บรรยายสามารถปฏิสัมพันธ์กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้สะดวกขึ้น การจัดสถานที่ควรเว้น
ระยะระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมกับวิทยากรให้มีระยะห่างพอสมควร กล่าวคือ ไม่ใกล้จนวิทยากร
และผู้เข้ารับการฝึกอบรมรู้สึกอึดอัด หรือไม่ไกลจนเป็นอุปสรรคในการมองเห็น ซึ่งอาจมีการใช้ 
สื่อประกอบ 
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  2.2 การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ข้อมูล
เบื้องต้นขององค์กรกับพนักงานใหม่ เช่น ประวัติขององค์กร รายนามผู้บริหาร รวมถึงโครงสร้าง
วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ภาระงาน 
ที่ต้องรับผิดชอบ และวิธีการท างานเบื้องต้น ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้เริ่มงานใหม่ได้เตรียมความพร้อมและปรับตัว
ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น การจัดสถานที่จึงสามารถใช้แบบบรรยายโดยทั่วไปได้ และ 
อาจน าชมสถานที่ท างานเพ่ือเพ่ิมความเข้าใจ และความคุ้นเคยกับสถานที่ให้มากยิ่งข้ึน 
  2.3 การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดงให้เห็น
วิธีการปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะส าหรับการ
ปฏิบัติงานที่ต้องการความปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยที่สุด เพราะอาจส่งผลเสียหาย 
ต่อชิ้นงาน ประเด็นส าคัญ คือ จ าเป็นต้องให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทดลองปฏิบัติจริงจนสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างเชี่ยวชาญ ส าหรับการจัดสถานที่ฝึกอบรมในลักษณะนี้ ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ
มองเห็นการสาธิตได้อย่างชัดเจน โดยอาจจัดแบบเดียวกับการฝึกอบรมแบบบรรยายหรือแบบนั่งเป็น
วงกลมหรือครึ่งวงกลม ในกรณีที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมากอาจต้องใช้จอขนาดใหญ่ซึ่งตั้งอยู่ 
ในระดับความสูงที่เหมาะสม เพ่ือขยายภาพการสาธิตให้ชัดเจนขึ้น 
  2.4 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop Training) คือ การฝึกอบรมที่ใช้การ
บรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยายเสร็จสิ้น 
โดยอาจท าเพียงคนเดียวหรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการท างานเป็นทีม 
(Teamwork) การจัดสถานที่ในการฝึกอบรมประเภทนี้อาจใช้แบบบรรยายแต่ในกรณีที่ต้องการให้
ท างานร่วมกันเป็นทีม อาจแบ่งเป็นกลุ่มย่อยและให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั่งเป็นวงกลม หรือครึ่งวงกลม 
และหันหน้าเข้าหากัน การฝึกอบรมวิธีนี้จึงใช้ได้กับทั้งผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนน้อยและจ านวน
มาก 
  2.5 การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดง
ความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างอิสระแล้วน ามาคัดเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก การฝึกอบรมวิธีนี้
จะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์จากผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน จึงเหมาะส าหรับการฝึกใช้
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) ในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออกให้กับ
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ควรเกิน 10 คน หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีจ านวน
มากควรใช้วิธีแบ่งกลุ่มย่อยในการฝึกอบรม โดยจัดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั่งเป็นวงกลมหรือครึ่งวงกลม 
และหันหน้าเข้าหากัน 
  2.6 การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ (Analysis) และสังเคราะห์
(Synthesis) ข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่างๆ แล้วหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะ หรือทางออก
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงมุ่งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกใช้ความคิดเชิงวิพากษ์
(Critical Thinking) พร้อมทั้งสร้างเสริมประสบการณ์การท างานเป็นทีมไปในขณะเดียวกัน ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมจึงควรมีจ านวน 4 - 8 คน และจัดนั่งแบบวงกลมหรือครึ่งวงกลม และหันหน้าเข้าหากัน
แต่หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีจ านวนมาก ควรแบ่งเป็นกลุ่มย่อยตามจ านวนดังกล่าว 
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  2.7 การใช้กรณีศึกษา (Case Study) คือ การน าประเด็นส าคัญที่เกิดขึ้นจริงมา
เรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ SWOT คือ การหาจุดแข็ง (Strength) 
และจุดอ่อน (Weakness) รวมถึงโอกาสพัฒนา (Opportunity) และปัญหาอุปสรรค (Threat) ของ
กรณีศึกษานั้นเมื่อน าไปเทียบเคียงกับคู่แข่ง (Benchmarking) และน ามาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา 
เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กรให้ดีขึ้น การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะส าหรับการฝึกทักษะ
การคิดเชิงประยุกต์และบูรณาการ (Applied & Integration Thinking) จากประเด็นที่เกิดขึ้นจริง  
ซึ่งอาจใช้กรณีศึกษาเดียว และให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมศึกษาโดยปฏิบัติแบบเดียว ซึ่งจะจัดสถานที่
แบบบรรยายหรือใช้การแบ่งกลุ่มย่อยแบบ 1 กลุ่มต่อ 1 กรณีศึกษา และแต่ละกลุ่มจะต้องส่งตัวแทน
มาน าเสนอหลังจากการศึกษา เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งการจัดสถานที่จะคล้ายกับ 
การฝึกอบรมแบบระดมสมอง และการอภิปราย 
  2.8 การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training : OJT) คือ การที่
ผู้บังคับบัญชาฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
วิธีนี้ จึงเน้นการเพิ่มพูนทักษะ (Skill) ในการปฏิบัติงาน เพ่ือลดความผิดพลาดจากการทดลองที่อาจจะ
ส่งผลต่อความปลอดภัย รวมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน โดยจะเน้นการถ่ายทอด
แบบ 1 ต่อ 1 เพ่ือการปฏิบัติงานเชิงลึก หรืออย่างมากที่สุดไม่ควรเกิน 3 คน เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชา
ควบคุมตรวจสอบได้อย่างทั่วถึง อย่างไรก็ตามหากจ าเป็นต้องฝึกอบรมจ านวนมาก ควรมีจอภาพ
ขนาดใหญ่เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เห็นการปฏิบัติจริง 
  2.9 การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานปฏิบัติงาน
จริงโดยจัดให้มีผู้บรรยายประกอบการฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ (Experience) ให้กับ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ ซึ่งควรเลือกให้สอดคล้องกับประสบการณ์เดิม
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และเมื่อเสร็จสิ้นจากการศึกษาดูงานแล้ว ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสรุป
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการศึกษาดูงาน พร้อมทั้งน าประสบการณ์ที่ได้รับมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน และน าเสนอวิธีการน ามาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานของตนเองและการด าเนินงานของ
องค์กร 
  2.10 การฝึกอบรมเพื่อสุขภาพ (Health Training) องค์กรในปัจจุบันได้ให้
ความส าคัญกับสุขภาพของพนักงานมากขึ้น โดยการจัดให้มีสถานที่ และเครื่องมืออุปกรณ์ออกก าลังกาย
ส าหรับพนักงานโดยเฉพาะ แต่อาจยังไม่ได้สนับสนุนให้มีการฝึกอบรมการออกก าลังกายอย่างถูกต้อง
โดยผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งท าให้สูญเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ หรืออาจส่งผลเสียต่อสุขภาพของพนักงานได้
ทุกองค์กรจึงควรด าเนินการในเรื่องนี้อย่างจริงจัง นอกจากนี้อาจใช้การออกก าลังกาย หรือการเล่น
กีฬาเพ่ือส่งเสริมการท างานเป็นทีม และความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรได้อีกทางหนึ่ง 
 3. การสนับสนุน 
  3.1 การฝึกสอน (Coaching) คือการที่ผู้บังคับบัญชาจัดสถานการณ์และสภาพแวดล้อม
ให้เสมือนจริง และสอนวิธีการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงานเดียวกัน  โดยมี
ก าหนดระยะเวลา การฝึกสอนมีจุดเน้นเพ่ือฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และขัดเกลาใน
ภาระงานที่เฉพาะเจาะจง จนพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือเปลี่ยนแปลงไป
ในทางที่ดีขึ้น การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีมากส าหรับการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์วิธีนี้ การฝึกสอนควรใช้ผู้บังคับบัญชา 1 คน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 1 คน หรืออย่างมาก
ที่สุดไม่ควรเกิน 3 คน 
  3.2 ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่มีประสบการณ์
ในการท างานมากกว่าคอยให้ค าแนะน า สนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจอย่างต่อเนื่องกับผู้ที่มี
ประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในแผนกหรือฝ่ายเดียวกัน โดยจัดให้พี่เลี้ยง 1 คน ต่อพนักงาน 
1 คน หรืออย่างมากที่สุดไม่ควรเกิน 3 คน เพราะจะเป็นการเพ่ิมภาระงานให้กับพ่ีเลี้ยงมากจนเกินไป 
ระบบพ่ีเลี้ยงมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และพัฒนาทัศนคติ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานสามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์กรได้มากข้ึน 
  3.3 การให้ค าปรึกษา (Counseling) คือ การที่ผู้บังคับบัญชา หรือผู้มีประสบการณ์
ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อผู้ขอค าแนะน าอย่างต่อเนื่อง  การให้ค าปรึกษามีวัตถุประสงค์
เพื่อปรับปรุงพัฒนา และแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดีขึ้น  ตลอดจนเพื่อความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กรในอนาคต โดยอาจเป็นที่ปรึกษาภายในองค์กร หรือที่ปรึกษาภายนอก
องค์กรได้ตามความเหมาะสม ซึ่งควรพิจารณาจากความเชี่ยวชาญและประสบการณ์เป็นหลัก  
โดยอาจจัดประชุมเพื่อขอรับค าปรึกษาและรายงานความก้าวหน้าของงานเป็นครั้งคราวในกรณีการ
ปรึกษาอย่างเป็นทางการส่วนในกรณีไม่เป็นทางการควรจัดให้มีที่ปรึกษา 1 คน ต่อผู้ขอรับค าปรึกษา
ไม่เกิน 3 คน เพ่ือไม่ให้เป็นภาระกับที่ปรึกษามากจนเกินไป 
  3.4 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดีขึ้น เนื่องจากมี
ความรู้เข้าใจในต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบอ่ืน นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังช่วยลดความเบื่อหน่าย
ในการท างานที่ซ้ ากันทุกวัน และที่ส าคัญการหมุนเวียนงานจะช่วยให้พนักงานสามารถท างานแทนกัน
ได้เมื่ออยู่ในภาวะจ าเป็น อย่างไรก็ตามก่อนการหมุนเวียนงานจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องฝึกอบรมหรือ
ฝึกสอนให้พนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานนั้นเป็นอย่างดี เพราะหากผิดพลาดอาจส่งผลกระทบต่อ
ความปลอดภัยในการท างานของพนักงาน รวมถึงส่งผลเสียหายต่อองค์กร ส าหรับข้อควรระวัง คือไม่
ควรหมุนเวียนงานให้กับพนักงานในภาระงานใหม่ที่แตกต่างกับงานเดิมมากจนเกินไป เพราะจะท าให้
ยากต่อการเรียนรู้ ซึ่งอาจจะส่งผลให้การท างานไม่มีคุณภาพและพนักงานยังจะเกิดความเบื่อหน่ายอีกด้วย 
 กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การเรียนรู ้
 กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กิจกรรมที่ 1 คือ การเรียนรู้ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เบื้องต้นต้องท าให้พนักงานเกิดความอยากในเรียนรู้ เรียนรู้ในสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ 
อาจรวมไปถึงการเรียนรู้ในการด าเนินชีวิต เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความพร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน 
ในอนาคตอันใกล้และไกลการศึกษาและ การเรียนรู้เป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่าง
ถาวรเมื่อมีประสบการณ์เพ่ิมมากขึ้น ก็ท าให้บุคคลนั้นมีความรู้ความสามารถ การเรียนรู้คือ การเปลี่ยนแปลง
อย่างถาวรอันเป็นผลมาจากพฤติกรรม การยอมรับหรือผลกระทบที่เกิดขึ้นเสมือนเป็นผลลัพธ์ของ
ปฏิกิริยาจากสิ่งหนึ่งกับสิ่งแวดล้อม  
 ดังนั้นการศึกษาและ การเรียนรู้ หมายถึง การท าความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งของ
บุคคลและเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ต้องแสดงออกต่อบุคคลอ่ืนไปในทางที่ดี อย่างถาวร  
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จึงสามารถสรุปได้ว่า การเรียนรู้ หมายถึง การศึกษาท าความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในด้านความคิด และพฤติกรรมที่จะตอบสนองต่อตนเองและบุคคลอ่ืน หรือสังคม 
 การเรียนรู้ในองค์การ 3 ระดับ 
 การเรียนรู้ในองค์การสามารถด าเนินการได้ 3 ระดับ ได้แก่ การเรียนรู้ระดับบุคคล  
การเรียนรู้ระดับกลุ่ม และการเรียนรู้ระดับองค์การ ดังนี้ 
 1. การเรียนรู้ระดับบุคคล (Individual Learning) เป็นจุดเริ่มต้นของการบรรลุผล
ส าเร็จในการด าเนินงานองค์การ องค์การโดยทั่วไปจะด าเนินกิจการเรียนรู้กับแต่ละบุคคลโดยไม่เลือก
ปฏิบัติ เพ่ือให้ทุกคนสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่และความรับผิดชอบได้ ทั้งนี้ พบว่าเมื่อบุคคลเข้า
มาร่วมงานกับองค์การก็พร้อมที่จะเรียนรู้ในงานทุกรูปแบบ การเรียนรู้จึงเป็นความต้องการของแต่ละ
บุคคลเพ่ือการท างานให้ดียิ่งขึ้นและเพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการท างานในอนาคตทั้งนี้  บุคคล
สามารถท าการเรียนรู้ได้โดยการศึกษาหาความรู้ให้กับตนเองการฝึกอบรมการหาโอกาสที่จะเรียนรู้  
เรียนรู้จากปัญหาที่เกิดข้ึนและจากการที่องค์การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในขณะปฏิบัติงาน เป็นต้น 
 2. การเรียนรู้ระดับกลุ่ม (Group Learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของบุคคลที่ท างาน
ร่วมกัน ท างานใกล้เคียงกันหรือท างานที่ต้องสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน ซึ่งสามารถท าการเรียนรู้ร่วมกันได้
โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ แนวคิดและประสบการณ์ที่แต่ละคนมีเพ่ือท าให้งานที่ได้รับมอบหมาย
สามารถบรรลุผลส าเร็จได้ ในองค์การสมัยใหม่จะให้ความส าคัญกับการท างานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม 
ดังนั้น การเรียนรู้ระดับกลุ่มจะช่วยท าให้กลุ่มบรรลุผลส าเร็จได้อย่างรวดเร็วส าหรับเทคนิคการเรียนรู้
ระดับกลุ่มสามารถด าเนินการได้โดยการท าการวิจัย การปฏิบัติจากผลการเรียนรู้ในอดีตและใช้วิธีการ
เรียนรู้ร่วมกัน เป็นต้น 
 3. การเรียนรู้ระดับองค์การ (Organization Learning) สามารถเรียนรู้ได้จากองค์การ
ที่ประสบความส าเร็จในอดีตหรือปัจจุบันก็ได้ทั้งนี้ เพ่ือน ามาใช้เป็นกรณีศึกษาส าหรับการจัดการ  
การเรียนรู้ระดับองค์การสามารถด าเนินการได้โดยการเปรียบเทียบกับองค์การคู่แข่งขัน  การจัดท า
แฟ้มประวัติการจัดการการสอนงานและใช้ระบบการเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น 
 การประยุกต์ใช้การเรียนรู้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 1.  การเสริมแรงบวก (Positive Reinforcement) เป็นการออกแบบแนวทางต่างๆ ในการจูงใจ
พนักงานในองค์การโดยจะต้องตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการเสริมแรงเชิงบวกเช่น การให้รางวัลการไม่ลงโทษ 
ต่อหน้าบุคคลอื่น การบอกให้ผู้อ่ืนรับทราบว่าพนักงานคนใดท าดีเรื่องอะไรต่อหน้าคนอ่ืนและการบอก
ให้พนักงานรับทราบว่าพฤติกรรมแบบใดที่ถูกต้องและองค์การต้องการ เป็นต้น 
 2.  การก าหนดวินัยของพนักงาน (Employee Discipline) การที่องค์การมีพนักงาน
จ านวนมากแต่ละคนมีที่มาแตกต่างกัน การท างานร่วมกันอาจมีความขัดแย้งและสร้างปัญหาต่อกันได้
องค์การจึงต้องก าหนดวินัยต่างๆ ขึ้นมาเพ่ือใช้ในการควบคุมและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่องค์การ
ต้องการเท่านั้น 
 3.  การสร้างโปรแกรมการฝึกอบรม (Training Program) ที่เหมาะสมกับพนักงาน 
หากไม่สามารถด าเนินการให้ตรงกับทุกคนได้ก็ต้องออกแบบโปรแกรมฝึกอบรมแบบกลางๆ เพ่ือเป็นการเสริม
และพัฒนาพนักงานในองค์การให้สามารถท างานในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ือเตรียม 
ความพร้อมของพนักงานในการท างานในอนาคตได้ 
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 4.  การสร้างระบบพี่เลี้ยง (Mentoring Program) พ่ีเลี้ยงจะเป็นต้นแบบ (Role Model) 
ในการท างานโดยจะคอยให้การแนะน า ให้ค าชี้แนะและน าเสนอแนวคิดต่างๆ เพ่ือให้พนักงานสามารถ
น าไปปรับประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานกับองค์การ 
 5. การจัดการตนเอง (Self-Management) เป็นการด าเนินการเพื่อให้พนักงาน
สามารถจัดการกับสิ่งเร้า (Stimuli) และกระบวนการภายในองค์การซึ่งเป็นกระบวนการที่อาจบีบให้
พนักงานต้องแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมาในการท างานเพ่ือตอบสนอง (Response) โดย
กระท าในสิ่งที่ตนเองต้องการ ตัวอย่างของการจัดการตนเอง เช่น การสังเกตพฤติกรรมตนเองที่แสดง
ออกมาโดยท าการเปรียบเทียบกับพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนที่สังคมในองค์การยอมรับและสร้างเป็น
มาตรฐานส าหรับคนอ่ืนๆ การหลบหลีกหรือหลีกเลี่ยงที่จะเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่ไม่เหมาะสมใน
องค์การและการให้รางวัลกับตนเองเมื่อสามารถเปลี่ยนแปลงบางพฤติกรรมได้เป็นไปในแนวทาง
เดียวกับท่ีองค์การต้องการ เป็นต้น จึงอาจกล่าวได้ว่าพนักงานที่จะสามารถจัดการกับตนเองได้นั้นต้อง
เป็นบุคคลที่มีความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์เป็นส าคัญ 
 การฝึกอบรม 
 กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ทุกองค์การนิยมน ามาใช้ในการด าเนินงานมาก
ที่สุดคือ การฝึกอบรม (Training) เนื่องจากสามารถท าการเชื่อมโยงให้สอดคล้องกับกลยุทธ์
ขององค์การ ท าให้ผู้ฝึกอบรมได้เรียนรู้เพ่ิมความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงานปัจจุบันและเตรียมความ
พร้อมส าหรับการท างานในอนาคต การฝึกอบรมจึงเป็นกิจกรรมที่สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
รวมทั้งทัศนคติของพนักงานและสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้นอันจะน าไปสู่การเพ่ิมผลผลิตและก่อให้เกิด
ผลส าเร็จต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์องค์การ ซึ่งเป็นหัวใจหลักขององค์การที่จะท าให้ได้ประโยชน์ 
 ดังนั้น นักทฤษฎีจึงมีกลยุทธ์ใน การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการเตรียม
พนักงานด้วยทักษะพิเศษหรือให้ความช่วยเหลือเพ่ือให้พนักงานมีผลการปฏิบัติที่ดีขึ้น  การฝึกอบรม
คือ กระบวนการที่ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพื่อเพิ่มพูน
หรือพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่างๆ ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรม อันจะน ามาซึ่งการแสดงออกที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การต้องการนั้นได้วางไว้ตั้งแต่ต้นก็คือ 
การฝึกอบรม คือ กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของบุคคลเพ่ือที่จะปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู้ความเข้าใจ
ทักษะและเจตคติ ต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นวัตถุประสงค์ของการว่าไว้ด้วย
เรื่อง การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเพิ่มพูนทักษะความคิด บทบาทและทัศนคติเพื่อส่งเสริมให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากหนังสือแปลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้
ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่าเป็นการจัดหาทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานให้กับพนักงาน   
การฝึกอบรมอาจเป็นการแสดงวิธีการขยายผลิตภัณฑ์ของกิจการให้พนักงานขายคนใหม่หรือแสดง
วิธีการลงข้อมูลเงินเดือนพนักงานให้หัวหน้างาน 
 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
 เมื่อองค์การต้องการด าเนินกิจกรรมฝึกอบรมจะต้องด าเนินการให้เป็นผลส าเร็จเป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ทั้งนี ้วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมอาจจ าแนกได้ ดังนี้ 
 1. เพ่ือการเรียนรู้ที่ถูกต้อง (Jobs Learning) โดยหลักจากได้เข้าร่วมงานกับองค์การ
องค์การจะต้องให้การแนะน าบุคคลให้ได้เรียนรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ นโยบายขององค์การเพ่ือให้
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บุคคลประพฤติปฏิบัติได้อย่างถูกต้องอีกท้ังสามารถถ่ายทอดสิ่งเหล่านี้ด้วยความถูกต้องไปยังบุคคลอ่ืน
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
 2. เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge-how) โดยทั้งพนักงานใหม่และพนักงานเก่า 
เมื่อเขา้ร่วมกับองค์การจะต้องมีความรู้ในงาน หน้าที่และความรับผิดชอบของตนเองรวมถึงงานที่อาจ
ได้รับมอบหมายในภายหลังโดยสามารถปฏิบัติการได้เป็นผลส าเร็จ องค์การจึงมีส่วนในการเพ่ิมพูน
ความรู้ในด้านต่างๆ แก่พนักงานทุกคนทั้งนี้เพื่อผลประโยชน์ขององค์การ 
 3. เพ่ือการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavior Changing) การฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลไปสู่พฤติกรรมที่องค์การต้องการ  โดยเฉพาะทัศนคติ ความรู้
ความเข้าใจ การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น เนื่องจากสิ่งเหล่านี้ล้วนมีส่วนที่เกี่ยวข้อง
และก่อให้เกิดความส าเร็จของงานในองค์การ 
 4. เพ่ือการพัฒนาองค์การ (Organization Development) เนื่องจากขีดความสามารถ
ที่เพ่ิมขึ้นของพนักงานจะมีผลต่อการด าเนินงานขององค์การให้เพ่ิมขึ้นด้วย องค์การจึงต้องให้ความส าคัญ
ในการเรียนรู้โดยการฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้พนักงานสามารถพัฒนาตนเองได้ 
 จากวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมดังกล่าวจะพบว่าองค์การที่จัดให้กิจกรรมการ
ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องนอกจากจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลในองค์การแล้วยัง
ก่อให้เกิดการท างานที่ประหยัด เนื่องจากบุคคลได้เรียนรู้กระบวนการในการท างานที่ถูกต้องท าให้ลด
ระยะเวลาในการเรียนรู้ องค์การเกิดการประหยัดจากการเรียนรู้ในงานช่วยลดภาระการท างานของ
หัวหน้างานหรือพี่เลี้ยงในการดูแลพนักงานใหม่  โดยการส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมแทน
นอกจากนี้ ยังท าให้พนักงานเกิดขวัญก าลังใจและมองเห็นอนาคตของตนเองเมื่อต้องเข้าร่วมงานกับ
องค์การเป็นเวลานาน 
 กระบวนการในการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมอาจด าเนินการได้หลายแนวทางด้วยกัน ได้แก่ การจัดฝึกอบรมเอง การว่าจ้าง
องค์กรภายนอกเพ่ือให้เข้ามาด าเนินการแทนและการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมภายนอก เป็นต้นโดยไม่ว่า
องค์กรจะเลือกแนวทางใดก็ตามจะต้องด าเนินการให้เกิดความคุ้มค่าและสร้างประโยชน์สูงสุดให้กับ
พนักงานและองค์กร โดยทั่วไปองค์กรจะด าเนินการตามกระบวนการในการฝึกอบรม ดังนี้ 
 1.  การประเมินความต้องการในการฝึกอบรม (Needs Assessment) เป็นกระบวนการ
ตรวจสอบหรือวินิจฉัยความจ าเป็นที่จะให้มีการจัดฝึกอบรมในองค์กร  จึงมีความเกี่ยวเนื่องกับการ
วิเคราะห์องค์กร วิเคราะห์ภาระงานในองค์กรและวิเคราะห์ความต้องการของบุคคลในองค์กร การวิเคราะห์
องค์กรโดยการก าหนดปัญหาหรือการก าหนดความต้องการในการฝึกอบรมส าหรับพนักงานในหน่วยงานต่างๆ 
ภายในองค์กร 
 2.  ขั้นการพัฒนาและจัดการฝึกอบรม (Development and Conduct of Training) เป็น
ขั้นตอนที่ด าเนินงานหลังจากที่ได้มีการประเมินความต้องการในการฝึกอบรมแล้ว  โดยด าเนินการใน
ส่วนที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  ออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม (Training Program Design) เป็นการก าหนด
หัวข้อการฝึกอบรมโดยการสร้างเนื้อหาว่าองค์กรต้องการให้พนักงานแต่ละกลุ่มได้ฝึกฝนหรือเรียนรู้
ตามล าดับก่อนหลังอย่างไร รวมถึงการใช้อุปกรณ์ช่วยในการฝึกอบรมด้วย เช่น เอกสารที่เกี่ยวข้อง
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คู่มือการฝึกอบรม มีการแจกวัสดุอุปกรณ์เพื่อการฝึกอบรม เป็นต้น การออกแบบโปรแกรมการ
ฝึกอบรมในแต่ละครั้งยังรวมไปถึงการวางแผนด้วยว่าควรจัดการฝึกอบรมให้แก่กลุ่มเป้าหมายใด
ก่อนหลังตามล าดับอย่างไร สถานที่จัดฝึกอบรม วิทยากรก าหนดประเภทการฝึกอบรม อาหารเครื่องดื่ม  
เป็นต้น 
  การทดสอบความเที่ยง (Validity Testing) เป็นการน าเสนอโปรแกรมการฝึกอบรม
ต่อผู้บริหารหรือคณะกรรมการเพ่ือให้โปรแกรมการฝึกอบรมสามารถด าเนิ นการจริงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  การจัดให้มีการฝึกอบรม (Conduct of Training) เป็นการด าเนินการโดยน าผลที่ได้
จากการประเมินความต้องการในการฝึกอบรมไปด าเนินการจริงให้เป็นผลส าเร็จ  ในขั้นตอนนี้จะต้อง
พิจารณาถึงความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแต่ละโปรแกรมการฝึกอบรมด้วยทั้งนี้ต้องพยายาม
ขจัดปัญหาที่อาจเกิดข้ึนได้ขณะที่มีการจัดให้มีการฝึกอบรมในแต่ละโปรแกรมด้วย 
 3. ขั้นการประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluation) เป็นการประเมินประสิทธิภาพและ
ความส าเร็จของการฝึกอบรมในแต่ละโปรแกรม อาจด าเนินการได้จากการจัดท าแบบสอบถามผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมหรืออาจประเมินจากสภาพการณ์ทั่วไปที่ผู้จัดการฝึกอบรมสังเกตได้จากการฝึกอบรม  
แต่ละโปรแกรมดังแผนภาพที ่2-13 
 
แผนภาพที่ 2-13 กระบวนการฝึกอบรม 

 

 

 

 
 
ที่มา : อนิวัช แก้วจ านงค์, 2552 
 
 เทคนิคการในการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมทั้งในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนใช้เทคนิคที่ไม่แตกต่างกันมาก
เทคนิคที่นิยมใช้มากที่สุดในปัจจุบัน ได้แก่ การฝึกอบรมแบบขณะปฏิบัติงานและการฝึกอบรมแบบ 
ไม่ปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  การฝึกอบรมแบบขณะปฏิบัติงาน (On the job training : OJT) 
  เป็นการเข้าปฏิบัติงานจริงของพนักงานโดยการควบคุมของผู้ฝึกอบรมที่มีความรู้ 
และความช านาญในงานนั้นโดยผู้ท าหน้าที่ในการฝึกอบรมจะอยู่ในระดับหัวหน้างาน การฝึกอบรมใน
ลักษณะนี้จะเป็นการชี้แนะและสอนงาน (Coaching) โดยให้ลงมือปฏิบัติงานจริงหลังจากที่ได้ท าการ
ชี้แนะและสอนงานแล้วเพ่ือให้พนักงานได้เรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงและได้ใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ในการฝึกอบรมขณะปฏิบัติงานเป็นการฝึกอบรมที่ไม่เป็นทางการโดยเรียกสั้นๆ  ว่า OJT 

การประเมินความ
ต้องการ 
- ความต้องการขององค์กร 
- ความต้องการในงาน 
- ความต้องการของบุคคล 
 

การพัฒนาและจัดให้มีการ
ฝึกอบรม 
- สถานที ่
- การน าเสนอ 
- ประเภทการฝึกอบรม 
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เป็นวิธีการฝึกอบรมที่ใช้ต้นทุนน้อยที่สุด เนื่องจากไม่จ าเป็นต้องดึงตัวพนักงานออกจากหน้าที่การงาน
ที่เขาท าอยู่ การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงานนี้จึงเป็นที่นิยมในหลายบริษัทในสหรัฐอเมริกา 
  ดังนั้นเราจะ เห็นว่าการฝึกอบรมโดยลงมือปฏิบัติเป็นการฝึกอบรมในขณะที่ผู้เข้ารับ
การอบรมยังคงปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง เป็นการฝึกอบรมอย่างไม่เป็นทางการเกี่ยวข้องกับวิธีการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน โดยเป็นวิธีการที่ใช้กันมาเป็นเวลาช้านาน และได้รับความนิยมเนื่องจากผู้เข้ารับการ
อบรมจะได้มีโอกาสเรียนรู้การปฏิบัติงานจริงๆ ภายใต้สภาพแวดล้อมและสภาพบรรยากาศที่เหมาะสม
ส าหรับการท างาน ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้วิธีการท างานขณะเดียวกันได้ผลิตผลงานด้วยจึง
เป็นการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพวิธีหนึ่ง 
 2.  การฝึกอบรมแบบไม่ลงมือปฏิบัติงาน (Off the job training) 
  เทคนิคการฝึกอบรมแบบไม่ลงมือปฏิบัติงานสามารถพบเห็นได้โดยทั่วไปเป็นการ
ฝึกอบรมที่สามารถด าเนินการได้เองหรือมอบหมายให้องค์การที่ประกอบธุรกิจด้านการฝึกอบรม
รวมถึงองค์การที่จัดตั้งหน่วยงานฝึกอบรม (Training Department) การฝึกอบรมแบบไม่ลงมือ
ปฏิบัติงานมีความแตกต่างจากการฝึกอบรมแบบลงมือปฏิบัติงานตรงที่การฝึกอบรมโดยไม่ลงมือ
ปฏิบัติงานจะต้องหยุดงานในหน้าที่ และความรับผิดชอบชั่วคราวจนกว่าการฝึกอบรมในครั้งนั้นจะ
เสร็จสิ้น การฝึกอบรมโดยวิธีนี้ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน เนื่องจากใช้ระยะเวลา 
ไม่ยาวนานมากนัก เทคนิคการฝึกอบรมโดยไม่ลงมือปฏิบัติงานสามารพบเห็น ดังนี้ 
  การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมโดยผู้ท าการอบรมซึ่งจะเรียกว่า วิทยากร 
(Guest Speaker) จะเป็นผู้แนะน าเรื่องต่างๆ แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม (Trainee) ตามหัวข้อที่ได้
ก าหนดไว้ วิทยากรจะใช้วิธีการพูดโดยอาจมีอุปกรณ์เสริมในการฝึกอบรม (Training Facilities) ด้วยก็ได้ 
ส าหรับข้อเสียของการฝึกอบรมโดยการบรรยายหากเชิญวิทยากรที่ไม่ใช่ผู้เชี่ยวชาญหรือไม่มีความรู้ใน
หัวข้อที่ก าหนดอย่างแท้จริงจะท าให้ผู้เข้ารับการอบรมรู้สึกเบื่อหน่ายและไม่ให้ความสนใจในการ
บรรยายของวิทยากร 
  การประชุมอภิปราย (Conference) อาจเป็นการฝึกอบรมโดยการจัดรูปแบบ
เหมือนการประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ตามหัวข้อที่ได้มีการจัดเตรียมไว้ล่วงหน้าแล้ว  ปัจจุบัน
องค์การขนาดใหญ่นิยมใช้ในรูปแบบนี้ส าหรับการฝึกอบรมในระดับหัวหน้างานโดยเฉพาะหรืออีก
รูปแบบหนึ่งอาจเป็นวิธีการประชุมอภิปรายแบบทางไกล (Teleconference) โดยใช้คอมพิวเตอร์   
ซ่ึงต่างคนต่างมีจอภาพท่ีสามารถมองเห็นกันได้แล้ว แลกเปลี่ยนข้อมูลกัน เป็นต้น 
  การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case Study) เป็นการฝึกอบรมโดยการน าเหตุการณ์ที่
เกิดขึ้นจริงหรือสมมติขึ้นทั้งจากการท างานในองค์การที่ประสบความส าเร็จและล้มเหลวเพ่ือให้ผู้เข้า
รับการอบรมท าการวิเคราะห์ในแต่ละด้าน การฝึกอบรมในรูปแบบนี้จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้
หัดใช้ความคิด ท างานร่วมกันโดยอาจท าควบคู่กับการฝึกอบรมแบบการบรรยายก็ได้ 
  การสาธิต (Demonstration) เป็นการฝึกอบรมโดยการแสดงให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมได้เห็นจริงในเรื่องที่ท าการฝึกอบรม การสาธิตอาจท าควบคู่ไปกับการฝึกอบรมแบบบรรยาย
ก็ได้เช่นกัน 
  การจ าลองเหตุการณ์ (Simulated Training) เป็นการสร้างเหตุการณ์โดยจ าลอง
มาจากเหตุการณ์จริงในหลายๆ เหตุการณ์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้และฝึกท าการแก้ไข  
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ในเบื้องต้น เทคนิคการฝึกอบรมแบบนี้หากมีการจัดห้องที่ใช้ฝึกอบรมให้มีบรรยากาศหรือสิ่งแวดล้อม 
ที่เหมือนจริงด้วยจะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจในสถานการณ์ต่างๆ ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น 
  การระดมความคิดหรือการระดมสมอง (Brain Storming) เป็นการฝึกอบรมแบบใหม่
โดยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกใช้ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญในเรื่องต่างๆ  
โดยการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้แสดงความคิดเห็นในหัวข้อหรืองานที่ได้รับมอบหมายโดยทุกคน
จะต้องกลั่นกรองความคิดเรื่องใดเรื่องหนึ่งออกมาเพ่ือหาข้อสรุปที่ดีที่สุดร่วมกันให้ได้ 
  การเล่นเกมส์ (Games) เป็นการสร้างบรรยากาศและจัดสภาพแวดล้อมเพ่ือไม่ให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมรู้สึกเบื่อหน่ายโดยทุกคนจะมีส่วนในการท างานร่วมกันในรูปแบบของการละเล่น
อย่างใดอย่างหนึ่งเมื่อได้ค าตอบของกลุ่มหรือของบุคคลในกลุ่มแล้ว วิทยากรจะอธิบายหรือแนะน าว่า
ผลลัพธ์หรือค าตอบที่กลุ่มได้ตอบไปแล้วเกี่ยวข้องกับการท างานอย่างไร การเล่นเกมส์อาจท าควบคู่กับ
การฝึกอบรมแบบบรรยายได้ด้วยเช่นกัน 
  การใช้โปรแกรมการเรียนรู้ (Programmed Learning) กล่าวได้ว่าเป็น
เทคนิคการฝึกอบรมในรูปแบบใหม่ใช้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีความรู้และความสามารถในระดับดี  
ผู้ฝึกอบรมจะต้องรู้ว่าควรใช้เทคนิคนี้กับกลุ่มเป้าหมายใดเพ่ือผู้รับการฝึกอบรมไม่รู้สึกท้อถอยหรือ  
เบื่อหน่ายเนื่องจากผู้เข้าฝึกอบรมจะต้องเรียนรู้จากต าราหรือคอมพิวเตอร์โดยการเสนอค าถาม
ประเด็นปัญหาและหาค าตอบด้วยตนเอง 
  การฝึกอบรมแบบออนไลน์ (Online Training) เป็นการพัฒนาพนักงานด้วย
วิธีการเรียนรู้แบบทางไกลโดยพนักงานเรียนรู้ในห้องเรียนของบริษัทจากระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่
สามารถเชื่อมต่อความรู้จากองค์การที่เราได้สมัครเรียนไว้ได้ พนักงานสามารถเรียนรู้ได้ทั้งที่บ้านและ 
ที่ท างานขึ้นอยู่กับเงื่อนไขและข้อตกลง ท าให้เกิดความสะดวกและสามารถตอบสนองพนักงานได้ทุกระดับ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักสมรรถนะ 

 ความหมายของสมรรถนะ 
 ควินน์ และคณะ (Quinn and Others) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้และทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการด าเนินการในภาระหน้าที่หรือบทบาทที่ชัดเจน ในท านองเดียวกัน สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ 
(Spencer and Spencer) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะที่เป็นรากฐานของบุคคลหนึ่งๆ  
ซึ่งความเชื่อมโยงเชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานที่เหนือกว่าและสามารถอ้างอิงกับเกณฑ์มาตรฐานใน
งานหนึ่งหรือสถานการณ์หนึ่งๆ ได้ ส่วนแมคเคลแลนด์ (McClelland) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ภายใต้ผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ ซึ่ง ดูบัวส์ และคณะ (Dubois 
and Others) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะเฉพาะที่มีอยู่ในตัวบุคคล และน ามาใช้ได้อย่าง
เหมาะสมในแนวทางที่ถาวรเพ่ือบรรลุผลการปฏิบัติที่นาไปสู่ความส าเร็จลักษณะเฉพาะเหล่านี้รวมถึงความรู้ ความ
ช านาญ ลักษณะของมโนภาพในตัวเองแรงจูงใจทางสังคม ลักษณะเฉพาะของบุคคล แบบแผนความคิด 
ความตั้งใจ แนวทางของความคิด และความรู้สึก 
 นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์ ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะเป็นความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็น
ของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนด หรือสูงกว่า 
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 สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผลมาจากความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่จ าเป็นมาบูรณาการกัน จนท าให้บุคคลนั้น
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้ผลโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามเกณฑ์ 
หรือมาตรฐานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 โบยาซีส (Bonyazis) กล่าวว่า รูปแบบของสมรรถนะ หมายถึง องค์ประกอบที่ส าคัญ  
5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) แรงจูงใจ (Motives) คือ เรื่องที่เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายหรือสภาพการณ์โดย
ปรากฏในรูปแบบที่หลากหลาย ซึ่งจะผลักดันและนาไปสู่พฤติกรรมของแต่ละบุคคล 2) ลักษณะเฉพาะ 
(Traits) คือ ลักษณะเฉพาะหรืออุปนิสัยของแต่ละคนในการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นที่เหมือนกัน แรงจูงใจ
และลักษณะเฉพาะตัวเกิดขึ้นได้ทั้งในระดับที่มีสติและไม่มีสติ 3) ภาพลักษณ์ (Self-Image) คือ ความเข้าใจ
ตนเองและการประเมินความเข้าใจ ค าจ ากัดความนี้มาพร้อมกับการสร้างแนวความคิดและการนับถือ
ตนเอง 4) บทบาททางสังคม (Social Role) คือ การรับรู้ว่าตนเองประพฤติตามบรรทัดฐานในสังคมที่เป็น 
ที่ยอมรับและเหมาะสมกับกลุ่มหรือองค์กรทางสังคมที่ตนอยู่และ 5) ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถใน
การแสดงพฤติกรรมที่เป็นระบบและต่อเนื่องจนบรรลุเป้าหมายการท างาน ในท านองเดียวกัน สเปนเซอร์ 
และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) อธิบายว่า ภายใต้ความหมายของคุณลักษณะเฉพาะของ
สมรรถนะประกอบด้วย 5 องค์ประกอบส าคัญ คือ 1) แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่บุคคลมัก
เฝ้าคิดถึงตลอดเวลาหรือมักต้องการตลอดเวลาซึ่งนาไปสู่การกระท าของบุคคล หรือเป้าหมายเฉพาะบางเรื่อง 
ขณะเด ียวกันก ็ชี ้ทางและค ัดสรรพฤต ิกรรมให ้แตกต ่างจากเป ้าหมายหร ือพฤต ิกรรมอื ่นๆ   
2) ลักษณะเฉพาะ (Traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพและการตอบสนองที่ท าสม่ าเสมอกับสถานการณ์
หรือข่าวสารที่ได้รับ 3) มโนทัศน์ในตน (Self-Concept) หมายถึง ภาพลักษณะของตัวเอง คุณค่าความเชื่อ
หรือทัศนคติของบุคคล 4) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข่าวสารหรือข้อมูลที่บุคคลมีอยู่ในเรื่องเฉพาะ
นั้นๆ และ 5) ทักษะ (Skills) หมายถึง ความสามารถที่จะแสดงออก หรือกระท าเรื่องงานทั้งที่เป็นงาน 
 มานัส และมัวร์ (Manus and Mour) ได้น าเสนอรูปแบบสมรรถนะ โดยในองค์ประกอบ 
ของกรอบนี้จะมีทั้งความสามารถที่ติดตัวมา (Innate) และความสามารถที่สร้างขึ้น (Acquired) 
ความสามารถที่สร้างขึ้นอาจเกิดจากเรียนรู้และประสบการณ์ โดยที่สุดยอดของพีรามิด จะเป็นรูปแบบ
พฤติกรรมที่เป็นผลรวมของความสามารถทั้งสองที่กล่าวมาแล้ว คือ 1) พฤติกรรม (Behaviors) 2) ทักษะ 
(Skills) 3) ความรู้ (Knowledge) 4) ทัศนคติ (Attitude) และ 5) ลักษณะเฉพาะบุคคล (Personal 
Characteristics) สรุปได้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะได้แก่ 1) แรงจูงใจ(Motives) 2) ลักษณะเฉพาะ 
(Traits) หรือ ลักษณะเฉพาะบุคคล (Personal Characteristics) 3) ภาพลักษณ์ (Self-Image) หรือ มโน
ทัศน์ในตน (Self-Concept) 4) บทบาททางสังคม 5) ความรู้(Knowledge) 6) ทักษะ (Skills) 7) คุณค่า 
(Values) 8) พฤติกรรม (Behaviors) 9) ทัศนคติ (Attitude) ดังนั้น องค์ประกอบของสมรรถนะอาจเกิด
จากความรู้ความสามารถของบุคคลนั้นๆ ที่ติดตัวมา หรือเกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ที่เกิดขึ้นได้
ในภายหลัง 
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 ประเภทของสมรรถนะ 
 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ กล่าวว่า ประเภทของสมรรถนะในองค์การจะต้องมี 4 ประเภทดังนี้ 
1) สมรรถนะด้านสังคม (Social Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะ ที่เน้นในเรื่องของ
การท างานร่วมกันเพ่ือประสานงานกันด้วยดี ซึ่งสมรรถนะตัวนี้จะมุ่งความสัมพันธ์ของคนในองค์กรให้
ท างานด้วยกันอย่างราบรื่น เช่น การติดต่อสื่อสารมนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น 2) สมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะ เฉพาะของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถ
พิเศษที่จะช่วยเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุส าเร็จได้ดีเป็นพิเศษ เช่น คนที่เคยท างานด้านสื่อสารมวลชนมา
ก่อนมีสายสัมพันธ์ที่ดีมากกับสื่อมวลชนมีเพ่ือนฝูงในวงการอยู่มาก แล้วเข้ามาท างานเป็นเจ้าหน้าที่ฝ่าย
การตลาดของเรา เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นกับบริษัทที่จ าเป็นจะต้องชี้แจงผ่านสื่อสารมวลชนโดยด่วน   
เขาสามารถเชิญสื่อแทบทุกสื่อมาท าข่าวและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องกับสาธารณะได้ ทั้งๆ ที่เขา
ไม่ได้มีหน้าที่โดยตรง เช่นนั้นบางองค์กรก็อาจจะมีการก าหนดสมรรถนะ ส่วนบุคคล ที่ควรจะมีในต าแหน่ง
งานไว้เป็นพ้ืนฐานด้วย เพราะมองว่าจะมีส่วนช่วยเหลือให้งานส าเร็จได้ดียิ่งขึ้น 3) สมรรถนะด้านภาวะ
ผู้น า (Leadership Competency) หมายถึง คุณสมบัติ หรือคุณลักษณะของการเป็นผู้น า โดยทั่วไปมัก
เป็นสมรรถนะที่ก าหนดส าหรับคนที่จะต้องไปรับต าแหน่งเป็นผู้บริหารหรื อหัวหน้างานว่าจะต้องมี
คุณสมบัติอย่างไรบ้างในต าแหน่งนั้นๆ เช่น การวางแผน การน าเสนอ เป็นต้น 4) สมรรถนะในหน้าที ่
(Functional Competency) หมายถึง คุณสมบัติ หรือคุณลักษณะของผู้ด ารงต าแหน่งที่ควรจะมีใน
ต าแหน่งนั้นๆ โดยก าหนดว่าผู้ที่จะท างานในต าแหน่งนั้นๆ ควรมีสมรรถนะใดที่ส าคัญ เช่น ความคิด
สร้างสรรค์ การเจรจาต่อรอง เป็นต้น ส่วน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ ให้ความเห็นว่ากลุ่มหรือประเภทของ 
Competency มีด้วยกัน 5 กลุ่ม คือ 1) Core Competency เป็น Competency ที่สะท้อนค่านิยมหลัก
ที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนในองค์กรเป็น Competency ร่วมที่องค์กรคาดหวัง
ให้พนักงานทุกคนทุกต าแหน่งงานต้อง “มี” เช่น การท างานเป็นทีม การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 2) 
Managerial Competency หมายถึง กลุ่ม Competency ที่เกี่ยวข้องกับ “ทักษะ” ด้านบริหารจัดการ 
โดยองค์กรคาดหวังให้พนักงานในต าแหน่ง “หัวหน้างาน” หรือผู้ที่ต้องบังคับบัญชา “ลูกน้อง” ต้องมี
ทักษะดังกล่าว เช่น การตัดสินใจ การวางแผน เป็นต้น 3) Functional Competency เป็นกลุ่ม 
Competency ที่เกี่ยวข้องกับ “ความรู้” และ “ทักษะ” ของกลุ่มงานหรือฝ่ายงานหนึ่งๆ (Job Family) 
ซึ่ง Competencyในกลุ่มนี้จะเป็น Competency ร่วมของพนักงานทุกคนที่ท างานในกลุ่มงาน หรือฝ่าย
งานนั้น ๆ (ในหนึ่งกลุ่มงาน หรือฝ่ายงานหนึ่งๆ จะประกอบด้วยต าแหน่งงานต่างๆ) เช่น การมีมนุษย
สัมพันธ์เป็นFunctional Competency ของพนักงานทุกต าแหน่งงานใน “ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์” 
เป็นต้น 4) Job or Technical Competency หมายถึง Competency ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับ“ความรู้” 
และ “ทักษะ” ที่จ าเป็นต่อการท างานของพนักงานในต าแหน่งงานหนึ่งๆ โดยพนักงานแต่ละคนจะมี Job 
Competency แตกต่างกันไปตามต าแหน่งงานของตน เช่น ทักษะการเจรจาต่อรองเป็น Job Competency 
ของพนักงานขายหรือทักษะในการสัมภาษณ์งานเป็น Job Competency ของ HR ที่ท างานด้านการสรร
หาและคัดเลือกพนักงาน เป็นต้น 5) Personal Attributes เป็นกลุ่ม Competency ที่เป็นคุณลักษณะที่
ซ่อนอยู่ในบุคคลแต่ละคน ซึ่งมีผลอย่างมากต่อทัศนคติในการท างาน และความส าเร็จในงานของบุคคลๆ 
นั้น เช่น ความซื่อสัตย์ ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จความอดทนต่อแรงกดดัน เป็นต้น นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์ 
ได้จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท ดังนี้ 1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) 
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หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น  
การแสดงบทบู๊ของนักแสดงจีน ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะ
เหล่านี้ยากที่จะเลียนแบบ หรือต้องมีความพยายามสูงมาก 2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) 
หมายถึงสมรรถนะของบุคคลกับการท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักวิจัยก็ต้องมี
ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล การคิดค านวณ นักบัญชีต้องมีความสามารถในการท าบัญชี นักการ
ตลาดต้องมีความสามารถในการขาย เป็นต้น 3) สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) 
หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็น
บริษัทที่มีความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือ บริษัท ฟอร์ด(มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถใน
การผลิตรถยนต์ เป็นต้น หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด  มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น 
4) สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี หรือต้องท า
เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงานต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การใช้
คอมพิวเตอร์ได้ดี ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือ ผู้จัดการบริษัทต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การ
สื่อสาร การวางแผนและการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น 5) สมรรถนะในงาน 
(Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ต าแหน่ง
หน้าที่อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกันเช่น ครูอาจารย์เหมือนกันแต่มีความสามารถต่างกัน 
บางคนมีสมรรถนะทางการเป็นวิทยากร การเป็นพิธีกร ความสามารถในการพูด  เป็นต้น 
 ความส าคัญของสมรรถนะ  
 ตามแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของสมรรถนะและรายละเอียดเกี่ยวกับหลักสมรรถนะ     
จะเห็นได้ว่า ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสมรรถนะ นอกจากจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการบริหาร
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แล้ว ยังสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในกิจกรรมการบริหารอ่ืนๆ เช่น  
การบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ รวมทั้งการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง      
เป็นต้นโดยทั่วไป เมื่อกล่าวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เรามักพูดถึงหลักการ “ใช้คนให้ตรงกับงาน” 
(Put The Right Man On The Right Job) แต่กลับละเลยหรือไม่ได้พิจารณาในรายละเอียดอย่างแท้จริง
ว่า “ตรง” อย่างไร หรือ “อะไรที่ตรง” นอกจากระบุถึงความสามารถหรือทักษะและผลการประเมินความรู้
เชิงวิชาการ ระดับคุณภาพและทักษะของสถานศึกษา ซึ่งไม่อาจใช้คาดการณ์ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
หรือการประสบผลส าเร็จในชีวิต และบ่อยครั้งที่มีอคติต่อชนกลุ่มน้อย สตรี หรือผู้คนที่อยู่ในพ้ืนฐาน 
ทางเศรษฐสังคมที่ค่อนข้างต ่า หรือในกรณีการระบุเกี่ยวกับ “คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง”  
ของต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของไทยตามมาตรฐาน ก าหนดต าแหน่งของ ก.พ. ก็กก าหนดไว้เพียง
คุณวุฒิ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในระดับที่ต ่ากว่า และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 
อย่างไรก็ตาม อาจสรุปความส าคัญของ “สมรรถนะ” ได้ดังนี้  
 1. “ความรู้” และ “ทักษะ” ตามหลักสมรรถนะ หมายถึงความรู้และทักษะที่เป็น
คุณลักษณะส าคัญที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลการปฏิบัติงานที่เหนือกว่าในสถานการณ์ใดสถานการณ์
หนึ่ง ไม่ใช่ความรู้หรือทักษะในเชิงวิชาการ หรือความรู้และทักษะในลักษณะที่เป็นเพียงคุณวุฒิการศึกษา
หรือการได้รับการฝึกอบรม ความรู้และทักษะตามหลักสมรรถนะนี้จะช่วยให้สามารถคาดการณ์
หรือท านายได้ว่าผู้มีความรู้และทักษะตามหลักสมรรถนะจะเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับที่
เหนือกว่า หรือเป็นผู้ประสบความส าเร็จในงานหรือในชีวิตการท างานนั้นๆ ได้  
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 2.  สมรรถนะให้รายละเอียดเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลทั้งในส่วนที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
(Motives) และคิดเกี่ยวกับตนเอง (Self Concept) รวมทั้งคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Trait) ซึ่งเป็น
คุณลักษณะที่เฉพาะเจาะจงและซ่อนอยู่ในส่วนลึกของแต่ละบุคคลและไม่อาจมองเห็น ตรวจวัด ทดสอบ 
หรือพิสูจน์ทราบได้อย่างผิวเผิน การมีข้อมูลพ้ืนบ้านเกี่ยวกับสมรรถนะที่พึงประสงค์ย่อมช่วยให้องค์การ
สามารถสรรหาและเลือกสรร พัฒนาหรือเสริมสร้างคุณลักษณะหรือคุณสมบัติที่พึงประสงค์ และตรงกรณี
ตามความต้องการขององค์การหรือลักษณะงาน ตลอดจนสามารถระบุความแตกต่างของการมีหรือไม่มี
สมรรถนะได้อย่างแท้จริง 
 3. ตามแนวคิดและรายละเอียดของหลักสมรรถนะที่เชื่อว่าสมรรถนะจะมีความสัมพันธ์ 
เชิงเหตุผลและสามารถวัดหรือบ่งชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน  “สมรรถนะ”  
เป็นหลักฐานอ้างอิงและเป็นข้อมูลข่าวสารพ้ืนฐานที่ส าคัญในการด าเนินงานประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การบริหารค่าตอบแทน การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง ที่เป็นรูปธรรมและช่วยให้เป็นที่ยอมรับของ
องค์การได้มากกว่าการค านึงถึงเพียงคุณวุฒิ  การศึกษา สถาบันการศึกษา และระยะเวลาหรือ
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน  
 4. นอกจากความส าคัญของ “สมรรถนะ” ที่มีต่อกิจกรรมหลักต่างๆ ที่ส าคัญของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้นแล้ว ยังนับเป็นข้อมูลข่าวสารและพ้ืนฐานส าคัญ
ส าหรับกิจกรรมและการด าเนินการอ่ืนๆ ตามแนวคิดและเทคนิคใหม่ๆ ที่เกี่ยวกับบุคคลหรือ “ทรัพยากร
มนุษย์” อีกหลายๆ เรื่อง เช่น การบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ การวางแผน
การสืบทอดต าแหน่ง เป็นต้น ทั้งนี้ โดยพิจารณาและค านึงถึง “สมรรถนะ” ของบุคคลเป็นหลัก ทั้งกรณี
การประเมินสมรรถนะและการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลเพ่ือใช้ประกอบการวางแผน เตรียมการ รวมทั้ง
การให้การสนับสนุนการพัฒนาตนเองในการวางแผนทางก้าวหน้าในอาชีพ  และในการวางแผน
สืบทอดต าแหน่งขององค์การ 
 5. ในการบริหารจัดการสมัยใหม่ โดยเฉพาะการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งจะต้องมีการประเมิน
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรคหรือภาวะคุกคามขององค์การ “สมรรถนะ” หรือการประเมินสมรรถนะ
ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ สามารถน ามาใช้เป็นข้อพิจารณาในรายละเอียดประกอบการพิจารณา
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ ตลอดจนกลยุทธ์ที่ใช้ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ได้เป็นอย่างดี 
เพราะไม่ว่าองค์การจะก าหนดหรือใช้กลยุทธ์อะไรในการบริหารจัดการองค์การ ทรัพยากรมนุษย์หรือ
สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ขององค์การย่อมเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
หรือล้มเหลวของแผนกลยุทธ์อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 การน าหลักสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 แนวคิดเกี่ยวกับหลักสมรรถนะดูจะเป็นเรื่องที่ค่อนข้างใหม่เมื่อเปรียบเทียบกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นความสนใจที่หลักคุณวุฒิ หลักความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์หรือทักษะ
ในการปฏิบัติงาน ทั้งที่ปัจจัยดังกล่าวไม่สามารถใช้ในการคาดการณ์สัมฤทธิ์ผลในการปฏิบัติงานหรือ
ความส าเร็จในชีวิตการท างานของคน และมักมีอคติต่อชนกลุ่มน้อย สตรี และบุคคลจากกลุ่มหรือชนชั้นที่
มีสถานะด้านเศรษฐสังคมที่ต ่ากว่า โดยเฉพาะในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐของไทยซึ่ง
มักอ้างอิงและกล่าวอ้างว่ายึดถือ “หลักคุณธรรม” ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างกว้างขวาง อย่างไร
ก็ตาม ในทางปฏิบัติทั่วไปอาจกล่าวได้ว่าสังคมไทยได้ใช้แนวคิดเกี่ยวกับ “ความรู้” “ทักษะ” ที่ต้องการ
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ส าหรับการปฏิบัติงาน “แรงจูงใจ” และ “แนวคิดเกี่ยวกับตนเอง” ตลอดจน “คุณลักษณะเฉพาะบุคคล” 
เป็นหลักในการสรรหาและเลือกสรรบุคคลผู้ปฏิบัติงานมาแล้วไม่มากก็น้อย ดังจะเห็นได้จากการเลือกสรร
บุคคลเข้าปฏิบัติงานในภาคธุรกิจ เอกชน ในธุรกิจที่เป็นลักษณะครอบครัว ในการเลือกสรรคนเพ่ือให้
ปฏิบัติงานในครัวเรือน ซึ่งแทบจะไม่มีการก าหนดหรือพิจารณาคุณวุฒิการศึกษาหรือสถาบันการศึกษา
เป็นหลัก หากแต่เป็นการพูดคุย สอบถาม หรือพิจารณาที่ความรู้และประสบการณ์ แรงจูงใจเกี่ยวกับงาน 
เป้าหมายหรือแนวทางการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคลมากกว่า  เช่น การพูดคุยและสอบถามว่าใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์เป็นหรือไม่ เคยใช้คอมพิวเตอร์ในการท างานอะไร ขับรถประเภทไหนได้บ้าง เคย
ปฏิบัติงานขับรถยนต์ให้กับใคร เหตุใดจึงสนใจสมัครงานที่นี่ คาดหวังอะไรกับการปฏิบัติงานนี้ที่บริษัทนี้
หรือที่บ้านนี้ คาดหวังอนาคตของตนเองในวันข้างหน้าอย่างไร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการแข่งขันในธุรกิจ
อย่างไร รวมทั้งอิทธิพลที่มีต่องานด้านนั้นๆ ตลอดจนแนวทางการพัฒนาด้านนั้นๆ อย่างไร พร้อมทั้ง
ประสบการณ์หรือเหตุผล เป็นต้น  
 การจะน าหลักสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์หรือการเสริมสร้างสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการพิจารณาและ
ด าเนินการในกิจกรรมส าคัญๆ ดังนี้  
 1. ขั้นเตรียมการ เป็นขั้นตอนที่องค์การหรือผู้รับผิดชอบโดยตรงจะต้องศึกษาท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสมรรถนะ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักสมรรถนะอย่างถ่องแท้ 
โดยเฉพาะการเผยแพร่ ขายความคิด และแสวงหาความเห็นพ้องในระหว่างผู้บริหารระดับต่างๆ และ
ผู้เกี่ยวข้องอย่างกว้างขวาง ก่อนที่จะวางแผนและด าเนินโครงการจัดวางระบบและวิธีการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักสมรรถนะ รวมทั้งแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะในองค์การอย่างเป็นขั้นเป็นตอน 
 2. ขั้นการก าหนดสมรรถนะ วัตถุประสงค์ส าคัญหรือเป้าหมายของหลักสมรรถนะคือ
การค้นหาคุณลักษณะหรือคุณสมบัติที่บ่งชี้และคาดการณ์ได้ว่าผู้มีสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้ผู้มีผลงาน 
ผลการปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมการท างานที่เหนือกว่าปกติอย่างเป็นเหตุเป็นผลและสามารถวัดได้ ดังนั้น
ก่อนที่จะก าหนดว่าอะไรคือสมรรถนะที่ต้องการ โดยเฉพาะการตรวจสอบทั้งปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก
และภายในองค์การอย่างครอบคลุมเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และก าหนดแผนที่สมรรถนะ (Competency 
Mapping) การศึกษาช่องว่างของสมรรถนะบนพ้ืนฐานของข้อยุติเกี่ยวกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของ
ผลงาน การวัดผลงาน รวมทั้งแนวทางในการบริหารผลงานที่ชัดเจนแล้ว ขั้นตอนนี้จะเป็นการก าหนด
สมรรถนะขององค์การ (Organizational Competency) สมรรถนะหลัก (Core Competency) ตลอดจน
สมรรถนะแต่ละลักษณะงานหรือต าแหน่งงาน (Functional Competency) ที่ถูกต้อง ตรงกรณี และมี
ความชัดเจนต่อไป  
  2.1 สมรรถนะขององค์การ (Organizational Competency) คือ คุณลักษณะที่เป็น
ผลประโยชน์หรือข้อได้เปรียบขององค์การและพนักงานในภาพรวม สมรรถนะขององค์การดังกล่าวมี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยสภาพแวดล้อมโดยตรง และมีส่วนส าคัญต่อการด ารงอยู่และพัฒนาการขององค์การ
อย่างต่อเนื่อง โดยทั่วไป สมรรถนะขององค์การอาจก่อให้เกิดขึ้นได้จากการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานตามขั้นตอนหรือระบบระเบียบภายในองค์การหรือการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ที่บรรลุสัมฤทธิผล 
ในธ ารงรักษาองค์การให้อยู่รอดได้ในท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  ตัวอย่างสมรรถนะ
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ขององค์การ เช่น การเป็นที่ยอมรับในความเชี่ยวชาญ ความซื่อสัตย์ สุจริต ความเป็นที่เชื่อถือได้ ความ
รวดเร็วฉับไว ความรับผิดชอบ ความเป็นที่ยอมรับในผลงานที่ดีเด่น ถูกต้อง เป็นต้น 
  2.2 สมรรถนะหลัก (Core Competency) หรือสมรรถนะที่เป็นแก่น เป็นสมรรถนะ 
ที่สัมพันธ์โดยตรงกับสมรรถนะขององค์การ สมรรถนะหลักถือเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญ เป็นพ้ืนบาน และ 
มีความเชื่อมโยงหรือสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับคุณลักษณะอ่ืนๆ ทั้งหมด โดยเฉพาะเป็นสมรรถนะ 
ที่สมาชิกหรือผู้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การทุกคนจะต้องมี ไม่ว่าจะเป็นผู้มีหน้าที่ความรับผิดชอบหรือเป็นผู้
ปฏิบัติลักษณะงานใดก็ตาม หรืออาจกล่าวได้ว่าสมรรถนะคือสมรรถนะที่สมาชิกทุกๆ คนขององค์การจะ
ขาดเสียมิได้เลย เช่น ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นสมรรถนะหลักของทุกต าแหน่งงานหรือผู้ปฏิบัติงานในทุก
ลักษณะงานของส านักงานศาลยุติธรรม เพราะสมรรถนะขององค์การหรือส านักงานศาลยุติธรรมคือความ
ซื่อสัตย์ สุจริต เที่ยงธรรม ความเป็นผู้มีจิตให้บริการ เป็นสมรรถนะหลักของข้าราชการทุกๆ คน ไม่ว่าจะ
เป็นข้าราชการในต าแหน่งงานใด อยู่ในองค์การใด เพราะเหตุผลแห่งการมีองค์การภาครัฐหรือส่วนราชการ
คือการให้บริการประชาชน เป็นต้น  
  2.3 สมรรถนะของแต่ละลักษณะงานหรือต าแหน่งงาน (Functional Competency) 
เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญ ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นหรือใช้ในการคาดการณ์ได้ว่าการมีสมรรถนะนั้นๆ จะเป็นผู้มี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าของแต่ละลักษณะงานหรือ 
ต าแหน่งงาน หรือเหนือกว่าผู้อ่ืนในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง เช่น การมีความรู้และทักษะในการ
ค านวณเป็นสมรรถนะส าหรับงานด้านวิศวกรรม งานด้านการเงิน งานด้านเศรษฐศาสตร์ การมีแนวคิด
เกี่ยวกับตนเองว่าจะสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี สามารถโน้มน้าวจูงใจผู้อ่ืน สามารถแสวงหาความร่วมมือ
จากผู้อื่น สามารถประสานประโยชน์หรือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งได้ดี เป็นสมรรถนะของลักษณะงานหรือ
ต าแหน่งงานในฐานะที่เป็นผู้น า ผู้จัดการ หรือหัวหน้างาน เป็นต้น 
 จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น สามารถสรุปประเภทของสมรรถนะได้ดังนี้ คือ  
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 2) สมรรถนะหน้าที่ (Functional Competency) 3) สมรรถนะ
องค์การ (Organization Competency) 4) สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency)  
5) สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) 6) สมรรถนะด้านการ บริหารจัดการ 
(Managerial Competency) 7) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) 8) สมรรถนะด้านสังคม 
(Social Competency) 9) สมรรถนะเฉพาะทาง (Job Competency) 
 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ 
 การประเมินสมรรถนะเป็นส่วนหนึ่งของผลงานที่เป็นพฤติกรรมที่เชื่อว่าน าไปสู่ผลงาน 
ที่ต้องการ จึงต้องมีการประเมิน ซึ่งการประเมินสมรรถนะเป็นกระบวนการตัดสิน ตีค่า หาคุณค่าจาก
ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติและบุคลิกลักษณะของบุคคลที่แสดงออกทางพฤติกรรมและการปฏิบัติเพ่ือ
เป็นข้อมูลน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ (เตือนใจ พิทยาวัฒนชัย, 2548) เป็นการ
ประเมินความสามารถของเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบ มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน เป็นกระบวนการที่สามารถวัด
ได้ (มัลลิกา โฆษิตชัยมงคล, 2546) เนื่องจากสมรรถนะเป็นส่วนหนึ่งของผลงานที่เป็นพฤติกรรมที่เชื่อว่า
น าไปสู่ผลงานที่ต้องการ เป็นการวัดพฤติกรรม ไม่ใช่วัดความรู้ความสามารถ  ดังนั้นการประเมินสมรรถนะ
จึงเป็นการประเมินพฤติกรรมที่ตรงไปตรงมา คือมีการสังเกตุพฤติกรรมการท างาน จดบันทึก และท าการ
ประเมิน (รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม, 2548: 20)  แบบประเมินพฤติกรรมที่นิยมกันแพร่หลาย ได้แก่ 
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 1. แบบประเมินความถี่หรือปริมาณก าหนดระดับ (Linkert scale) แต่แบบนี้มีข้อจ ากัด 
เนื่องจากพฤติกรรมในการท างานนั้น ไม่มีบริบทของงานเป็นตัวก ากับ ดังนั้นข้าราชการระดับต้นอาจมี
สมรรถนะของข้าราชการในระดับนักบริหารระดับสูงได้ ทั้งๆ ที่โดยหน้าที่แล้วข้าราชการระดับต้น ไม่มี
โอกาสที่จะแสดงสมรรถนะของข้าราชการในระดับบริหารระดับสูงได้ ท าให้ผลการประเมินผิดพลาดได้ 
เนื่องจากหน้าที่รับผิดชอบต่างกัน (ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ก.พ.ร., 2547ข) 
 2. แบบประเมินที่ใช้พฤติกรรมก าหนดระดับ (Behaviorally anchored rating scale-
BARS) เป็นระดับการแสดงความสามารถ (Proficiency level) เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรมที่คาดหวังหรือ
ต้องการให้เกิดขึ้นโดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2548) ได้แก่ 
  ระดับที่ 1 Basic level หมายถึง ขึ้นเรียนรู้ เป็นการเริ่มต้นฝึกหัดซึ่งสามารถปฏิบัติงาน
ได้โดยต้องอยู่ภายใต้กรอบหรือแนวทางที่ก าหนดขึ้น หรือเป็นสถานการณ์ที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อนได้ 
  ระดับที่ 2 Doing level หมายถึง ขึ้นปฏิบัติ ที่มีการแสดงพฤติกรรมที่ก าหนดขึ้นได้ด้วย
ตนเอง หรือช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
  ระดับที่ 3 Developing level หมายถึง ขั้นพัฒนา ที่มีความสามารถในการน าสมาชิกใน
ทีมรวมถงึการออกแบบและคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อทีมงาน 
  ระดับที่ 4 Advance level หมายถึง ขั้นก้าวหน้า เป็นขั้นที่มีการวิเคราะห์และน าสิ่งใหม่ๆ 
มาใช้เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงาน และมีความสามารถในการสอนผู้อ่ืนให้สามารถ
แสดงพฤติกรรมนั้นๆ ได้ตามที่ก าหนดขึ้น 
  ระดับที่ 5 Expert level หมายถึง ขั้นผู้เชี่ยวชาญ เป็นขั้นที่มีการมุ่งเน้นที่กลยุทธ์และ
แผนงานในระดับองค์การ รวมถึงความสามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อ่ืนถึงแนวทางหรือขั้นตอน
การท างาน 
  ดังนั้น กระบวนการและขั้นตอนการสร้างเครื่องมือประเมินพฤติกรรมที่บ่งชี้สมรรถนะ
ของบุคคล จึงต้องการการวัดที่แม่นย า การออกแบบวิธีการประเมินและแบบประเมินอย่างเป็นรูปธรรม 
สามารถเปิดเผยความรู้ ความสามารถและทักษะที่แท้จริง รวมถึงเทคนิคการประเมินต้องโปร่งใสและเป็น
ธรรมด้วย (ดวงจันทร์ ทิพย์ปรีชา, 2548: 13) 
  จากความหมายของสมรรถนะ คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ 
ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ  
ในองค์กร ดังนั้นวิธีการประเมินสมรรถนะจึงเป็นการวัดพฤติกรรมไม่ใช่เป็นการวัดความรู้ การประเมินต้อง
มีการสังเกตพฤติกรรมการท างาน จดบันทึก และท าการประเมินสมรรถนะ ซึ่งต้องใช้แบบประเมินที่มี
พฤติกรรมในการก าหนดระดับการแสดงความสามารถ เป็นพฤติกรรมที่คาดหวังหรือต้องการให้เกิดขึ้น 
การใช้ประโยชน์ในการประเมินสมรรถนะในงานของบุคคลจะมีประสิทธิภาพและมีความแม่นย าได้ การ
เขียนพฤติกรรมชี้วัดแต่ละสมรรถนะเป็นหัวใจของการเขียนสมรรถนะ การเรียบเรียงและการพรรณนา
พฤติกรรมชี้วัดต้องอาศัยข้อมูลเชิงพฤติกรรมที่ได้จากการศึกษาวิเคราะห์งานในแต่ละต าแหน่งงานอย่าง
ละเอียดประกอบกับการพิจารณาเชิงวิชาการและจากการประเมินสภาพจริงของงานว่า พฤติกรรมใดเป็น
หัวใจของสมรรถนะนั้นๆ  
  การประเมินสมรรถนะหลักของข้าราชการ ผู้ประเมินอาจเป็นตัวข้าราชการเอง 
ผู้ร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา ซึ่งวิธีการประเมินสามารถกระท าได้หลายรูปแบบ ที่นิยมใช้กันอยู่ในปัจจุบัน 
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ได้แก่ การสังเกตขณะปฏิบัติงาน การตรวจสอบงาน และการพิจารณาโดยใช้เครื่องมือวัด (อรุณรัตน์  
ศรีจันทร์นิตย์, 2539) สรุปได้ดังนี้ คือ 
  1.  การสังเกตขณะปฏิบัติงาน (Performance observation) เป็นการตรวจและสังเกต
ขณะปฏิบัติงานอยู่ มีการบันทึกอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง สม่ าเสมอ ท าให้ทราบสถานการณ์ที่บุคลากรใช้
แก้ปัญหาและตัดสินใจ ข้อดี ผู้บังคับบัญชาสามารถทบทวนเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นได้จากการบันทึก ท าให้การ
ประเมินมีความถูกต้องเหมาะสม ข้อเสีย ผู้บังคับบัญชามักไม่ได้ท าการบันทึกไว้ ท าให้จ าเหตุการณ์ไม่ได้
เมื่อถึงเวลาประเมิน 
  2.  การตรวจสอบงาน (Job evaluation) เป็นการเปรียบเทียบผลงานที่ปรากฏทั้ง
ปริมาณและคุณภาพกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ วิธีนี้เน้นผลส าเร็จของงานมากกว่าตัวบุคคล โดยจะบันทึก
ผลการปฏิบัติงานว่า ดีเยี่ยม ดีมาก หรือพอใช้ เป็นต้น ข้อดี ใช้กับการบริหารงานสมัยใหม่ เป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยพิจารณาผลส าเร็จของงานเป็นส าคัญ และ
ยังใช้เป็นข้อมูลในการฝึกอบรมพัฒนาหรือพิจารณาผลตอบแทนได้ต่อไป ข้อเสีย ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องมีความรู้ในเรื่องนี้เป็นอย่างดี เพราะเป็นเรื่องไม่ง่ายที่จะน าไปปฏิบัติ 
  3.  การพิจารณาตามเครื่องมือวัด (Graphic scales หรือ rating scale) โดยมี
แบบฟอร์มการประเมินแสดงรายการและระดับคะแนนตามความส าคัญของงานจากมากไปหาน้อย เป็นวิธี
ที่นิยมกันมากที่สุด ข้อดี ท าให้ได้ข้อมูลในการปรับปรุงส่งเสริมการท างานต่อไป ข้อเสีย ถ้าผู้ประเมินไม่
เข้าใจความหมายของตัวเลขที่ก าหนดไว้ท าให้ผลการประเมินที่ได้เบี่ยงเบนไปและเชื่อผลได้ยาก 
   นอกจากรูปแบบวิธีการดังที่กล่าวมาแล้ว อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2547) ยังกล่าวถึง
รูปแบบวิธีการประเมินสมรรถนะของพนักงานว่าควรแบ่งเป็น 4 รูปแบบ คือ รูปแบบการประเมินตนเอง 
รูปแบบการประเมินโดยหัวหน้างาน รูปแบบการประเมินแบบ 180 องศา และรูปแบบการประเมินแบบ 
360 องศา ซึ่งในการประเมินสมรรถนะ ผู้ประเมินอาจใช้ได้ในหลายรูปแบบขึ้นอยู่กับการพิจารณาว่า
เหมาะสมกับจุดมุ่งหมายและสิ่งที่ต้องการจากการประเมินมากน้อยเพียงใด 
 เกณฑ์การประเมินแบบรูบริก (Rubric) 
 ความเป็นมา เนื่องจากการประเมินการปฏิบัติไม่มีการเฉลยค าตอบเหมือนกับแบบทดสอบ
ชนิดเลือกตอบ การให้คะแนนการปฏิบัติเป็นการให้คะแนนตามความรู้สึกของผู้ตรวจต่อคุณภาพผลงาน
ของผู้ถูกประเมิน มีผู้ประเมินหลายคนรู้สึกไม่สบายใจที่จะตัดสินตามความรู้สึกส่วนตัว ในปี พ.ศ.2533   
แกร้นท์ วิกกินส์ (อ้างในไพทูรย์ โพธิสารฐ 2549) นักการศึกษาชาวอเมริกัน ได้เสนอวิธีการประเมินการ
เรียนรู้ของผู้เรียนจากการปฏิบัติงาน ผลงาน และจากพฤติกรรมการแสดงออกของผู้เรียน และได้แนะน า
ให้ใช้เกณฑ์การประเมินที่มีความชัดเจนเปิดเผยเป็นที่รับรู้ของถูกประเมินและผู้เกี่ยวข้องในการประเมิน
การปฏิบัติและผลจากการปฏิบัติ ต่อมามีการใช้กันอย่างแพร่หลายในปี พ.ศ.2541 และในปีเดียวกัน  
วงการศึกษาไทยโดยกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการได้แนะน าให้ผู้สอนใช้เกณฑ์การประเมินเป็น
เครื่องมือในการให้คะแนนผลงานจากการปฏิบัติกิจกรรมในการเรียน การก าหนดแนวทางการให้คะแนน
หรือรูบริก (Rubric) เป็นวิธีท าให้การพิจารณาผลงานมีความสมเหตุสมผลและยุติธรรม โดยมีการก าหนด
เกณฑ์หรือแนวทางการให้คะแนนที่ชัดเจนไว้ล่วงหน้า เพ่ือใช้พิจารณาผลงานของนักเรียน รูบริก (Rubric) 
คือเครื่องมือในการให้คะแนน (Scoring tool) ที่มีการระบุเกณฑ์การประเมิน ท าให้สามารถแยกแยะระดับ
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ผลการเรียนรู้หรือผลงานได้อย่างชัดเจน มีการบรรยายถึงคุณลักษณะของแต่ละระดับ ผู้ถูกประเมินมีส่วน
ร่วมในการก าหนดเกณฑ์ก่อนจะถูกประเมิน ท าให้ทราบถึงเป้าหมายที่ตรงกัน 
 วัตถุประสงค์ โครงสร้าง รูปแบบของเกณฑ์การประเมิน 
 1. เพ่ือประเมินกระบวนการปฏิบัติกิจกรรมของการเรียนรู้ของผู้เรียน 
 2. เพ่ือประเมินผลผลิตจากการปฏิบัติกิจกรรมการเรียนของผู้เรียน 
 3. เพ่ือประเมินการปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียน 
 ประโยชน์ 
 1. ช่วยให้ความคาดหวังของผู้ประเมินบรรลุผลส าเร็จ 
 2. ช่วยให้ผู้ประเมินมีความชัดเจนในสิ่งที่ต้องการประเมินหรือต้องการพัฒนา 
 3. ช่วยให้ผู้ถูกประเมินทราบความต้องการพัฒนา โดยใช้รูบริกตรวจสอบ 
 4. ช่วยให้ผู้ถูกประเมินมีการพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จได้ 
 5. เป็นเครื่องมือในการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ในการท างานเป็นทีม 
 6. ช่วยในการให้เหตุผลประกอบการตัดสินระดับตามเกณฑ์ 
 ขั้นตอน 
 1. ก าหนดรายการประเมินตามคุณลักษณะของสิ่งที่ถูกประเมิน 
 2. นิยามปฏิบัติการให้สอดคล้องกับงานนั้นๆ  
 3. ก าหนดจ านวนระดับของเกณฑ์ 
 4. พิจารณาเกณฑ์ผ่าน และไม่ผ่าน พร้อมค าอธิบายหรือตัวอย่าง 
 5. เขียนค าอธิบายระดับที่สูงกว่าเกณฑ์ หรือต่ ากว่าเกณฑ์ตามล าดับ 
 6. ตรวจสอบโดยคณะผู้มีส่วนร่วม หรือผู้เชี่ยวชาญ 
 7. ทดลองใช้เกณฑ์ตรวจผลงาน 
 8. หาคุณภาพของเกณฑ์อย่างง่ายโดยหา Inter rater reliability 
 การก าหนดเกณฑ์การประเมิน (Rubric) 
 โดยทั่วไปเกณฑ์การให้คะแนนจะก าหนดเป็นระดับต่างๆ 4 - 5 ระดับ โดยพิจารณาจาก
เป้าหมายและความคาดหวังในการปฏิบัติงานนั้นๆ ก าหนดระดับสูงสุดแล้วแบ่งเป็น 2 ช่วง คือ ช่วงที่
ยอมรับได้ (ผ่าน) และยอมรับไม่ได้ (ไม่ผ่าน) แล้วแบ่งช่วงที่ยอมรับได้เป็น 2 ระดับ คือ ผ่านอย่างดีและ
ผ่านอย่างพอใจ แล้วท าเช่นเดียวกันในช่วงของการไม่ยอมรับหรือไม่ผ่าน ส่วนคะแนนศูนย์คือไม่ปฏิบัติ 
หรือปฏิบัติเพียงเล็กน้อยและไม่ถูกต้องเลย 

แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับช่องว่างทางดิจิทัล (Digital Divide) 

 ในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคข้อมูลสารสนเทศและความรู้ การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารสามารถสร้าง
ความแตกต่างในเรื่องของรายได้ สถานภาพทางสังคม และการเรียนรู้ได้เป็นอย่างมาก หรืออาจเรียก
ได้ว่าคนที่สามารถเข้าถึง (Access) ข้อมูลข่าวสารได้มากกว่าจะมีความได้เปรียบเหนือคนที่ไม่สามารถ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้ ซึ่งน าไปสู่ความแตกต่างในด้านการศึกษา รวมทั้งสถานภาพทางสังคมและ
เศรษฐกิจด้วย ความแตกต่างในการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารเช่นนี้ถูกเรียกว่า “ช่องว่างทางดิจิทัล” โดยมี
สาเหตุจากความไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการรับรู้ข่าวสาร ยิ่งเทคโนโลยี
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มีการพัฒนามากขึ้น กลับมีความเหลื่อมล้ าของการเข้าถึงและใช้ประโยชน์ เกิดความแตกต่างระหว่างผู้
มีข้อมูล (Info haves) กับ ผู้ไม่มีข้อมูล (Info have nots) ช่องว่างทางดิจิทัลนี้เกิดขึ้นมีได้ทั้งระหว่าง
บุคคล ครัวเรือน ธุรกิจและเขตภูมิศาสตร์ที่มีความแตกต่างของระดับทางเศรษฐกิจสังคม (socio-
economic) ขาดโอกาสในการใช้เทคโนโลยีทางด้านไอทีที่ทันสมัยเพ่ือติดต่อสื่อสารและเข้าถึงข้อมูลที่
จะน าไปใช้ในการปฏิบัติภารกิจประจ าวันอย่างมีประสิทธิภาพ จนเกิดเป็นความได้เปรียบและความ
เสียเปรียบระหว่างคนในประเทศ (OECD, 2001) 
 ในประเทศไทย ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ หรือ สวทช.  
ได้นิยาม ค าว่า Digital Divide ไว้ว่าคือ "ความเหลื่อมล้ าทางดิจิทัล" ซึ่งหมายถึง ความเหลื่อมล้ า (หรือ
ช่องว่าง) ในการเข้าถึงสารสนเทศและความรู้ ความเหลื่อมล้ าระหว่างประชากรกลุ่มต่าๆ ภายในประเทศ ที่มี
โอกาสในการเข้าถึงสารสนเทศและความรู้แตกต่างกัน  เช่น ระหว่างประชากรในเมืองใหญ่กับ
ประชากรในชนบท ระหว่างกลุ่มประชากรที่มีเพศ อายุ ต่างกัน ระหว่างผู้ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 
ระหว่างผู้ที่มีเชื้อชาติและวัฒนธรรมที่ต่างกัน รวมถึงโอกาสในการเข้าถึงสารสนเทศและความรู้ของผู้พิการ  
ที่อาจน้อยกว่าบุคคลทั่วไปอีกด้วย หรืออาจจะไปเปรียบเทียบความเหลื่อมล้ าระหว่างคนในประเทศ
ต่างๆ เพราะประเทศที่มั่งคั่งจะมีความพร้อมมากกว่าประเทศที่ยากจน (จากเว็บ http://thaiglossary.org/) 
NECTEC ได้ขยายขอบเขตความหมายของค าว่า Digital Divide ให้กว้างและครอบคลุมขึ้นว่า ช่องว่างทาง
ดิจิทัลคือ การเกิดช่องว่างของ "ผู้มีข่าวสาร" และ "ผู้ไร้ข่าวสาร" ระหว่างประชากรกลุ่มต่างๆ ในสังคม
โลก ซึ่งปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดช่องว่างในการเข้าถึงและรับรู้ข่าวสารข้อมูล  รวมทั้งความรู้ ก็คือความ
ไม่เท่าเทียมกันของโอกาสในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  ซึ่งนับเป็นเครื่องมือที่
ส าคัญยิ่งในปัจจุบันส าหรับการติดต่อสื่อสารระหว่างชุมชนภายในประเทศและระหว่างประเทศ  และ
ยังเป็นประตูสู่ข้อมูลมหาศาลที่ไร้ขอบเขตพรมแดนมาจ ากัด  
 ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าปรากฏการณ์ที่เรียกว่า Digital Divide นี้ เป็นผลสืบเนื่องมาจาก
การแพร่กระจายของเทคโนโลยีสารสนเทศไปยังประชาคมโลกอย่างไม่ทั่วถึงและไม่เท่าเทียม  และแม้
เวลาจะล่วงเลยมาสิบกว่าปี ความหมายที่ถูกนิยามข้ึนโดย NECTEC ก็ยังคงเป็นที่ยอมรับและใช้กันอยู่
ทั่วไปในเรื่องของระดับความเหลื่อมล้ าในการเข้าถึงสารสนเทศและความรู้ พบว่าแบ่งเป็น 2 ระดับ 
ตามท่ี ทวีศักดิ ์กออนันตกูล และคณะ (2545) ได้ระบุไว้คือ 
 1. ความเหลื่อมล้ าระหว่างประชากรกลุ่มต่างๆ ภายในประเทศ ที่มีโอกาสในการเข้าถึง
สารสนเทศและความรู้แตกต่างกัน ความเหลื่อมล้ าระหว่างประชากรในเมืองใหญ่กับประชากร
ในชนบท ระหว่างกลุ่มประชากรที่มีเพศ อายุ ต่างกัน ระหว่างผู้ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ระหว่างผู้ที่
มีเชื้อชาติและวัฒนธรรมที่ต่างกัน รวมถึงโอกาสในการเข้าถึงสารสนเทศและความรู้ของผู้พิการ ที่อาจ
น้อยกว่าบุคคลทั่วไปอีกด้วย  
 2. ความเหลื่อมล้ าระหว่างประเทศต่างๆ ที่มีการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ในระดับและรูปแบบที่ต่างกัน คือระหว่างประเทศที่พัฒนาแล้วและมีความเจริญทางเศรษฐกิจและ
สังคมค่อนข้างมากกับประเทศที่ก าลังพัฒนาซึ่งมักจะครอบคลุมถึงประเทศยากจน โดยที่ปัจจัยหรือตัว
แปรที่ท าให้เกิดช่องว่างทางดิจิทัลมีด้วยกันหลายปัจจัยหลายมิติ  
  ซึ่งมีผู้แบ่งประเภทเอาไว้ค่อนข้างหลากหลาย เช่น Tichenor, Donohue and Olien 
(1970) ได้แบ่งปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดช่องว่างทางดิจิทัลในแง่ของช่องว่างทางความรู้เอาไว้ 5 ประการ ได้แก ่
  1.  ทักษะในการสื่อสารของกลุ่มบุคคลที่มีสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจสูงและ
ต่ าแตกต่างกัน กลุ่มบุคคลทั้งสองระดับนี้จะมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน และการศึกษานี่เองที่เป็น
พ้ืนฐานที่ท าให้คนมีทักษะในการอ่าน การพูด การฟัง และการท าความเข้าใจต่างกัน  
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  2.  ระดับข่าวสารที่สะสมไว้ หรือพ้ืนฐานความรู้เดิมของกลุ่มบุคคลทั้งสองที่แตกต่างกัน 
ท าให้กลุ่มบุคคลที่มีสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจสูง อาจทราบเรื่องราวนั้นแล้วจากการศึกษา 
หรืออาจทราบเรื่องนั้นมากกว่าจากการเปิดรับและเข้าถึงสารจากแหล่งต่างๆ  
  3.  กลุ่มบุคคลที่มีสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจสูงอาจมีความสัมพันธ์และ 
การติดต่อทางสังคมโดยตรงมากกว่า ท าให้กลุ่มบุคคลดังกล่าวอาจทราบและคุ้นเคยกับเรื่องราวต่างๆ 
ในสื่อมวลชนจากวงสังคมระดับสูงที่มีความสัมพันธ์กันโดยตรง  
  4.  กลไกการเปิดรับข่าวสาร การยอมรับ และความจ าข่าวสารนั้น บุคคลที่มีสถานภาพ
ทางสังคมและเศรษฐกิจต่ ากว่า อาจไม่ให้ความสนใจในข่าวสารที่ไม่สอดคล้องกับค่านิยมหรือความ
ต้องการของตนเอง  
  5.  ธรรมชาติของสื่อมวลชนทั่วไปมีความโน้มเอียงไปยังกลุ่มบุคคลที่มีสถานภาพ 
ทางสังคมและเศรษฐกิจสูงมากกว่า ซึ่งข่าวสารสาธารณกิจหรือศาสตร์ที่เป็นความรู้ด้านต่างๆ  
ส่วนมากจะสอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มบุคคลชั้นสูงมากกว่า 
 ส าหรับในประเทศไทย ดนุวศิน เจริญ (2013) ได้สรุปปัจจัยโดยทั่วไปที่เป็นสาเหตุของ 
Digital Divide เอาไว้ในนิตยสาร Competitiveness Review 5 ประการดังต่อไปนี้  
 1.  ปัจจัยด้านโครงสร้างพ้ืนฐานของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Infrastructure) 
ความไม่ทั่วถึงในการให้บริการโครงสร้างพื้นฐาน เช่น ระบบไฟฟ้า ระบบโทรศัพท์ (ทั้งมีสายและไร้สาย) 
การแพร่กระจายของการใช้คอมพิวเตอร์ การให้บริการอินเตอร์เน็ต โดยส่วนใหญ่มักกระจุกตัวในเขต ตัว
เมือง หรือพ้ืนที่ที่บริษัทผู้ให้บริการสามารถได้รับผลตอบแทนในการลงทุนที่สูง เป็นสาเหตุให้
ประชาชนที่อาศัยอยู่ในพ้ืนที่ชนบทขาดโอกาสในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการเข้าถึงข้อมูลหรือ
ความรู้ ซึ่งในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับว่าอุปกรณ์ในการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารนั้นคือคอมพิวเตอร์และ
อินเตอร์เน็ต  
 2.  ปัจจัยในเรื่องของความแตกต่างในด้านการศึกษา สังคม อายุ และลักษณะทาง
กายภาพของประชากร (Population Group) เช่น รายได้ ระดับการศึกษา ลักษณะของเชื้อชาติและ
วัฒนธรรม เพศ/อายุ ถิ่นที่อยู่อาศัย โครงสร้างทางครอบครัว พ้ืนฐานด้านภาษาที่ใช้ ฯลฯ ความไม่เท่าเทียม
กันของระดับการศึกษาอาจน าไปสู่ข้อจ ากัดของทักษะการใช้งานคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต 
โดยทั่วไปผู้ที่มีการศึกษาสูงมีโอกาสในการใช้คอมพิวเตอร์มากกว่าผู้ที่มีการศึกษาต่ าหรือขาดโอกาส  
ในการศึกษา เนื่องจากการใช้งานคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตเป็นที่แพร่หลายในสถาบันการศึกษา 
ในระดับสูง ส าหรับปัจจัยในเรื่องเชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม พบว่าในบางชุมชนไม่อนุญาตหรือ
จ ากัดโอกาสในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อรักษาไว้ซึ่งประเพณีหรือวิถีชีวิตแบบดั้งเดิม  
ส่วนปัจจัยด้านกายภาพนั้น เป็นปัญหาหลักในการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร โดยเฉพาะผู้พิการทางสายตา
ไม่สามารถใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตได้เหมือนคนปกติทั่วไป ท าให้เสียเปรียบในเรื่องของ 
การรับรู้ข้อมูลและข่าวสาร นอกจากนี้ปัจจัยด้านภาษาก็ยังเป็นอีกปัจจัยหนึ่ง เนื่องจากในปัจจุบัน
ภาษาในเว็บไซต์ส่วนใหญ่ยังเป็นภาษาอังกฤษ อาจเป็นสาเหตุให้คนส่วนหนึ่งที่ไม่มีความรู้ภาษาอังกฤษ 
ไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศได้  
 3.  ปัจจัยด้านนโยบาย (Geopolitics) นโยบายของรัฐบาลเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนส าคัญ
ในการเพิ่มหรือลดระดับความเหลื่อมล้ าในการเข้าถึงสารสนเทศและความรู้ เนื่องจากรัฐเป็นผู้ก าหนด
กฎเกณฑ์และลักษณะของการแข่งขัน  ก าหนดอัตราค่าบริการและความทั่วถึงของการ
ให้บริการเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น นโยบายการเปิดเสรีเทคโนโลยีสารสนเทศ จะท าให้มีการแข่งขัน
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กันมากขึ้น ราคาสินค้าและบริการด้านสารสนเทศลดต่ าลงส่งผลให้ประชาชนในประเทศมี
โอกาสเข้าถึงสารสนเทศได้มากข้ึน เป็นต้น  
 4.  ปัจจัยด้านผู้ให้บริการอินเตอร์เน็ต (Internet Service Providers) สาเหตุหลักเกิด
จากต้นทุนการลงทุนไม่สอดคล้องกับอุปสงค์การลงทุนระบบเครือข่ายโทรคมนาคมซึ่งถือว่าต้องใช้เม็ด
เงินลงทุนจ านวนมาก เปรียบได้กับการลงทุนด้านโครงสร้างพ้ืนฐานต่างๆ เช่น โครงข่ายไฟฟ้า ถนน 
น้ าประปา เป็นต้น หากพิจารณาถึงการลงทุนในเชิงพาณิชย์แล้ว การลงทุนขยายโครงข่ายสู่ภูมิภาค 
โดยเฉพาะในชนบท หรือพ้ืนที่ผลตอบแทนการลงทุนต่ าแทบไม่มีความเป็นไปได้ทางธุรกิจ นอกจาก
ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการลงทุนที่ไม่สอดคล้องกับอุปสงค์แล้ว อุปสรรคที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ 
การขาดแคลนโครงสร้างพ้ืนฐานอ่ืนๆ รองรับ เช่น บางพ้ืนที่ยังไม่มีการคมนาคมทางถนน หรือระบบ
ไฟฟ้า ที่สามารถเข้าถึงได้  
 5.  ปัจจัยในด้านอัตราค่าบริการและคุณภาพ (Service Rates and Quality) ส าหรับ
ประเทศไทยพบว่า อัตราค่าบริการอินเตอร์เน็ตแบบ Dial Up ในประเทศไทยมีอัตราค่าบริการต่ ากว่าหลายๆ 
ประเทศในเอเชีย หากผู้ใช้บริการอยู่นอกพ้ืนที่โครงข่ายสาย และต้องอาศัยเทคโนโลยีประเภทอ่ืน เช่น 
ดาวเทียม เพ่ือการเข้าถึงอินเตอร์เน็ต อัตราค่าบริการจะสูงเพ่ิมขึ้นหลายเท่าตัว ประเด็นที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง 
ซึ่งท าให้การเข้าถึงอินเตอร์เน็ตยังไม่ได้รับความนิยมเท่าที่ควรก็คือ  ปัญหาคุณภาพในการ
ให้บริการรวมทั้งการบริการมีความล่าช้าของการสื่อสาร ปัญหาการเชื่อมต่อโดยเฉพาะแบบ Dial-up  
ที่โอกาสสายหลุดค่อนข้างบ่อย แม้ปัจจุบันรูปแบบการเข้าถึงอินเตอร์เน็ต แบบ ADSL ซึ่งเป็นอินเตอร์เน็ตที่
มีความเร็วสูงจะได้รับความนิยมจากผู้ใช้บริการอินเตอร์เน็ตอย่างรวดเร็ว แต่ปัญหาของความเร็วของ
อินเตอร์เน็ตยังไม่เป็นที่พอใจของผู้ใช้ มูลเหตุของปัญหาอาจมาจากการที่ปัจจุบันข้อมูลในเว็บไซต์เป็น
มัลติมีเดียที่ต้องการความเร็วสูงมาก เช่น การดาวน์โหลดภาพยนตร์ หรือแอนิเมชั่นต่างๆ  
 ช่องว่างทางดิจิทัลมีความเกี่ยวข้องกับการรู้เท่าทันสื่อโดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคของสื่อใหม่ 
โดยอธิบายความสามารถในการเข้าถึง (access) หนึ่งในองค์ประกอบของการรู้เท่าทันสื่อ ทั้งนี้ ไม่ใช่
เพียงการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศทางกายภาพเท่านั้น แต่หมายรวมถึงว่าการจัดให้มีการเข้าถึง
ดังกล่าวแล้วจะสนับสนุนให้เกิดความเท่าเทียมกันในด้านการศึกษา การมีส่วนร่วมและวัฒนธรรมหรือไม่ 
(Livingstone, 2004 : 4) อีกทั้ง ยังหมายรวมถึงผลกระทบของความเหลื่อมล้ าต่อคนที่สามารถหา
จัดการ สร้างและเผยแพร่สารสนเทศและความรู้โดยใช้เครื่องมือทางเทคโนโลยีที่หลากหลาย อย่าง
สร้างสรรค์และมีประสิทธิผล กับคนที่ไม่มีความสามารถดังกล่าว UNESCO (2013 : 26)  
 จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับช่องว่างทางดิจิทัล งานวิจัยนี้พบว่าสามารถนาแนวคิด
ดังกล่าวมาใช้เป็นกรอบในการอธิบายถึงปัญหาและสาเหตุของความเหลื่อมล้ าในการเข้าถึง
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ อันเป็นความแตกต่างระหว่างผู้ที่มีและสามารถใช้คอมพิวเตอร์
และเทคโนโลยีสารสนเทศได้กับผู้ที่ไม่มีหรือขาดโอกาส ซึ่งปัจจัยของปัญหาเหล่านี้มีด้วยกันหลายมิติ 
ทั้งในด้านโครงสร้างพ้ืนฐานที่จ าเป็น และการพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์เทคโนโลยีสารสนเทศ
อย่างมีประสิทธิภาพ  
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การรู้เท่าทันการสื่อสารกับการปฏิรูปสื่อและการพัฒนาความเป็นพลเมืองยุคดิจิทัล 
(Digital citizenship)  

 การปฏิรูปสื่อ (Media reform) เป็นความพยายามที่จะเปลี่ยนระบบหรือโครงสร้างสื่อ 
ให้ท าหน้าที่ตอบสนองความต้องการของสังคมให้มากขึ้นแทนการตอบสนองต่อธุรกิจ  อ านาจรัฐหรือ
นักการเมือง  หรืออาจรวมไปถึงการตอบสนองด้านข้อมูลข่าวสารและความรู้แก่คนส่วน
น้อยกับผู้ด้อยโอกาสด้วย (Hackett and Carroll, 2004 อ้างถึงใน เพ็ญพักตร์ เตียวสมบูรณ์กิจ, 2558  : 35) 
 ส าหรับการปฏิรูปสื่อในประเทศไทยด าเนินมาตั้งแต่หลังเหตุการณ์พฤษภาประชาธรรม 
พ.ศ.2535 พิรงรอง รามสูต (2554) ระบุว่าหนึ่งใน 5 แนวทางของการปฏิรูปสื่อในประเทศไทย คือ 
การสร้างความรู้เท่าทันสื่อ เพ่ือสร้างภูมิคุ้มกันให้กับผู้บริโภคสื่อโดยเฉพาะเด็กและเยาวชน ในการ
เปิดรับเนื้อหาผ่านสื่อในเชิงวิเคราะห์วิพากษ์ ที่ผ่านมาองค์กรหรือหน่วยงานที่มีบทบาทชัดเจนในการ
ส่งเสริมการรู้เท่าทันสื่อให้กับผู้บริโภคโดยเฉพาะในกลุ่มเด็กและเยาวชน คือ องค์กรภาคประชาสังคม 
ทั้งในลักษณะของการด าเนินกิจกรรมของแต่ละองค์กรเอง และการรวมตัวกันเป็นเครือข่ายโดยจะเน้น
ไปที่สื่ออินเทอร์เน็ต เนื่องจากเป็นสื่อใหม่ที่ผู้ปกครองบางส่วนยังไม่มีความรู้หรือทักษะมากพอที่จะให้
ค าชี้แนะและปกป้องดูแลเด็กได้ รวมถึงลักษณะของสื่ออินเทอร์เน็ตที่เปิดกว้างทางด้านเนื้อหา   
โดยเนื้อหาต่างๆ ในอินเทอร์เน็ตถูกสร้าง เผยแพร่ และเข้าถึงได้อย่างง่ายดาย นอกจากนี้ อีกหนึ่ง
กิจกรรมที่เป็นรูปธรรมในการปฏิรูปสื่อตามแนวทางนี้ คือ การจัดตั้ง‚ โครงการศึกษาเฝ้าระวังสื่อและ
พัฒนาการรู้เท่าทันสื่อเพ่ือสุขภาวะของสังคม (Media Monitor) ที่จะนาข้อมูลป้อนกลับ (feedback) 
จากภาคส่วนอ่ืนๆ ของสังคมไปยังสื่อเพ่ือท าให้เกิดพัฒนาระบบและแก้ไขปัญหาและกระตุ้นให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะที่เอ้ือต่อการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชนเอง  
 ความเคลื่อนไหวล่าสุดเรื่องการปฏิรูปสื่อของประเทศไทยเกิดขึ้นภายหลังคณะรักษา
ความสงบแห่งชาติ หรือ คสช. เข้ายึดอ านาจเมื่อ 22 พฤษภาคม พ.ศ.2557 และมีนโยบายการปฏิรูป
สื่อโดย คสช. ก าหนดให้สภาปฏิรูปแห่งชาติด าเนินการศึกษาและเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิรูปสื่อ โดย
มีคณะกรรมาธิการปฏิรูปการสื่อสารมวลชนและเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นผู้รับผิดชอบหลัก คณะกรรมาธิการฯ 
ได้ค านึงถึงความท้าทายต่อการปฏิรูปสื่อในปัจจุบันว่ามาจากหลากหลายปัญหา โดยประการส าคัญคือ 
ปัญหาความท้าทายจากภูมิทัศน์สื่อที่เปลี่ยนแปลงไปจากเทคโนโลยีการสื่อสารที่ก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว 
ท าให้ผู้บริโภคสื่อในยุคแอนะล็อกปรับเปลี่ยนสู่การเป็นทั้งผู้บริโภคและผู้ผลิตสื่อ (Prosumer) ในยุค
ดิจิทัลมีความกระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมสร้างสารเพ่ือเผยแพร่สู่สาธารณะ โดยเฉพาะผ่านช่องทาง
สื่อออนไลน์ แต่บางครั้งผู้ใช้สื่ออาจยังขาดความรู้ทันเท่าสื่อ และขาดความรู้ ความเข้าใจในการใช้สิทธิ
เสรีภาพการสื่อสารบนพื้นฐานของความรับผิดชอบต่อสังคม หรือขาดมาตรฐานจริยธรรมในการใช้สื่อ
ออนไลน์ รวมถึง ปัญหาการมีส่วนร่วมของประชาชนในการก ากับดูแลและตรวจสอบสื่อ การขาด
ช่องทางเข้ามามีส่วนร่วมก าหนดทิศทางของข่าวสารข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิต ตลอด
จนถึงการขาดความรู้เท่าทันสื่อ  
 คณะกรรมาธิการฯ จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์การปฏิรูประบบการสื่อสารของคณะกรรมาธิการ
ปฏิรูปการสื่อสารมวลชนและเทคโนโลยีสารสนเทศ (ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2558) คือ  
 “สื่อสารมวลชนและเทคโนโลยีสารสนเทศของไทยต้องมีมาตรฐาน คุณภาพสูงสุดเพ่ือ
ประโยชน์สาธารณะ บนพ้ืนฐานของสิทธิเสรีภาพควบคู่กับจริยธรรมและความรับผิดชอบ โดยเป็น 
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ที่เชื่อถือทั้งในระดับประเทศและนานาชาติ รวมถึงประชาชนมีสิทธิในการรับรู้ เข้าถึง เท่าทันสื่อและ 
มีส่วนในการสื่อสารที่สร้างสรรค์”  
 นอกจากนี้ คณะกรรมาธิการฯ ยังได้น าเสนอแนวทางการด าเนินการเพ่ือการปฏิรูป  
โดยให้ตรากฎหมายว่าด้วยการปกป้องสิทธิเสรีภาพ ส่งเสริมจริยธรรม คุ้มครองสวัสดิภาพ และ
สวัสดิการของสื่อมวลชน ขึ้นเพ่ือก าหนดให้มีสภาวิชาชีพสื่อมวลชนแห่งชาติเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพ
ของการก ากับดูแลกันเองโดยสื่อมวลชนวิชาชีพที่ครอบคลุมสื่อมวลชนทุกแขนงและทุกระดับพ้ืนที่  
โดยมีโครงสร้างคู่ขนานกับระหว่างคณะกรรมการ 2 คณะ ได้แก่ คณะกรรมการสภาวิชาชีพสื่อมวลชน
แห่งชาติ และ คณะกรรมการก ากับดูแลสื่อโดยภาคประชาชนและการรู้เท่าทันสื่อ โดยคณะกรรมการชุดหลังนี้มี
หน้าที่ส าคัญ อาทิ ส่งเสริมให้ผู้บริโภคมีความรู้เท่าทันสื่อทุกประเภทอย่างเป็นรูปธรรม ด าเนินการ
และสนับสนุนการเผยแพร่ข้อมูลอันเป็นการส่งเสริมให้เกิดการรู้เท่าทันสื่อ ส่งเสริมและสนับสนุนการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในการก ากับดูแลสื่อ เป็นต้น อย่างไรก็ดีข้อเสนอการด าเนินการปฏิรูปดังกล่าว
ในที่สุดแล้วก็ยังไม่ได้น าไปสู่การตรากฎหมายแต่อย่างใด  
 อย่างไรก็ดี วันที่ 26 มี.ค. 2558 ราชกิจจานุเบกษาได้เผยแพร่ พระราชบัญญัติกองทุน
พัฒนาสื่อปลอดภัยและสร้างสรรค์ พ.ศ. 2558 ซึ่งก็เป็นกฎหมายอีกฉบับหนึ่งที่เป็นผลิตผลจากความ
เคลื่อนไหวในการปฏิรูปสื่อ โดยกองทุนฯ นี้ มีวัตถุประสงค์ที่เกี่ยวข้อกับการรู้เท่าทันสื่อ อาทิ การส่งเสริม
และสนับสนุนให้ประชาชนโดยเฉพาะเด็ก เยาวชนและครอบครัวมีทักษะในการรู้เท่าทันสื่อ เฝ้าระวังสื่อที่ไม่
ปลอดภัยและไม่สร้างสรรค์ และสามารถใช้สื่อในการพัฒนาตนเองชุมชนและสังคม รวมถึง การด าเนินการ
และส่งเสริมให้มีสื่อปลอดภัยและสร้างสรรค์ที่ทุกคนสามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้อย่างทั่วถึง เป็นต้น  
 กล่าวคือ การส่งเสริมการรู้เท่าทันสื่อแก่ประชาชนเป็นแนวทางหนึ่งของการปฏิรูปสื่อ 
ในทาง หนึ่งเพื่อเป็นการเปลี่ยนแปลงสังคมให้มีระบบหรือโครงสร้างสื่ออันพึงประสงค์ แต่อีกทางหนึ่ง
ก็เพ่ือเป็นการพัฒนาประชาชนไปสู่ความเป็นพลเมืองตามระบอบประชาธิปไตยด้วย  ความเป็น
พลเมืองตามระบอบประชาธิปไตยในยุคที่ผ่านมา คือการเป็นสมาชิกของสังคมที่มีส่วนร่วม ในการใช้
สิทธิเสรีภาพอย่างมีความรับผิดชอบ เคารพสิทธิของผู้อ่ืน เคารพความแตกต่างและกฎกติกา เพ่ือให้
สังคมสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างเป็นสุขภายใต้การปกครองตามวิถีประชาธิปไตย  แต่ในยุคปัจจุบัน 
เทคโนโลยี การสื่อสารที่มีความก้าวหน้าได้เปลี่ยนคุณลักษณะและขอบเขตของความเป็นพลเมือง   
โดยที่พลเมืองในยุคดิจิทัลถูกคาดหวังให้สามารถจัดการกับการใช้เทคโนโลยีในการมีส่วนร่วมทางสังคม
ด้านต่างๆ ได้อย่างสร้างสรรค์และมีความรับผิดชอบ ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าว มีความส าคัญอย่างมาก 
ในการขับเคลื่อนการปฏิรูป เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  
 ความเป็นพลเมืองในยุคดิจิทัล (Digital Citizenship) ซึ่ง Ribble (2011) ได้ให้
ความหมายว่าหมายถึง ปทัสถานที่เป็นแนวทางการประพฤติปฏิบัติในการใช้เทคโนโลยีอย่างเหมาะสม
และมีความรับผิดชอบ แบ่งออกเป็น 9 หัวข้อดังนี้ 
 1.  Digital Access การเข้าถึงเทคโนโลยีดิจิทัลโดยสมบูรณ์  
  รัฐบาลทุกประเทศมีหน้าที่จัดให้มีเครือข่ายอินเตอร์เน็ตเพ่ือให้พลเมืองเข้าถึง
แหล่งข้อมูล และสามารถ ติดต่อสื่อสารถึงกันได้ ทั้งคนเมืองและคนชนบท ผู้ใช้เทคโนโลยีจ าเป็นต้อง
ตระหนักว่าทุกคนมีโอกาสเท่ากันในการใช้เทคโนโลยี การพยายามท าให้ทุกคนมีสิทธิทางดิจิทัลเท่าเทียมกัน
และการสนับสนุนให้เข้าถึงสื่ออิเล็กทรอนิกส์นั้นเป็นจุดเริ่มต้นของความเป็นพลเมืองยุคดิจิทัล การถูก
กีดกันไม่ให้เข้าถึงดิจิทัลท าให้ความเป็นพลเมืองยุคดิจิทัลยากที่จะเติบโตในขณะที่สังคมมีการใช้
เครื่องมือสื่อสารเหล่านี้มากขึ้น การช่วยจัดหาช่องทางและขยับขยายการเข้าถึงเทคโนโลยีจึงควรเป็น
เป้าหมายของพลเมืองยุคนี้ ผู้ใช้เทคโนโลยีต้องระลึกอยู่เสมอว่ามีคนบางส่วนที่อาจถูกจ ากัดการเข้าถึง 
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จึงอาจจ าเป็นต้องจัดหาแหล่งอื่นๆ ที่สามารถเข้าถึงได้การจะเป็นพลเมืองยุคดิจิทัลที่มีผลิตผล  
(Productive) นั้น รัฐฯ ต้องให้คาม่ันสัญญาได้ว่าจะไม่มีใครถูกปฏิเสธในการเข้าถึงเทคโนโลยีดิจิทัล  
 2. Digital Commerce การซื้อขายสินค้าทางอิเล็กทรอนิกส์  
  ในสังคมออนไลน์มีการซื้อขายสินค้าเหมือนสังคมทั่วไป แต่เนื่องจากผู้ขายและผู้ซื้อ
มองไม่เห็นหน้ากัน หรืออาจไม่รู้จักกันด้วยซ้ า จึงต้องมีกติกาในการท าธุรกรรมออนไลน์เพ่ือให้เกิด
ความเป็นระเบียบ ไม่เอาเปรียบซึ่งกันและกัน ผู้ใช้เทคโนโลยีจ าเป็นต้องเข้าใจว่าส่วนแบ่งทางเศรษฐกิจ
การตลาดก้อนใหญ่นั้นเกิดจากการซื้อขายทางอิเล็กทรอนิกส์ กติกาการซื้อขายแลกเปลี่ยนที่ถูกต้อง
ตามกฎหมายได้ถูกก าหนดขึ้นแล้ว ผู้ขายและผู้ซื้อจ าเป็นต้องตระหนักถึงประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
กติกาเหล่านี้ การซื้อสินค้าจ าพวกของเล่น เสื้อผ้า รถ อาหาร และอ่ืนๆ ผ่านทางอินเทอร์เน็ตได้
กลายเป็นเรื่องปกติส าหรับผู้ใช้เทคโนโลยี ในขณะเดียวกันก็พบว่ามีจ านวนสินค้าและบริการที่ขัดต่อ
ข้อกฎหมายและศีลธรรมในบางประเทศ ซึ่งอาจรวมถึงกิจกรรมการซื้อขายอย่างเช่น การดาวน์โหลดที่
ผิดกฎหมาย สินค้าลามกอนาจาร และสินค้าเกี่ยวกับการพนัน ดังนั้น พลเมืองในยุคดิจิทัลจ าเป็นต้อง
เรียนรู้ว่าท าอย่างไรจึงจะเป็นผู้บริโภคท่ีมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล  
 3.  Digital Communication การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารผ่านสื่อดิจิทัล  
  การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญประการหนึ่งในการปฏิวัติสู่ระบบดิจิทัลคือเรื่องของ
ความสามารถของบุคคลที่จะท าการติดต่อสื่อสารกับบุคคลคนอ่ืนๆ ซึ่งในศตวรรษที่ 19 รูปแบบการ
สื่อสารยังถูกจ ากัด แต่ในศตวรรษที่ 21 นี้ทางเลือกในการสื่อสารมีมากมาย เช่น อีเมล์ โทรศัพท์มือถือ 
และการส่งข้อความ การสื่อสารยุคดิจิทัลได้เปลี่ยนแปลงทุกสิ่งทุกอย่างเนื่องจากผู้คนสามารถ
ที่จะติดต่อสื่อสารกันได้แบบปัจจุบันทันด่วนในทุกที่ทุกเวลา  แต่ยังมีผู ้ใช้เทคโนโลยีสื ่อสาร
จ านวนมากที่ไม่ได้ถูกสอนให้รู้ว่าควรจะตัดสินใจอย่างไรจึงจะเหมาะสมเมื่อมีตัวเลือก ในการ
ติดต่อสื่อสารที่แตกต่างหลากหลาย ในทุกวันนี้ ใครๆ ก็สามารถใช้สื่อออนไลน์เพ่ือสื่อสารหรือแสดง
ตัวตนให้ผู้อ่ืนรับรู้ผ่านแอพลิเคชั่น Line Instagram Facebook YouTube ฯลฯ แต่คนที่รู้จริงเท่านั้น
จึงจะสามารถเลือกใช้สื่อออนไลน์ได้ถูกกาลเทศะและใช้สื่อออนไลน์อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 4.  Digital Literacy การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างรู้เท่าทัน  
  เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นศาสตร์ที่กว้างมาก จ าเป็นต้องมีการเลือกสรรเนื้อหาที่พลเมือง
ยุคดิจิทัลควรรู้ แล้วน ามาถ่ายทอด ฝึกฝน ให้ใช้เป็นและใช้คล่อง พลเมืองยุคดิจิทัลที่เป็นเด็กและ
เยาวชนควรจะได้ฝึกค้นหาข้อมูล ฝึกการใช้ Search Engine ฝึกวิเคราะห์ แยกแยะ ตรวจสอบ
ความถูกต้องของข้อมูลก่อนที่จะแชร์หรือส่งต่อให้ผู้อ่ืน รู้จักสร้างหรือเขียนข้อความของตนเองโดย
เคารพกฎหมายลิขสิทธิ์และทรัพย์สินทางปัญญา ไม ่copy & paste และไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคลของ
คนอ่ืน Digital Literacy เป็นทักษะหนึ่งที่ส าคัญซึ่งพลเมืองยุคดิจิทัลจ าเป็นต้องมีติดตัวเหมือน 
Computer literacy ที่ใช้เป็นเกณฑ์วัดความสามารถอย่างหนึ่งในการสอบเข้ามหาวิทยาลัย รวมถึง
การสมัครงานในอนาคต ความเป็นพลเมืองยุคดิจิทัลได้รวมเอาเรื่องของการให้ความรู้แก่ผู้คนในแง่
ใหม่คือ ปัจเจกบุคคลเหล่านี้จ าเป็นต้องมีทักษะความรู้เท่าทันข้อมูลข่าวสารในระดับสูง  
 5.  Digital Etiquette การปฏิบัติตนหรือมารยาทในการใช้สื่อดิจิทัล  
  ผู้ใช้เทคโนโลยีมักจะมองเรื่องนี้เป็นเรื่องส าคัญที่สุดเรื่องหนึ่งที่เก่ียวข้องกับความเป็น
พลเมืองยุคดิจิทัล เราจะรู้ว่าพฤติกรรมอะไรไม่เหมาะไม่ควรต่อเมื่อเราได้เห็นมัน ก่อนที่ผู้คนจะใช้
เทคโนโลยี พวกเขาไม่ได้เรียนรู้เกี่ยวกับมาตรฐานการปฏิบัติที่เหมาะสมในโลกดิจิทัล ส่วนใหญ่กฎและ
ข้อบังคับจะถูกตั้งขึ้นหรือไม่เทคโนโลยีที่ใช้จะถูกสั่งห้ามเพ่ือหยุดยั้งการใช้ในทางที่ไม่เหมาะสม แต่แค่
การออกกฎกติกาและนโยบายนั้นไม่เพียงพอ เราจะต้องสอนทุกๆ คนให้เป็นพลเมืองยุคดิจิทัลที่มี
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ความรับผิดชอบในสังคมดิจิทัลสมัยใหม่นี้ เช่น ควรเลือกดูเว็บที่สร้างสรรค์ และเลือกใช้ค าศัพท์  
ค าสแลง ไอคอน และสัญลักษณ์ที่สุภาพ ในสังคมออนไลน์ Text ส าคัญกว่าหน้าตา ข้อความที่โพสต์
จะบ่งบอกคนทั่วไปว่าเราเป็นใคร มีอุปนิสัยอย่างไร ซึ่งการที่เราจะได้รับการยอมรับหรือปฏิเสธใน
สังคมออนไลน์ก็ขึ้นอยู่กับสิ่งที่โพสต์เป็นหลัก นอกจากนี้ ควรใช้อุปกรณ์สื่อสารให้ถูกที่ถูกเวลา เช่น  
ไม่ควรใช้โทรศัพท์มือถือในโรงภาพยนตร์ ไม่ควรใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในทางก้าวร้าว ข่มขู่ ทะเลาะวิวาท 
ท าให้ผู้อ่ืนหวาดกลัว ตกใจ เสียชื่อเสียง หรือเสียเงินเพราะถูกหลอก และพึงระลึกไว้เสมอว่าสิ่งที่โพสต์ 
ไม่ว่าจะเป็นข้อความ ภาพ คลิป หรือเสียงพูด อาจถูกเก็บบันทึกไว้ และถูกน ามาใช้เป็นหลักฐาน
ฟ้องร้องได ้(Digital Footprint)  
 6.  Digital Law กฎหมายเกี่ยวกับการใช้สื่อดิจิทัล  
  กฎหมายดิจิทัลจะเก่ียวกับเรื่องจริยธรรมการใช้เทคโนโลยีในสังคม การใช้เทคโนโลยี
อย่างไร้จริยธรรมจะปรากฏให้เห็นในรูปของการขโมย และ/หรือการก่ออาชญากรรม ผู้ใช้ที่มี
จริยธรรมจะปฏิบัติตามกฎกติกาของสังคม ซึ่งผู้ใช้จ าเป็นต้องเข้าใจว่าการขโมยหรือการก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่ผลงานของผู้อื่น  เอกลักษณ์ของผู้อื่น หรือสินทรัพย์ของผู้อื่นทางออนไลน์นั้น
เป็นอาชญากรรมรูปแบบหนึ่ง พลเมืองยุคดิจิทัลจะต้องตระหนักถึงกฎกติกาของสังคมซึ่งบังคับใช้กับ
ทุกคนที่เป็นผู้ใช้งานสื่อออนไลน์ และจะต้องรู้ว่า การโกหก หลอกลวง ข่มขู่ หรือจงใจท าให้ผู้อ่ืนเสีย
ชื่อ (Cyber Bullying) ด้วยข้อความ ค าพูด กราฟฟิค หรือคลิปวิดีโอ การดาวน์โหลดเพลง ภาพ หรือ
คลิปโดยไม่ได้รับอนุญาต การจงใจแพร่กระจายไวรัส การน า ID ของผู้อ่ืนมาใช้หรือปลอมเป็นคนอ่ืน 
การเข้าดูข้อมูลของผู้ อ่ืนอย่างผิดกฎหมาย  (Hacking) การดาวน์โหลดเพลงผิดกฎหมาย 
(Downloading Illegal music) การคัดลอกผลงานผู้อื่นโดยไม่ได้รับอนุญาต (Plagiarizing) การสร้าง
หนอน (Worm) ไวรัส (Viruses) หรือม้าโทรจัน (Trojan Horses) เพ่ือท าลายงานหรือล้วงข้อมูลผู้ อ่ืน 
การส่งเมล์เชิงพาณิชย์ให้ผู้อ่ืนโดยไม่ได้รับอนุญาต (Spam) หรือการขโมยเอกลักษณ์หรือสินทรัพย์ของ
ผู้อื่นนั้น ล้วนแล้วแต่เป็นการกระท าที่ไร้จริยธรรมและผิดกฎหมายทางดิจิทัลทั้งสิ้น  
 7.  Digital Rights & Responsibilities สิทธิและความรับผิดชอบในโลกดิจิทัล  
  เทคโนโลยีดิจิทัลท าให้การสื่อสารออนไลน์เกิดขึ้นได้ง่าย สะดวก และรวดเร็ว ข้อมูล
ที่เราโพสต์สามารถกระจายถึงคนอ่ืนให้อ่านหรือดูได้ทั่วทุกมุมโลกภายในพริบตา  พลังเช่นนี้ หากใช้
ในทางท่ีผิด เรื่องเล็กๆ ก็อาจกลายเป็นเรื่องใหญ่ ส่งผลร้ายต่อครอบครัว สังคม หรือระดับประเทศได้ 
พลเมืองยุคดิจิทัลที่ดีจึงต้องเรียนรู้ขอบเขตสิทธิของตนเองในสังคมออนไลน์  (Rights) และรับผิดชอบ
ในสิ่งที่ตนโพสต์ (Responsibilities) เพ่ือที่จะไม่ละเมิดสิทธิของผู้อ่ืนและอยู่ร่วมกันในสังคมออนไลน์
อย่างสงบสุข นอกจากนี้ พลเมืองยุคดิจิทัลยังมีสิทธิที่จะปกป้องความเป็นส่วนตัว (Privacy) และสิทธิ
ที่จะพูดอย่างเสรี (Free speech) อีกด้วย สิทธิทางดิจิทัลขั้นพื้นฐานจ าเป็นต้องถูกกล่าวถึงถูก
อภิปรายเพ่ือให้ได้ข้อสรุป และต้องท าให้เป็นที่เข้าใจในโลกดิจิทัล และด้วยสิทธิขั้นพ้ืนฐานต่างๆ 
เหล่านี้นี่เอง จะเกิดเป็นความรับผิดชอบตามมา ผู้ใช้เทคโนโลยีจะต้องช่วยกันก าหนดว่าเทคโนโลยีจะ
ถูกใช้อย่างไรจึงจะเหมาะสม ในสังคมดิจิทัล เรื่องของสิทธิและความรับผิดชอบจะต้องเดินไปพร้อมกัน
เพ่ือให้ผู้ใช้เทคโนโลยีทุกคนใช้เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 8.  Digital Health & Wellness สุขภาพกายใจที่ดีในโลกดิจิทัล  
  พลเมืองยุคดิจิทัลควรเรียนรู้ท่านั่งที่ถูกต้องในขณะที่ใช้คอมพิวเตอร์ รู้ถึงผลกระทบ
ต่อกระดูกสันหลังและสมอง (กรณีคลื่นโทรศัพท์) หากใช้โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต หรือคอมพิวเตอร์
อย่างผิดวิธี อีกทั้งยังควรเรียนรู้เรื่องความปลอดภัยต่อสายตา (Eye safety) กลุ่มอาการใช้เทคโนโลยี
ซ้ าๆ หรือใช้อย่างไม่เหมาะสม (Repetitive stress syndrome) และการใช้อุปกรณ์เครื่องรับฟังเสียง
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ให้เหมาะสมต่อการได้ยิน (Sound ergonomic practices) นอกเหนือไปจากประเด็นทางกายภาพ
แล้ว ยังมีประเด็นทางจิตวิทยาที่ก าลังกลายเป็นเรื่องที่เกิดขึ้นมากกว่า ได้แก่ การติดอินเทอร์เน็ต ผู้ใช้
เทคโนโลยีจ าเป็นต้องได้รับความรู้เกี่ยวกับผลสืบเนื่องที่เป็นอันตรายของเทคโนโลยี  และควรมี
วัฒนธรรมการสอนให้ผู้ใช้เทคโนโลยีเรียนรู้ว่าจะปกป้องตัวเองอย่างไรผ่านการให้ความรู้และ  
การฝึกอบรม  
 9.  Digital Security (Self-Protection) การป้องกันตนเองเพื่อความปลอดภัยในโลกดิจิทัล  
     ในสังคมใดก็ตาม จะมีคนชอบลักขโมย ท าให้ผู้อ่ืนเสื่อมเสีย หรือท าลายผู้อ่ืนปะปน
อยู่ด้วยเสมอ ในชุมชนดิจิทัลก็เช่นกัน ภัยอันตรายอาจมาถึงตัวได้หลายรูปแบบ เพ่ือความปลอดภัยของเรา 
พลเมืองยุคดิจิทัลจึงจ าเป็นต้องรู้จักวิธีป้องกันตัวเองจากผู้ที่คิดร้าย เช่น ไม่เปิดเผยข้อมูลส่วนตัว 
ติดตั้งโปรแกรมป้องกันไวรัส (Virus Protection) ท าการส ารองข้อมูล (Backups of Data) และติดตั้ง
ระบบป้องกันอุปกรณ์ดิจิทัลของเรา (Surge Control of our Equipment) ในฐานะพลเมืองยุคดิจิทัลที่มี
ความรับผิดชอบ เราจ าเป็นต้องปกป้องข้อมูลของเราจากแรงผลักดันภายนอกซึ่งอาจเข้ามาก่อกวน  
ท าลาย หรือท าให้เกิดความเสียหายได้  
 จากคุณลักษณะความเป็นพลเมืองในยุคดิจิทัลดังกล่าวต้นจะเห็นได้ว่าบางส่วนมีความ
สอดคล้องหรือซ้อนทับกับสมรรถนะของการรู้เท่าทันการสื่อสารซึ่งเป็นแนวทางหนึ่งในการปฏิรูปสื่อ 
ดังนั้น การส่งเสริมการรู้เท่าทันการสื่อสารจึงเป็นการสนับสนุนให้ประชาชนมีความเป็นพลเมืองในยุค
ดิจิทัลเช่นกัน และน าไปสู่การปฏิรูปสื่อท่ามกลางบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสังคม
ในปัจจุบันเช่นกัน การศึกษาครั้งนี้ จึงได้นาแนวคิดเรื่องการปฏิรูปสื่อ และความเป็นพลเมืองในยุค
ดิจิทัล มาใช้ในการศึกษาเช่นกัน เพ่ือน ามาเป็นกรอบในการวิเคราะห์และจัดท าข้อเสนอแนวทางหรือ
เป็นนโยบายในการพัฒนาและปฏิรูปสังคมไทย 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 พิชญาภา ยืนยาว ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา     
ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยที่จ าเป็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา ประกอบด้วย  
7 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) การจัดการองค์กร (2) การติดต่อสื่อสาร (3) ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (4) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (5) การบริหารความเปลี่ยนแปลง (6) จรรยาบรรณในวิชาชีพ (7) การบริการที่ดี 2) รูปแบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรอิสระ ได้แก่การติดต่อสื่อสาร  
ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณ ในวิชาชีพและการบริการที่ดีกับกลุ่ม 
ตัวแปรตาม ได้แก ่การจัดการองค์การ และการมุง่ผลสัมฤทธิ์ ซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
 อนันต์ ทองเกล็ด ได้ศึกษาเรื่อง ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลสังกัดกองบิน 41  
ผลการศึกษาพบว่า 1) สภาพแวดล้อมของการพัฒนาก าลังพล ประกอบด้วย จุดแข็ง คือ มีความมั่นคงและมี
สายบังคับบัญชาภายในอย่างชัดเจน โดยให้ความส าคัญกบัการมีส่วนร่วม จุดอ่อน คือ มีสายบังคับบัญชามาก
เกินไป แต่มีก าลังพลน้อยเนื่องจากมีการลาออก รวมทั้งขาดการน าหลักการบริหารราชการสมัยใหม่มาใช้  
ด้านโอกาส สังคมคาดหวังว่าทหารเป็นก าลังพลที่จะเป็นคนดีมีระเบียบวินัยด้านอุปสรรค ประชาชนบางส่วน
ยังขาดความรู้เกี่ยวกับการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอย่างสร้างสรรค์ จึงท าให้เกิดความแตกแยก 
ทางสังคม 2) ข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลสังกัด กองบิน 41 ประกอบด้วย 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างการมีส่วนร่วมอย่างบูรณาการเพ่ือพัฒนาองค์กร ยุทธศาสตร์ที่ 2 การส่งเสริม
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การศึกษา พัฒนาองค์ความรู้ ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างผลงานอย่างชาญฉลาดเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพก าลังพล 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างค่านิยมในระบอบประชาธิปไตย เทิดไท้พระราชา ยุทธศาสตร์ที่ 5 การขับเคลื่อน
ร่วมกัน สร้างสรรค์สู่การพัฒนากองบิน 41 
 กาตู (Katou) ได้ศกึษาเรื่อง ผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพของ
องค์กร : การทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุ ผลการศึกษาการตรวจสอบเส้นทางที่บ่งบอกว่าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์น าไปสู่ประสิทธิภาพขององค์กร โดยใช้ตัวแบบสมการโครงสร้าง ซึ่งเป็นการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบกรอบ
การวิจัยที่ประกอบด้วยชุดของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างองค์กรและภาระผูกพันอ่ืนๆ ทรัพยากรและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม และประสิทธิภาพขององค์กร พบว่า ผลกระทบ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพขององค์กรเป็นไปในทางบวก โดยผ่านทางทักษะ ทัศนคติ 
และพฤติกรรม และให้พิจารณาถึงทรัพยากร บริบทขององค์กร และภาระผูกพันอ่ืนๆ ด้วย 
 โอดูเมรู และอิเลสานมี (Odumeru and Ilesanmi) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพทางการเงินขององค์กร ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์อย่าง
มีนัยส าคัญระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การรับรู้
ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะของพนักงานนอกจากนี้
ยังมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างสมรรถนะและความผูกพันกับประสิทธิภาพทางการเงินขององค์กร  
ซึ่งองค์กรควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของพนักงาน และ
มุ่งเน้นในการก าหนดทักษะ ความรู้ และความสามารถ ส าหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพทางการเงิน 
อย่างต่อเนื่อง 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 90 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความส าคัญของปัญหา – นโยบายการพัฒนาก าลังพล เพื่อเป็น Digital HQ 

 

ฐานข้อมูล 

เพื่อการวิจัย 

การบริหารจัดการก าลังพล แนวคิดประเทศไทย 4.0 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

นโยบายการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลของบุคลากร
ภาครัฐ 

แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
บุคลากรของกระทรวงกลาโหม 

แนวคิดผู้ทรงคุณวุฒิ 

วิเคราะห์นโยบาย ปัญหา อุปสรรค 

แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ
ก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย 



 

บทที่ 3 
สถานภาพของก าลังพลกับทักษะด้านดิจิทัล 

ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการ
กองทัพไทย เพ่ือการเป็น DIGITAL HQ"  มีรูปแบบในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
แบบวิจัยเอกสาร (Documentary Research) และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)  
การจัดประชุมแบบกลุ ่ม (Focus Groups) ซึ่งผู ้ว ิจัยท าการศึกษารายละเอียดในเรื ่องส าคัญ 
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังพลและด าเนินการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1.  ความเป็นมาด้านนโยบายภาครัฐ 
 2.  นโยบายด้านดิจิทัลของกระทรวงกลาโหมและกองบัญชาการกองทัพไทย 
 3.  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ    
ก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย 
 4.  การสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง และการจัดประชุมแบบกลุ่ม (Focus Groups)  
ผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ความเป็นมาด้านนโยบายภาครัฐ 

 รัฐบาลพลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา ได้มีแนวนโยบาย “ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0)” 
ด้วยการขับเคลื่อนองคาพยพของประเทศ ในการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานในบริบทของประเทศจากการ
เป็นประเทศไทย 1.0 ในอดีตที่ต้องการพ่ึงพาการกสิกรรมเป็นพ้ืนฐาน การใช้แรงงานเพ่ือผลิตสินค้า 
การจัดวางความคิดภายใต้ข้อค าสั่งหรือกรอบที่ก าหนดมาเป็นการขับเคลื่อนเศรษฐกิจที่มุ่งเน้น
นวัตกรรม และแนวความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจัยชี้น า รวมทั้งได้มีการจัดท าประเด็นยุทธศาสตร์ชาติ
ระยะ 20 ปี และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ซึ่งถือเป็นวาระแห่งชาติที่รัฐบาล
และทุกภาคส่วนต้องให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในภาคราชการ ข้าราชการถือเป็น
กลไกหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ การที่จะพัฒนาประเทศไปสู่เปูาหมายตามทิศทาง  
ที่ก าหนด ไม่ว่าจะเป็นเปูาหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 และการปฏิรูปประเทศไทยไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 ข้าราชการต้องมีการ
ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้น ภาคราชการต้องปรับเปลี่ยนแนวทางการท างาน
ของข้าราชการแบบเดิมไปสู่ข้าราชการยุคใหม่ที่มีความยืดหยุ่นและคล่องตัว ข้าราชการจึงจ าเป็นต้อง
ปรับมุมมอง เปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) และวางระบบงาน การบริหารจัดการใน
รูปแบบต่างๆ เพ่ือรองรับทิศทางการพัฒนาประเทศไทย 
 คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน หรือ ก.พ. ได้ก าหนดแนวทางในการขับเคลื่อน 
การเปลี่ยนแปลงไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 โดยให้ข้าราชการมีพันธกิจร่วมกันในการแก้ไขปัญหา 
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ที่เป็นรากฐานของระบบและสร้างกลไกเชิงรุกเพ่ือสร้างจุดแข็งของประเทศใน 4 ประเด็น กล่าวคือ  
1) การส่งเสริมการท างานที่สอดคล้องเชื่อมโยงเป็นบูรณการและสร้างจิตส านึกรับผิดชอบร่วมกัน  
2) การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการท างานแบบประชารัฐ 3) การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและ
การคิดสร้างสรรค์  4) การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
 ทั้งนี้ ในการขับเคลื่อนนโยบายประเทศไทย 4.0 บุคลากรภาครัฐ ถือเป็นกลไกส าคัญ
หรือกลไกหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาที่จะน าประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ต้องควบคู่กับการ
ให้ความส าคัญของผู้บริหารภายในหน่วยงาน โดยต้องมีการปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 
ปรับเปลี่ยนแนวทางในการท างานแบบเก่าไปสู่แบบใหม่ ที่มีความยืดหยุ่นคล่องตัว 
 ดังนั้น หน่วยงานภาครัฐทุกหน่วย  ได้ด าเนินนโยบายและมีเปูาหมายในการขับเคลื่อน
นโยบายประเทศไทย 4.0 รวมถึงกระทรวงกลาโหม และหน่วยขึ้นตรงกระทรวงกลาโหม ได้แก่
กองบัญชาการกองทัพไทยด้วย 

นโยบายการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม 

  กระทรวงกลาโหม ได้มีการออกค าสั่งกระทรวงกลาโหม (เฉพาะ) ที่ 380/60 ลงวันที่ 21 
สิงหาคม 2560 แต่งตั้งคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกระทรวงกลาโหมขึ้นเพ่ือ
บริหารจัดการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การควบคุมบังคับบัญชา และการบริหาร
ราชการทั่วไปของกระทรวงกลาโหม ให้สามารถน าไปสู่การบูรณาการ บังเกิดเอกภาพ มีมาตรฐาน 
สามารถใช้ทรัพยากรร่วมกัน และประหยัดงบประมาณของทางราชการในการบริหารจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารของกระทรวงกลาโหม โดยหลังจากนั้น ได้ออกค าสั่งคณะกรรมการเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารกระทรวงกลาโหม (เฉพาะ) ที่ 124/61 ลงวันที่ 19 พฤศจิกายน 2561 แต่งตั้ง
คณะท างานการขับเคลื่อนนโยบายด้านดิจิทัลเพ่ือสนับสนุน “ไทยแลนด์ 4.0” ของกระทรวงกลาโหม 
เพ่ือขับเคลื่อนงานด้านดิจิทัลให้สามารถสนับสนุนภารกิจในภาพรวมของกระทรวงกลาโหมและ
ด าเนินการตามนโยบาย “ไทยแลนด์ 4.0” ได้อย่างเป็นรูปธรรม สอดคล้องตามแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย 
 ทั้งนี้ คณะท างานการขับเคลื่อนนโยบายด้านดิจิทัลเพ่ือสนับสนุน “ไทยแลนด์ 4.0”  
ของกระทรวงกลาโหม ได้มีค าสั่งแต่งตั้งคณะท างานอีก 4 คณะ ได้แก่ 1) คณะท างานขับเคลื่อน
นโยบายด้านโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัล  2) คณะท างานขับเคลื่อนนโยบายด้านไซเบอร์และระบบ
สารสนเทศ 3) คณะท างานขับเคลื่อนนโยบายด้านกิจการอวกาศ และ 4) คณะท างานขับเคลื่อน
นโยบายด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลภาครัฐ 
 โดยคณะท างานขับเคลื่อนนโยบายด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลภาครัฐ  ได้ก าหนด 
“แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรกระทรวงกลาโหม” ขึ้นเพ่ือใช้เป็นกรอบการพัฒนาบุคลากร
ของกระทรวงกลาโหมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระยะ 8 ปี ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2570 
เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ที่จะปรับเปลี่ยน
รูปแบบการท างานและการให้บริการด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ภายใต้แนวคิดการปรับเปลี่ยน
ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
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การแบ่งกลุ่มข้าราชการและบุคลากรของกระทรวงกลาโหม 

 กระทรวงกลาโหมได้ยึดถือแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
เป็นแนวทางในการพัฒนา โดยแบ่งกลุ่มข้าราชการและบุคลากรออกเป็น 6 กลุ่ม  คือ 

ตารางที ่3-1 แบ่งกลุ่มข้าราชการและบุคลากรออกเป็น 6 กลุ่ม   

ที่มา : ส านักงาน กพ.  

การขับเคลื่อนกระทรวงกลาโหมในบริบทการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานและบริการให้มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ภายใต้แนวคิดการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล กระทรวงกลาโหมได้ก าหนดทิศทางการ
ขับเคลื่อนในการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ พ.ศ.2563-2564 พ.ศ.2565-
2567 และ พ.ศ.2568-2570  โดยมีทิศทางแนวโน้ม 3 ประการคือ ทิศทางการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล

กลุ่มก าลังพล หมายถึง 

ผู้บริหารระดับสูง  

(Executive) 

ปลัดกระทรวงกลาโหม, ผู้บัญชาการทหารสูงสุด, ผู้บัญชาการเหล่าทัพ, 

รองปลัดกระทรวงกลาโหม, รองผู้บัญชาการทหารสูงสุด, รองผู้บัญชาการ
เหล่าทัพ, เสนาธิการทหาร, เสนาธิการเหล่าทัพ, รองเสนาธิการทหาร,  
ผู้ช่วยผู้บัญชาการเหล่าทัพ, ประธานคณะกรรมการที่ปรึกษาเหล่าทัพ, และ 
จเรทั่วไป 

ผู้อ านวยการ 
(Management) 

ผู้บัญชาการหน่วยขึ้นตรง ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม, กองบัญชาการ
กองทัพไทย, กองทัพบก, กองทัพเรือ, กองทัพอากาศ ถึงผู้อ านวยการกองงาน 

ผู้ท างานด้านนโยบายและ
งานวิชาการ (Academic) 

ฝุายอ านวยการ ครูและอาจารย์ 

ผู้ท างานด้านบริการ 
(Service) 

รองผู้อ านวยการกอง ถึง หัวหน้าแผนก 

ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล  

(Technology Specialist) 

เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วย 

ผู้ปฏิบัติงานอ่ืน  

(Others) 

เจ้าหน้าที่ด้านอ่ืน  ๆ 
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ตามแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม  แนวโน้มการปรับเปลี่ยนองค์กร  และแนวโน้มการ
ปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
 ทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม 
 กระทรวงกลาโหมก าหนดทักษะด้านดิจิทัลในการสร้างและพัฒนาก าลังคนเพ่ือสนับสนุนการ
ปรับเปลี่ยนเป็นรัฐดิจิทัล โดยแบ่งเป็น 5 มิติการเรียนรู้ 7 กลุ่มทักษะ ดังนี้ 
 มิติที ่1 รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น  
  ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set)  
 มิติที ่2 เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน  
  ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และ การปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และ
มาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set)  
 มิติที ่3 ใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา  
  ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่มทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital Technology Skill Set)  
  กลุ่มทักษะด้านการออกแบบกระบวนการ และการให้บริการด้วยระบบดิจิทัลเพ่ือการ
พัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service Design Skill Set)  
 มิติที ่4 ใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และน าองค์กร  
  ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการ และการบริหารกลยุทธ์ (Project and Strategic 
Management Skill Set) 
  กลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set)  
 มิติที ่5 ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์  
  ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่ มทั กษะด้ านการขับ เคลื่ อนการ เปลี่ ยนแปลงด้ านดิ จิ ทั ล  (Digital 
Transformation Skill Set)  
  กลุ่มทักษะพื้นฐานที่บุคลากรของกระทรวงกลาโหมทุกนายควรได้รับการ
พัฒนา ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และ 
กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน การจัดการ 
ด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) ให้เป็น  
 ทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรกระทรวงกลาโหม จะประกอบด้วย ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และคุณลักษณะใด และบุคลากรของกระทรวงกลาโหมกลุ่มใด ควรได้รับการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลใดบ้าง ให้เป็นไปตามทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยน
เป็นรัฐบาลดิจิทัล 
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ภารกิจและการจัดหน่วยในกองบัญชาการกองทัพไทย 

 กองบัญชาการกองทัพไทย (อังกฤษ: Royal Thai Armed Forces Headquarters)  
เป็นส่วนราชการขึ้นตรงต่อ กองทัพไทย กระทรวงกลาโหม ซึ่งแปรสภาพมาจากกองบัญชาการ 
ทหารสูงสุด (Supreme Command Headquarters) มีหน้าที่ควบคุม อ านวยการ สั่งการและก ากับ
ดูแลการด าเนินงานของส่วนราชการในกองทัพไทยในการเตรียมก าลัง การปูองกันราชอาณาจักร และ
การด าเนินการเก่ียวกับการใช้ก าลังทหารตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหมให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดมีผู้บัญชาการทหารสูงสุดเป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ 

 ก่อนหน้านี้ กองบัญชาการทหารสูงสุดได้จัดตั้งขึ้นมาแล้ว 2 ครั้ง ครั้งแรกในช่วงปี  
พ.ศ.2483 เนื่องในกรณีพิพาทอินโดจีนฝรั่งเศส และในปีถัดมา จากการที่ไทยเข้าร่วมสงครามมหา
เอเชียบูรพา เพ่ือท าหน้าที่ด้านบัญชาการรบในแต่ละคราว จัดเป็นกองบัญชาการเฉพาะกิจ โดยมี 
จอมพล ป. พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรีในเวลานั้น ด ารงต าแหน่งผู้บัญชาการทหารสูงสุด ซึ่งเมื่อเสร็จ
สิ้นสงครามแต่ละคราวแล้ว ทางราชการจึงได้ยุบกองบัญชาการทหารสูงสุดลง 
 ต าแหน่งผู้บัญชาการทหารสูงสุดได้รับการรื้อฟ้ืนอีกครั้ง เมื่อจอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต์ ได้รับ
พระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ด ารงต าแหน่งผู้บัญชาการทหารสูงสุด ในวันที่ 27 กันยายน พ.ศ.2500 โดยมี
กรมเสนาธิการกลาโหม กระทรวงกลาโหม ท าหน้าที่เป็นส่วนบัญชาการของผู้บัญชาการทหารสูงสุด 
 ต่อมา ใน พ.ศ.2503 ทางราชการได้เล็งเห็นความจ าเป็นในการจัดตั้งกองบัญชาการ
ทหารสูงสุดเป็นการถาวร เพ่ือท าหน้าที่ในการเตรียมก าลังรบและปูองกันประเทศ จึงได้มีการแปร
สภาพกรมเสนาธิการกลาโหมเป็นกองบัญชาการทหารสูงสุด พร้อมทั้งปรับปรุงและเพ่ิมหน่วยงาน
ต่างๆ เพ่ือให้สามารถด าเนินได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พุทธศักราช 2503 ในระยะเริ่มแรก กองบัญชาการทหารสูงสุด ได้แบ่งส่วนราชการ
ออกเป็น 4 ฝุาย คือ ฝุายเสนาธิการ ฝุายกิจการพิเศษ ฝุายยุทธบริการ และฝุายการศึกษา ต่อมาได้มี
การปรับโครงสร้างองค์กรอีกหลายครั้ง จนกระทั่งในปัจจุบันนี้ กองบัญชาการทหารสูงสุดจึงได้แบ่ง
ส่วนราชการออกเป็น 5 ส่วน คือ ส่วนบังคับบัญชา ส่วนเสนาธิการร่วม ส่วนปฏิบัติการ ส่วนกิจการ
พิเศษ และส่วนการศึกษา 
 ใน พ.ศ. 2551 ได้มีการจัดส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมใหม่ ตามพระราชบัญญัติจัด
ระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พุทธศักราช 2551 ประกาศใช้เมื่อวันที่ 31 มกราคม พ.ศ. 2551 ซึ่งตาม
มาตรา 17 ของพระราชบัญญัติฉบับนี้ กองบัญชาการทหารสูงสุดได้แปรสภาพเป็นกองบัญชาการ
กองทัพไทย โดยเป็นส่วนราชการในกองทัพไทย กระทรวงกลาโหม มีหน้าที่ควบคุม อ านวยการ  
สั่งการ และก ากับดูแลการด าเนินงานของส่วนราชการในกองทัพไทย ในการเตรียมก าลัง การปูองกัน
ราชอาณาจักร และการด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลังทหารตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหม 
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีผู้บัญชาการทหารสูงสุดเป็นผู้รับผิดชอบการจัดส่วนราชการกองบัญชาการ
กองทัพไทยจัดผังการแบ่งส่วนราชการ 5 ส่วน ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 3-1 การจัดส่วนราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
 

 
 
ที่มา : กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
 จะเห็นได้ว่ากองบัญชาการกองทัพไทยซึ่งเป็นหน่วยขึ้นตรงของกระทรวงกลาโหมนั้น    
เป็นองค์กรภาครัฐที่มีขนาดใหญ่  (ไม่นับรวมถึง กองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ) แต่มี
หน่วยงานที่มีภารกิจรับผิดชอบด้านดิจิทัลโดยตรง 2 หน่วยงาน คือ กรมการสื่อสารทหาร และ  
ศูนย์ไซเบอร์ทหาร ซึ่งอาจจะให้การสนับสนุนงานตามภารกิจกับหน่วยขึ้นตรงหน่วยอ่ืนได้ไม่ครอบคลุม
เท่าท่ีควร   
นโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทย  

 ค าสั่งกองทัพไทย (เฉพาะ) ที่ 23/63 เรื่อง นโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อน บก.ทท. 
และ ทท. สู่เปูาหมาย DIGITAL Headquarter 
 ก าหนดให้มีการพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทยและกองทัพไทยไป 
สู่เปูาหมาย DIGITAL HQ  ในปี 2565 และมุ่งสู่ Vision SMART HQ ในปี 2580 ภายใต้สภาพแวดล้อมของ
นวัตกรรมดิจิทัลที่เกิดขึ้นใหม่ ซึ่งได้เปลี่ยนแปลงรูปแบบ วิธีการ กระบวนการท างานของกองทัพ โดยการ
น ากองทัพไปสู่ “กองทัพดิจิทัล” ต้องมีการปรับตัวในทุกมิติไม่ใช่เพียงการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
สมัยใหม่มาใช้เพียงอย่างเดียว แต่จ าเป็นต้องปรับตั้งแต่โครงสร้างของกองทัพ บุคลากร วัฒนธรรม 
ตลอดจนการปรับกระบวนการการท างานและการก ากับดูแลที่เกี่ยวข้องให้รองรับกับการเป็นกองทัพดิจิทัล 
ด้วยการคัดเลือกและพิจารณาถึงเทคโนโลยีอันเหมาะสม รวมทั้งความสามารถในการบริหารจัดการ
เทคโนโลยีให้เต็มประสิทธิภาพ เป็นเรื่องที่ส าคัญ เพ่ือให้การพัฒนาและขับเคลื่อนเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม
โดยเร็ว จึงให้มีการด าเนินการดังนี้ 
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 1.  ด้านก าลังพล 
  1.1  ให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้น เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงไปสู่วัฒนธรรมการ
ท างาน ในยุค Digital รวมถึงการสร้างความตระหนักรู้ การสร้างบรรยากาศสภาวะแวดล้อมให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 
  1.2  ให้ทุกหน่วยสร้างนวัตกรรม หรือน านวัตกรรมมาใช้ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และ
ขับเคลื่อนไปสู่เปูาหมายการเป็นหน่วยงาน Digital ภายในเวลาที่ก าหนด ซึ่งนัยของค าว่านวัตกรรม มิได้
หมายถึงเฉพาะเรื่องเทคโนโลยี แต่ความหมายรวมถึงนวัตกรรมเชิงนโยบาย และนวัตกรรมกระบวนงาน
หรือระบบงาน 
  1.3 ให้ กพ.ทหาร ร่วมกับ ยก.ทหาร ก าหนดรายละเอียดของ Digital Skill ทั้งใน
รูปแบบบุคคลและรูปแบบหน่วย ท าการประเมินเพ่ือให้ทราบสถานะ Digital Skill ทั้งในระดับบุคคล และ
ระดบัส่วนราชการ เพ่ือวางแผนและด าเนินการพัฒนา Digital Skill ให้ได้เกณฑ์มาตรฐานภายในปี 2565 
  1.4  การจัดหาก าลังพลเพ่ือบรรจุเข้ารับราชการในหน่วย ให้พิจารณาคุณสมบัติจาก
สมรรถนะ Digital Skill เป็นคุณสมบัติหลัก เพ่ือให้เป็นต้นทุนต่อยอดการพัฒนาระยะยาว 
  1.5  การจัดหลักสูตรการศึกษาทุกหลักสูตร โดยเฉพาะหลักสูตรตามแนวทางรับ
ราชการ ให้จัดวิชาเรียนเพ่ือพัฒนา Digital Skill และมีการประเมินผลการเรียนอย่างจริงจัง 
 2.  ด้านเทคโนโลยีและระบบงานสารสนเทศ 
  2.1  ให้ตรวจสอบระบบโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยี เพ่ือรองรับการเป็น Digital HQ 
ตามห้วงเวลาที่ก าหนดหรือไม่ และให้วางโครงสร้างพ้ืนฐานรับรองการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
อย่างสมดุลเพราะเทคโนโลยีเปลี่ยนเร็วมาก 
  2.2  การพิจารณาเทคโนโลยีจะต้องให้ตอบสนองต่อการท างานได้จริงไม่ยุ่งยากซับซ้อน
ในการใช้งานและต้องพัฒนาต่อยอดได้ ทั้งนี้ให้ใช้ความพยายามและขีดความสามารถของหน่วยในการ
พัฒนาเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือให้สามารถพ่ึงตนเองได้อย่างยั่งยืนตามวิสัยทัศน์ 
  2.3  การพัฒนาระบบงานให้เป็นระบบงาน Digital ในความเร่งด่วนแรกให้พัฒนา 
Digital Service Platform โดยให้มีขีดความสามารถใช้แทน App Line และ Google เพ่ือใช้ในการส่งผ่าน
ข้อมูล (Sharing) และค้นหาข้อมูล (Searching) รวมถึงงานหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ (E - document) และ
ระบบประเมินความพร้อมของกองทัพ 
  2.4  ให้ทุกส่วนราชการให้ความส าคัญกับการพัฒนาฐานข้อมูล เพราะระยะเริ่มต้นจะมี
ความยุ่งยากจึงต้องมุ่งมั่นการจัดก าลังพลผู้รับผิดชอบต้องเป็นผู้มีความรู้ทั้งระบบงาน ระบบการจัดการ 
และเทคโนโลยีคณะท างานพัฒนาฐานข้อมูล (Database Development Team) ต้องวางแผนและด าเนินการ 
ให้ได้ตามแผนในทุกๆ ปีงบประมาณ 
  2.5  ให้พิจารณาน าเทคโนโลยี 4.0 มาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เช่น AI 
IOT Block Chain หรืออ่ืนๆ โดยจัดท าในลักษณะโครงการน าร่อง เมื่อได้ผลดีแล้วให้ขยายผลสู่ การ
ปฏิบัติงานจริงมุ่งเน้นการพัฒนาระบบอ านวยการร่วมของ ทท. 
  2.6  ให้ทุกส่วนราชการพิจารณาปรับปรุงโครงสร้างการจัดและอัตราของหน่วย 
ที่รับผิดชอบงานกรรมวิธีข้อมูล งานสารสนเทศ และงานพัฒนา Software ให้มีขีดความสามารถรองรับ 
และรับผิดชอบการพัฒนาหน่วยตามกรอบแนวคิด และเป็นศูนย์การขับเคลื่อนสู่เปูาหมาย DIGITAL HQ 
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 3.  การบริหารจัดการและการสนับสนุนงบประมาณ 
  3.1  ให้คณะกรรมการฯ คณะอนุกรรมการฯ คณะท างานฯ และหน่วยที่ต้องด าเนินงาน
ตามระบบโครงการยึดถือแผนปฏิบัติ (Action Plan) ภายใต้ Roadmap การขับเคลื่อน บก.ทท.  
สู่เปูาหมาย DIGITAL HQ เป็นกรอบการพัฒนาด าเนินการต่อโครงการที่เกี่ยวข้อง 
  3.2  การจัดท างบประมาณและการจัดสรรงบประมาณประจ าปี ให้ความส าคัญกับ
แผนงาน/โครงการ ใน Action Plan รอบรับ Roadmap การขับเคลื่อนสู่เปูาหมาย DIGITAL HQ โดยจัด
วางระบบการติดตามผลการด าเนินงาน และการรายงานความคืบหน้าอย่างเข้มข้น การเปลี่ยนแปลงแผนงาน/
โครงการภายใต้ Roadmap จะต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการขับเคลื่อน บก.ทท. สู่เปูาหมาย 
DIGITAL HQ  
  3.3  การพิจารณาจัดสรรงบประมาณเพ่ิมเติมระหว่างปี ให้ความส าคัญกับแผนงาน/
โครงการที่ขับเคลื่อน บก.ทท. สู่เปูาหมาย DIGITAL HQ 
  3.4  ให้ทุกส่วนราชการก าหนดแผนงานเปลี่ยนผ่านไปสู่ Digital Government Sector 
ไว้ในแผนพัฒนาองค์การและให้มีการประเมินผล รวมทั้งก าหนดปัจจัยให้เกิดการแข่งขันในการ
เปลี่ยนแปลงมอบหมายให้สายงานพัฒนาระบบราชการเป็นผู้รับผิดชอบ 
  3.5  การจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการของ หัวหน้าส่วนราชการ กับผู้บัญชาการ
ทหารสูงสุด ให้ก าหนดตัวชี้วัด (KPI) เพ่ือประเมินสภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รวมถึงประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติราชการของหน่วยงานหลักเกิดการเปลี่ยนแปลง จัดการประเมินอย่างเข้มข้นจริงจัง รายงานผล
ต่อผู้บัญชาการทหารสูงสุด เพ่ือให้ทราบสถานะและทิศทางของการเปลี่ยนแปลง 
  3.6  ให้ส่วนราชการที่เกี่ยวข้องทบทวนปรับปรุงแก้ไขระเบียบ ค าสั่ง รวมถึงการออก
ระเบียบค าสั่งเพ่ือให้เกื้อกูลส่งเสริมการเป็นราชการ Digital 
 4. การก ากับดูแล 
  4.1  ให้คณะกรรมการพัฒนาและขับเคลื่อน บก.ทท. สู่เปูาหมาย DIGITAL HQ ก ากับ
ดูแลส่วนราชการให้ด าเนินงานเพ่ือบรรลุเปูาหมายตามแผนปฏิบัติการ (Action Plan) อย่างเป็นรูปธรรม
ตามห้วงเวลาที่ก าหนดไว้ในแผน รวมถึงการประเมินความมุ่งมั่นต่อการบรรลุเปูาหมายของส่วนราชการ 
ที่รับผิดชอบแผนปฏิบัติการด้วย 
  4.2  ให้คณะกรรมการพัฒนาและขับเคลื่อน บก.ทท. สู่เปูาหมาย DIGITAL HQ สามารถ
จัดกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมพูนองค์ความรู้ เช่น การศึกษาดูงาน การจัดอบรม การจัดบรรยายให้ความรู้ต่าง  ๆ 
  4.3  การรายงานผลการด าเนินงานให้รายงานความคืบหน้าผลการด าเนินงานในที่
ประชุม หน.ส่วนราชการ ที่ประชุมคณะผู้บริหาร และการรายงานทางเอกสารให้รายงานตามสายบังคับ
บัญชาผ่าน เสธ.ทหาร รวมถึงต้องจัดท าสรุปผลการด าเนินงานประจ าปีเพ่ือให้ทราบถึงสถานการณ์
เปลี่ยนแปลง 
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การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมปัญหาอุปสรรคปัจจัยผลกระทบของการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทลัของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย 

 เป็นการศึกษาวิเคราะห์จากการศึกษาเอกสารต่างๆ และจากการสัมภาษณ์ ซึ่งมีขอบเขต
เนื้อหา เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมที่เป็นปัญหาอุปสรรค ซี่งเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลของกองบัญชาการกองทัพไทยด้านนโยบาย โดยมีขั้นตอนในด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ขอบเขตเนื้อหา ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลในด้านเทคโนโลยี บุคลากร ใน 3 ประเด็น
คือสภาพปัญหาอุปสรรค ผลกระทบและแนวทางของการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพล
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 2.  เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi  Structure 
Interview) และการจัดประชุมแบบกลุ่ม (Focus Groups) 
 3.  ขอบเขตด้านกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ด าเนินการสัมภาษณ์ โดยจ าแนกกลุ่ม
บุคคล ที่เกี่ยวข้องจากหน่วยงานในกองบัญชาการกองทัพไทย และกรมก าลังพลทหาร ซึ่งเป็นหน่วย
หลักในด้านการจัดการและพัฒนาก าลังพล จ านวน 4 กลุ่ม ดังนี้  
      3.1. ผู้บริหารระดับสูง ผู้ให้ข้อมูลได้แก่  ผู้บริหารหน่วยระดับชั้นนายพล  และระดับ
รองผู้อ านวยการส านักฯ จ านวน 2 คน ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
(Semi  Structure Interview) 
  3.2.  ผู้อ านวยการและผู้ท างานด้านวิชาการ ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บริหารระดับ
ผู้อ านวยการกองและฝุายเสนาธิการ จ านวน 4 คน ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการการสัมภาษณ์แบบ
กึ่งโครงสร้าง (Semi  Structure Interview) 
  3.3.  ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้าน ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานด้านดิจิทัลของหน่วย 
จ านวน 4 คน ใช้วิธีเก็บข้อมูลโดย การจัดประชุมแบบกลุ่ม (Focus Groups) 
  3.4.  ระดับผู้ปฏิบัติ ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานในระดับแผนกและนายทหาร
ประทวน จ านวน 4 คน  ใช้วิธีเก็บข้อมูลโดย การจัดประชุมแบบกลุ่ม (Focus Groups) 
 สรุปผลจากการสัมภาษณ ์และผลจากการจัดประชุมแบบกลุ่ม  
 1.  สรุปผลจากการสัมภาษณ์ผู้ที่ เกี่ยวข้องในกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 ซึ่งมีความเห็น 
สอดคล้องกัน ดังนี้  
  1.1  ด้านนโยบายการขับเคลื่อนในการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  มีความ
สอดคล้องกันทุกระดับตั้งแต่ระดับนโยบายของรัฐบาล  หน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องโดยตรง ถึงในระดับ
กระทรวงกลาโหม  ส าหรับในระดับกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้บังคับบัญชาระดับสูงได้ให้ความส าคัญ 
และตั้งเปูาหมายในการขับเคลื่อนให้เป็นรูปธรรมที่ชัดเจน และอยู่ในขั้นตอนในการจัดท าแผนพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลเพ่ือรองรับในการขับเคลื่อนนโยบายดังกล่าว   
  1.2  ด้านก าลังพล ประเด็นส าคัญคือก าลังพลส่วนใหญ่ยังมีทักษะด้านดิจิทัลน้อย   
เกือบทุกหน่วยยังขาดผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวกับระบบดิจิทัล ก าลังพลบางส่วนยังขาดความใส่ใจที่จะให้
ความส าคัญในการใช้ระบบด้วยตนเอง ส าหรับในด้านการพัฒนาทักษะก าลังพล กรมก าลังพลทหาร  
ควรจัดให้มีการฝึกอบรมก าลังพลอย่างต่อเนื่องและให้ครอบคลุมในทุกกลุ่ม ดังนั้นหลักสูตรควรจะมี
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หลากหลาย  แต่การจัดต้องพิจารณาไม่ให้ซ้ าซ้อนกัน หรือจัดส่งก าลังพลเข้าร่วมอบรมกับหลักสูตรของ
เอกชนหรือพลเรือน เพ่ือเป็นการเปิดโลกทัศน์และให้ได้ความรู้เฉพาะด้านมากขึ้น 
  1.3  ด้านเทคโนโลยี กองบัญชาการกองทัพไทย  มีหน่วยสื่อสารทหารเป็นหน่วยหลัก
ในการให้บริการด้านดิจิทัล  และศูนย์ไซเบอร์ทหาร ดูแลในด้านความปลอดภัยทางไซเบอร์ ซึ่งโดยรวม
แล้วด าเนินการได้ดี เครื่องมือและอุปกรณ์อยู่ในระดับดี  แต่ยังต้องพัฒนาให้ก้าวหน้าและรองรับอนาคต
ให้ไดส้ิ่งที่ขาดแคลนคือก าลังพลที่มีความรู้ในการพัฒนาระบบสารสนเทศและโปรแกรม ยังมีไม่เพียงพอ 
  1.4  ปัญหาอุปสรรคด้านนโยบาย  เนื่องจากเป็นนโยบายใหม่ ท าให้ภายในหน่วยงาน     
แต่ละหน่วยบางหน่วย  ยังมีการแบ่งมอบงานในด้านดิจิทัลไม่ชัดเจน ท าให้ก าลังพลไม่ทราบหน้าที่การ
ปฏิบัติเฉพาะหน้าที่ของตนที่ต้องปฏิบัติ ก าลังพลส่วนใหญ่ยังไม่มีความรู้และทักษะที่พร้อมและเพียงพอ 
และในด้านงบประมาณ ควรเพ่ิมเติม ในด้านการจัดหาและปรนนิบัติบ ารุงดูแลอุปกรณ์ที่เกี่ยวกับระบบ
ดิจิทัล รวมทั้งงบประมาณในการส่งเสริมให้บุคลากรไปศึกษาอบรมนอกหน่วย 
 2. ส าหรับ สรุปผลจากการจัดประชุมแบบกลุ่ม (Focus Groups) ผู้ที่เกี่ยวข้องในกลุ่มที่ 3 
และกลุ่มที่ 4 มีความคิดเห็นเพิ่มเติม ดังนี้ 
  2.1.  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการพัฒนาทักษะด้าน Digital Headquarter 
             จะท าให้การท างานเกิดความคล่องตัว สะดวก รวดเร็ว ทันเวลา ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด 
ก็สามารถท างานได้ สามารถประชุมทางไกลผ่านระบบ ACU Conference ได้ ลดระยะเวลา ประหยัด
ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ในการลงทะเบียนเข้าร่วมประชุมหรือสัมมนาสามารถลงทะเบียนผ่าน QR 
Code ลดขั้นตอนการท างาน ลดการใช้กระดาษโดยเปลี่ยนเอกสารประกอบการประชุมเป็นเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์ และผลักดันระบบสารบัญอิเล็กทรอนิกส์ให้เกิดข้ึนในอนาคตอีกด้วย 
  2.2.  ด้านการพัฒนาระบบ Digital Headquarter  
   ระบบการประชุมผ่านระบบ ACU Conference ของ บก.ทท. มีการจ ากัดผู้เข้าร่วม
และใช้ระบบ Intranet จึงเป็นข้อจ ากัดและต้องมีการพัฒนาให้สามารถรองรับการใช้งานได้อย่างทั่วถึงทั้ง 
กองบัญชาการกองทัพไทย เช่น ระบบ G- Chat ของรัฐบาลที่ประเทศไทยได้พัฒนาขึ้นมาใช้งานเองภายใน
หน่วยงานของภาครัฐ เพ่ือปูองกันการจารกรรมข้อมูล การรั่วไหลของข้อมูลราชการ ท าให้เกิดความมั่นคง
ภายในประเทศและปลอดภัยในการสื่อสาร 
 2.3.  ปัญหาที่พบในระดับการปฏิบัติงานบนพื้นฐานวิถี IT 
   ระบบขาดความเสถียรในการใช้งาน การพัฒนาระบบงานและการขับเคลื่อนที่
ยังไม่ทั่วถึงจึงท าให้การท างานผ่านระบบยังต้องท าควบคู่กับเอกสารอยู่ ในด้าน Digital skill ของก าลังพล
ให้มีความรู้ความช านาญมากขึ้น แต่ปัจจัยภายนอกบางอย่างที่เป็นอุปสรรค ก็อาจส่งผลต่อการพัฒนา
ระบบ Digital Headquarter วิกฤต Covid–19 นี้ กระทบต่อทุกประเทศทั่วโลก รวมถึงประเทศไทย
ด้วย โดยที่ กองบัญชาการกองทัพไทยเป็นหน่วยงานด้านความมั่นคงของประเทศ จึงคืนงบประมาณที่
จะพัฒนาระบบ Digital Headquarter เพ่ือไปช่วยเหลือวิกฤติของประเทศในครั้งนี้ ท าให้การพัฒนา 
Digital Headquarter จ าเป็นต้องชะลอโครงการออกไปก่อน 
 



 
 

 

บทที่ 4 
แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพล  

กองบัญชาการกองทัพไทย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาวิเคราะห์การด าเนินงานด้านก าลังพลตามแผนพัฒนา
ทักษะดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม และความสอดคล้องตามนโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อน
กองบัญชาการกองทัพไทยสู่เป้าหมาย DIGITAL HQ เพ่ือศึกษาปัจจัยสนับสนุน รวมทั้งปัญหาและอุปสรรค
ที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย และศึกษาแนว
ทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย  

การวิเคราะห์การเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐเพ่ือเข้าสู่ยุคดิจิทัล 

 การเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐในยุค 4.0 
 1.  เชื่อมโยง PMQA กับ ระบบราชการ 4.0  
 2.  กรอบการประเมินสถานการณเ์ป็นระบบราชการ 4.0 หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร   
 3.  การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ตอบสนอง
ยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 
 4.  การสร้างวัฒนธรรมการท างานท่ีดีมีประสิทธิภาพ และความร่วมมือระบบการพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี  
 5.  แก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้และความมีจริยธรรม 
 ข้าราชการ 4.0 : มีการคิดวิเคราะห์ มีจิตใจค่านิยมในการท างาน มีสุขภาพอนามัยที่ดี   
มีทักษะในการท างาน  
 วิเคราะห์แนวโน้มด้านก าลังคนในโลกปัจจุบัน 
 กระบวนการ Workforce planning เริ่มต้นด้วยการก าหนดทิศทางกลยุทธ์จากการ
ส ารวจการเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอกที่อาจส่งผลกระทบต่อปัจจัยภายในของหน่วยภาครัฐ  
โดยองค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น UKCES, SHRM, UK Civil Service, KPMG, McKinsey และ Deloitte  
ได้ท าการศึกษาปัจจัยความท้าทายทั้งหลายที่จะเกิดขึ้นในอนาคต (Key Challenges) 
 ชีวิตการท างานยุคดิจิทัล (Digital Work Life) 30 ปี ต่อจากนี้ เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารจะเข้ามาปฏิรูปสังคม ยุคของชนชั้นกลางที่ด ารงชีวิตด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารอย่างสะดวกสบายมีโอกาสการท างานที่เปิดกว้างและหลากหลาย แต่เป็นสังคมที่หุ่นยนต์ 
หรือเครื่องจักรสามารถท างานทดแทนอาชีพที่มีกระบวนการชัดเจน เป็นมาตรฐาน ไม่ซับซ้อน 
 ส่วนมนุษย์จะมุ่งพัฒนาความสามารถในสายงานที่เน้นการวิเคราะห์ การมีปฏิสัมพันธ์ในสังคม 
และการท างานรูปแบบทีมสหวิชาชีพเกิดขึ้นจากการมีระบบการเชื่อมต่อที่รวดเร็วขึ้น และใช้ระบบการท างาน
แบบเสมือนจริงในการท างานของภาครัฐและการน าเทคโนโลยีมาใช้แทนแรงงานมนุษย์ 
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 วิเคราะห์ขีดความสามารถของข้าราชการ เมื่อพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรภาครัฐ
เพ่ือรับรองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ควบคู่กับบริบทของประเทศไทย โดยส านักงาน ก.พ. 
ได้ก าหนดคุณสมบัติหรือขีดความสามารถของข้าราชการ โดยแบ่งออกเป็นสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานตามกลุ่มงานในภาคราชการซึ่งสามารถเปรียบเทียบกับแนวโน้มของโลก  
ขีดความสามารถ (Competency) ที่ประเทศไทยยังไม่ตอบสนองต่อแนวโน้มของโลกซึ่งถ้าพิจารณา
จากโมเดลได้สะท้อนให้เห็นว่า ประเทศไทยยังขาดการก าหนดขีดความสามารถ (Competency) ของข้าราชการ
ในด้านเทคโนโลยี หรือแนวโน้มด้าน Digital Work Life 
 การวางแผนอัตราก าลัง (Workforce Planning) การวางแผนก าลังคนเป็นกระบวนการ
วิเคราะห์ประเด็นส าคัญ 5 ประเด็นหลักนั่นคือ 
 การวิเคราะห์สภาพก าลังคนภาครัฐในปัจจุบัน 
 การก าหนดคุณลักษณะของก าลังคนที่ภาครัฐต้องการในอนาคต การวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่าง ปัจจุบันกับอนาคต 
 การก าหนดแนวทางการจัดการและการน าไปปฏิบัติที่สร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์
ระหว่างทิศทางการบริหารงานของหน่วยงานกับกลยุทธ์ด้านทุนมนุษย์ขององค์กร 
 การใช้ประโยชน์จากความสามารถของทุนมนุษย์ 
 การพัฒนาและการธ ารงรักษาบุคลากรที่เป็นก าลังส าคัญที่จะน าไปสู่ความได้เปรียบ 
ในการแข่งขันขององค์กรอย่างยั่งยืน ได้แก่ 
 กระบวนการที่ 1 การก าหนดทิศทางกลยุทธ์ของหน่วยงาน 
 กระบวนการที่ 2 การวิเคราะห์ก าลังคน 
  วิเคราะห์อุปสงค ์
  วิเคราะห์อุปทาน 
  วิเคราะห์ความแตกต่าง 
 กระบวนการที่ 3 การปฏิบัติตามแผนก าลังคน 
 กระบวนการที่ 4 การติดตาม ประเมิน และการทบทวนแผนก าลังคน 

 ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถก้าวทันเทคโนโลยี แก้ไขปัญหา 
สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม 
 ระดับ Basic หน้าที่ของบุคลากรภาครัฐ คือ การพัฒนาตนเองตามหลักการเรียนรู้แบบ 
70:20:10 อีกทั้งปรับรูปแบบการพัฒนาให้เป็นแบบผสมผสานในการฝึกอบรมให้ลดการบรรยายและ
เพ่ิมการลงมือปฏิบัติจริง 
 ระดับ Advance มุ่งเน้นการจัดการความรู้ขององค์กรออย่างเป็นระบบ การมีส่วนร่วม 
ในการด าเนินการบริการจัดการความรู้ การสร้างแรงจูงใจในการจัดการความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างบุคลากรทุกระดับชั้น 
 ระดับ Significance การเรียนรู้ของแต่ละบุคคลแตกต่างกัน มีเวลาที่สามารถเรียนรู้ได้
แตกต่างกันสะท้อนให้เห็นว่าการเรียนรู้และพัฒนาไม่จ าเป็นต้องมีรูปแบบที่เหมือนกัน 
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 การพัฒนาบุคลากร (Workforce Development) การเรียนรู้แบบ 70:20:10 
(Model in learning & Development) เปรียบเสมือนแนวทางในการสร้างนวัตกรรม เพราะเป็น
โมเดลที่ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนางานใหม่ๆ  
 70 % Experience คือ การที่บุคลากรได้ท างานที่เป็นแกนหลักของตนเอง และเรียนรู้
จากการท างาน หรือจากแหล่งการเรียนรู้อื่นๆ 
 Committees : คณะกรรมการที่ประกอบด้วยบุคลากร จากหลายฝ่ายในองค์กรจะ
ช่วยเพิ่มการเรียนรู้จากมุมมองที่แตกต่างกัน 
 Conference, Forums : การเข้าร่วมการประชุมที่เน้นหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่ง
และธุรกิจขององค์กร 
 Job Aids : การใช้เครื่องมือต่างๆ เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 Job Expanding : การขยายขอบเขตของภาระงานและความรับผิดชอบที่จะท าให้
ต าแหน่งมีความท้าทายมากขึ้น 
 Job Shadowing : การเรียนรู้วิธีการท างานของบุคคลต้นแบบ 
 Learning Alerts : การเรียนรู้ได้จากบทความในหนังสือพิมพ์ประกาศจากหน่วยงาน
ภาครัฐหรือแหล่งความรู้ในชีวิตประจ าวัน 
 Peer-Assisted Learning: การเรียนรู้จากเพ่ือนร่วมงาน 
 Stretch Assignments: การได้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่ง หรือหน้าที่ที่ไม่เคย
ปฏิบัติมาก่อน 
 Special Projects : การทดลองการปฏิบัติงานในโครงการพิเศษที่อยู่นอกเหนือจากหน้าที่
ตามความสนใจหรือความถนัดของบุคคล 
 Secondment : การให้บุคลากรของหน่วยงานได้มีโอกาสเปลี่ยนจากการปฏิบัติงานที่
ท าอยู่ประจ าไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอ่ืนเป็นการชั่วคราว ซึ่งรวมถึงการปฏิบัติงานภายในหน่วยงาน
และภายนอกหน่วยงาน 
 Self Learning : การเรียนรู้ด้วยตนเอง จาก E-Learning, Youtube, Facebook, 
twitter หรือ Website เหล่านี้ถือเป็นโอกาสในการเรียนรู้ทุกๆ วัน โดยบุคคลสามารถเลือกได้ตามรูปแบบ
การเรียนรู้ของตนเอง 
 20% Relationships คือ การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน ซึ่งอาจจะเป็นพ่ีเลี้ยงโค้ช หรือ
เรียนรู้จากปัจจัยภายนอก ซึ่งเป็นการต่อยอดจากงานทีปฏิบัติเป็นหลักอยู่ 
 Coaching : กระบวนการการพัฒนาตนเองรูปแบบหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้รับการโค้ช (Coachee) 
บรรลุเป้าหมายในชีวิต 
 Mentoring : การสอนงานจากความรู้และประสบการณ์ของ Mentor 
 Networking : ผู้เชี่ยวชาญระดับมืออาชีพมักมีเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการในการพัฒนาวิชาชีพและแบ่งปันข้อมูลและทรัพยากรต่างๆ 
 Performance Appraisal : การประเมินผลงานเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินและพัฒนา 
การประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคคล ผลของการประเมินสามารถใช้เพ่ือระบุพื้นที่ของการพัฒนาต่อไป 
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 10% Education & Training 
 Courses Offered by Colleges/University : บุคคลสามารถเข้าเรียนในชั้นเรียน
หลักสูตรระยะสั้นของ มหาวิทยาลัยหรือสถาบันต่างๆ โดยองค์กรจะต้องจัดสรรเงินและเวลาเพ่ือการ
พัฒนารูปแบบนี้ 
 Professional Associations : สมาคมวิชาชีพจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ในสาขาที่ตรงกับ
ความเชี่ยวชาญของบุคคล 
 Reading Group : กลุ่มการเรียนรู้หรือกลุ่มการอ่านโดยจะมีกลุ่มเจ้าหน้าที่เพ่ือหารือ 
เกี่ยวกับหนังสือหรือบทความที่เกี่ยวข้องกับสถานที่ท างาน/องค์กร การประชุมมักจะเกิดขึ้นนอกเวลา
ท างาน เช่นเวลากลางวัน หรือหลังเลิกงาน 

สถาบันพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัลภาครัฐ หรือ Thailand Digital Government 
Academy (TDGA) 

 จากยุทธศาสตร์ที่ 5 ของการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมที่มุ่งเน้นการพัฒนา
ก าลังคนดิจิทัล (Digital Workforce) ขึ้นมารองรับการท างานในระบบเศรษฐกิจดิจิทัล โดยเน้นทั้ง
กลุ่มคนท างานที่จะเป็นก าลังส าคัญในการสร้างผลิตภาพการผลิต (Productivity) ในระบบเศรษฐกิจ 
และกลุ่มคนที่เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านดิจิทัล การพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้น าเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารไปพัฒนาประเทศ ที่สามารถน าไปสู่ความ “มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” ได้ตามเจตนารมณ์
ของรัฐบาล โดยมุ่งเน้น การก้าวสู่ การเป็นรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) นั้น “สถาบันพัฒนา
บุคลากรด้านดิจิทัลภาครัฐ หรือ Thailand Digital Government Academy” นี้ จึงมีวัตถุประสงค์
ในการพัฒนาบุคคลากรภาครัฐให้มีความพร้อมเพ่ือก้าวเข้าสู่ Digital Government กล่าวคือ สามารถ
ท างานภายใต้โครงการบูรณาการข้อมูลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของภาครัฐโดยมุ่งเน้นการให้บริการ
ประชาชนเป็นส าคัญและโปร่งใส มีความรู้ความสามารถหลายศาสตร์ สามารถเข้าใจและสื่อสารในการ
พัฒนาระบบที่หลากหลายโดยมีความรู้เชิงลึกที่สามารถแก้ปัญหาได้อย่างน้อย หนึ่งศาสตร์ และท างาน
ได้ตามภารกิจในการรับผิดชอบขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล 

 วิสัยทัศน์ 
 เป็นศูนย์กลางการพัฒนาผู้น าบุคลากรดิจิทัลภาครัฐของประเทศไทย ( Digital 
Government Leadership Capability) 
  พันธกิจ 
 1.  พัฒนาบุคลากรภาครัฐทั้งในระดับบริหารและเจ้าหน้าที่ให้สามารถน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาพัฒนาองค์กรสู่รัฐบาลดิจิทัล 
 2.  ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม เพ่ือสนับสนุนการให้บริการประชาชนในรูปแบบใหม่ 
 3.  สร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ในการพัฒนา  
องค์ความรู้และน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการพัฒนาการให้บริการประชาชน 
 
 



  105 
 

  เป้าหมาย 
 1.  เป็นศูนย์กลางการพัฒนาผู้น าบุคลากรดิจิทัลภาครัฐของประเทศไทย  (Digital 
Government Leadership Capability) 
 2.  เป็นผู้น า ทางด้านการพัฒนาศักยภาพ บุคลากรภาครัฐเพ่ือรองรับการก้าวสู่รัฐบาล
ดิจิทัลในประเทศกลุ่มเป้าหมาย (CLMV) 
 การด าเนินงานของสถาบันพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัลภาครัฐ หรือ Thailand Digital 
Government Academy (TDGA) มีวัตถุประสงค์เพ่ือการยกระดับขีดความรู้ ความสามารถด้านดิจิทัลของ
บุคลากรภาครัฐทุกระดับอย่างเป็นระบบตามมาตรฐานสากล โดยมีหน่วยงานองค์ที่ขับเคลื่อนสถาบัน
หลักๆ ได้แก่ คณะรัฐมนตรี กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
(องค์การมหาชน) ส านักงบประมาณ และ ส านักงาน ก.พ. 
 การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเพ่ือสนับสนุนนโยบายรัฐบาลดิจิทัลและการก้าวสู่การเป็น 
Digital Thailand จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยองค์ความรู้ต่างๆ ที่ได้รับความร่วมมือจากทุกภาคส่วน
ทั้งในและต่างประเทศเพ่ือน าองค์ความรู้ในด้านต่างๆ มาถ่ายทอดเพ่ือพัฒนาบุคลากรภาครัฐโดยมีการ
แบ่งระดับของทักษะของบุคลากรภาครัฐออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่  
 1.  Digital Leadership 
 2.  Digital Technology 
 3.  Digital Transformation Management 
 4.  Digital Skills 
 5.  Digital Service Assurance 
 6.  Governance & Compliance 
 ซึ่งทักษะดังกล่าวทั้งหมดจะน ามาสู่การออกแบบหลักสูตรส าหรับการจัดอบรมให้กับ
บุคลากรภาครัฐในทุกๆ ระดับรวมถึงกิจกรรมต่างๆ ที่ทางสถาบันฯ ได้ด าเนินการอาทิ การสร้าง
บุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญ มีความเป็นผู้น าและสามารถปฏิบัติงานเพ่ือสนับสนุนนโยบายดิจิทัล   
เพ่ือเศรษฐกิจและสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ แล้วก้าวสู่การเป็น Digital Thailand (Thailand 4.0) ต่อไป 
 โครงสร้างการแบ่งกลุ่มบุคลากรภาครัฐจะแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
 1.  ระดับ Executive Management (C-Level) หมายถึง ผู้บริหารระดับบริหารต้น 
และระดับบริหารสูง หรือ ระดับอ านวยการต้น และระดับอ านวยการสูง ที่ท าหน้าที่ในการก าหนด
นโยบาย วางแผน และติดตามตรวจสอบการด าเนินการต่างๆ โดยหลักสูตรในระดับจะแบ่งออกเป็น  
2 ระดบัคือ 
  ระดับ Basic หมายถึง ความรู้พื้นฐานที่ควรทราบในการบริหารจัดการ โดยจะ  
มีเนื้อหาแบ่งออกเป็นทักษะความรู้ด้านบริหาร และทักษะความรู้ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
  ระดับ Advanced หมายถึง ความรู้ขั้นสูงในการน าความรู้มาประยุกต์ในการบริหาร
ให้เกิดการบูรณาการข้อมูล และสามารถคิดวิเคราะห์ในการออกแบบนวัตกรรมการให้บริการ 
ในรูปแบบใหม่โดยจะมีเนื้อหาแบ่งออกเป็นทักษะความรู้ด้านบริหาร และทักษะความรู้ด้านบริหาร 
และทักษะความรู้ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
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 2.  ระดับ Management หมายถึง ผู้บริหารระดับกลาง ที่ท าหน้าที่ในการบริหารจัดการ
โครงการพัฒนากระบวนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการน าเทคโนโลยีสามารถมา
ขับเคลื่อนองค์กรอย่างเหมาะสม โดยหลักสูตรจะมีการแบ่งออกเป็น 2 ระดับ 
  ระดับ Basic หมายถึง เป็นความรู้พื้นฐานในระดับต าแหน่ง เพื่อน ามาใช้ในการ
บริหารจัดการโครงการให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งจะมีการแบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ ทักษะ
ความรู้ด้านบริหาร และทักษะความรู้ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
   ระดับ Advanced คือ เป็นความขั้นสูง ที่เน้นการคิดวิเคราะห์และน ามาประยุกต์ใช้
กับการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ โดยมีการแบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วนคือ ทักษะความรู้ด้านบริหารงาน 
และทักษะความรู้ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ในการบริหารจัดการ 
 3.  ระดับ Operation หมายถึง ระดับเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าที่ในการจัดเตรียมข้อมูล 
ที่ถูกต้องแม่นย า ให้กับฝ่ายบริหารในการพิจารณาตัดสินใจ โดยหลักสูตรจะมีการแบ่งออกเป็น 2 ระดับ 
  กลุ่มทักษะของบุคลากรด้านดิจิทัลภาครัฐในแต่ละระดับ 
 การเตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐถือเป็นเรื่องส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
และสังคมดิจิทัล เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยีดิจิทัล ให้สามารถน ามา
ประยุกต์ในการบริหารจัดการภายในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถเชื่อมโยงข้อมูลแบบบูรณาการ
ข้อมูลระหว่างหน่วยงาน และพัฒนาสู่รูปแบบการให้บริการประชาชนแบบเบ็ดเสร็จและทั่วถึง 
ประชาชนสามารถเข้าถึงการใช้บริการได้อย่างรวดเร็ว จึงมีการแบ่งระดับการพัฒนาทักษะความรู้ไว้  

แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรกลาโหม 

 เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยให้ไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน 
ในส่วนของการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานและการให้บริการด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้  
ภายใต้แนวคิด การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล จึงได้ก าหนด “แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
ของบุคลากรกระทรวงกลาโหม” ขึ้นเพ่ือใช้เป็นกรอบการพัฒนาบุคลากรของกลาโหม ในระยะ 8 ป ี
ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ.2563 – 2570 ดังนี้ 
 1. วัตถุประสงค์ 
  1.1  กลไกขับเคลื่อนที่ส าคัญในการปรับเปลี่ยนหน่วยงานเป็นรัฐบาลดิจิทัล ทั้งนี้เพ่ือ
การพัฒนาประเทศไทยไปสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน ในยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
  1.2  บุคลากรกระทรวงกลาโหมสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในบริบทขอ ง 
การปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 2. เป้าหมายและตัวชี้วัด  
  ภายในปีงบประมาณ พ.ศ.2570 มีบุคลากรด้านดิจิทัลที่มีทักษะที่เหมาะสมในการด าเนิน
บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยนสนับสนุนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 
  2.1  ผู้บริหารระดับสูง (Executive) ได้แก่ ปลัดกระทรวงกลาโหม ผู้บัญชาการทหาร
สูงสุด ผู้บัญชาการเหล่าทัพ รองปลัดกระทรวงกลาโหม รองผู้บัญชาการทหารสูงสุด รองผู้บัญชาการเหล่าทัพ 
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เสนาธิการทหาร เสนาธิการเหล่าทัพ รองเสนาธิการทหาร ผู้ช่วยผู้บัญชาการเหล่าทัพและ ประธาน
คณะกรรมการที่ปรึกษาเหล่าทัพ และ จเรทั่วไป 
    เป้าหมาย เป็นผู้น าด้านดิจิทัลที่สามารถก าหนดนโยบายและทิศทางของ
หน่วยงาน รวมถึงกระตุ้นและผลักดันให้บุคลากรกลาโหม ปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงานให้มี
ความทันสมัยโดยน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ และสร้างสรรค์นวัตกรรมของหน่วยงาน 
    ตัวชี้วัด สามารถก าหนดนโยบายและทิศทางที่เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใช้ในการบริหารกระบวนการด าเนินงานของหน่วยได้ 
  2.2  ผู้อ านวยการกอง (Management) ได้แก่ ผู้บังคับหน่วยขึ้นตรงส านักงานปลัด 
กระทรวง, กองบัญชาการกองทัพไทย, กองทัพบก, กองทัพเรือ, กองทัพอากาศ ถึง ผู้อ านวยการกองงาน 
    เป้าหมาย เป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล ที่สามารถสื่อสารนโยบาย
มาสู่ระดับปฏิบัติ พร้อมทั้งสั่งการ ก าหนดแนวทาง วางแผน ก ากับ ติดตามดูแล ให้เกิดการปรับเปลี่ยน
รูปแบบ การด าเนินงาน ให้มีความทันสมัยและอยู่ในรูปแบบดิจิทัล มีการสร้างสรรค์นวัตกรรม รวมทั้ง
สนับสนุนและผลักดันให้มีการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานอย่างเป็นระบบ 
    ตัวชี้วัด สามารถก าหนดแนวทาง วางแผน ก ากับติดตามการด าเนินการในการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบกระบวนการท างานของหน่วยโดยน าเทคโลโลยีดิจิทัลมาใช้  
  2.3  ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ได้แก่ ฝ่ายอ านวยการ  
ครูและอาจารย์ 
    เป้าหมาย เป็นผู้ใช้ข้อมูลดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนนโยบาย ที่สามารถคิดวิเคราะห์ 
สังเคราะห ์และใช้ข้อมูลเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ การก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ 
แผนงานมาตรฐาน แนวทาง รวมทั้งสามารถระบุความต้องการ สร้างสรรค์ ออกแบบ รวมถึงสร้าง
ความเชื่อมโยงและบูรณาการข้อมูลที่เกี่ยวข้องแหล่งต่างๆ เพ่ือการเชื่อมโยงหน่วยงานด้วยกันเอง 
อย่างเป็นระบบ  
    ตัวชี้วัด สามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนในการตัดสินใจก าหนด
นโยบาย และคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ได้ 
  2.4  ผู้ท างานด้านบริการ (Service) ได้แก่ รอง ผอ.กอง ถึง หน.แผนก  
    เป้าหมาย เป็นผู้อ านวยความสะดวกด้านดิจิทัล ที่สามารถให้บริการ ให้ความช่วยเหลือ 
อ านวยความสะดวก หรือให้ค าแนะน าในรูปแบบดิจิทัล รวมทั้งสามารถให้ข้อมูลความต้องการบริการ 
สร้างสรรค์นวัตกรรม ออกแบบและปรับปรุงการบริการที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง รวมถึงสนับสนุน
การสร้างความเชื่อมโยงการบริการข้ามหน่วยงาน ระหว่างหน่วยงาน และระหว่างหน่วยงานกับประชาชนใน
รูปแบบดิจิทัล  
    ตัวชี้วัด สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการให้บริการกับผู้รับบริการได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.5  ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) ได้แก่ 
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วย 
    เป้าหมาย เป็นผู้ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีของหน่วยงาน ที่สามารถบริหาร
โครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีที่เหมาะสม มาสร้างสรรค์และออกแบบระบบอัจฉริยะให้แก่หน่วยงาน 
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(Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบ ารุงรักษาระบบให้มีความมั่นคงปลอดภัย 
มีเสถียรภาพ และอยู่ในสภาพพร้อมใช้งานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งสามารถพัฒนาระบบให้สอดคล้องกับ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปได้ ซึ่งจะสร้างให้เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงานหรือการให้บริการ
ของ ไปสู่ระบบดิจิทัลที่สามารถช่วยสนองตอบต่อความต้องการของผู้รับบริการในรูปแบบและช่องทางที่
หลากหลาย รวมทั้งสร้างให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานด้วยกันเอง และระหว่างหน่วยงานกับ
ประชาชนอย่างเป็นระบบ 
    ตัวชี้วัด สามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสร้างรูปแบบเครื่องมือในการปรับเปลี่ยน
การด าเนินการของหน่วยให้มีความรวดเร็วและลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน  
  2.6  ผู้ปฏิบัติงานอื่น (Others) ได้แก่ เจ้าหน้าที่ด้านอ่ืนๆ  
     เป้าหมาย เป็นผู้ปฏิบัติงานภาครัฐที่รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
และสามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม  ถูกต้อง และปลอดภัย รวมทั้ง
สามารถเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองและผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่องด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  
     ตัวชี้วัด สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างถูกต้องและปลอดภัย  
 3.  หลักการ  
  3.1  การพัฒนาที่เชื่อมโยงทิศทางและแนวทางการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาล
ดิจิทัลมาสู่การพัฒนาระดับบุคคล โดยการส่งเสริมและพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรของกลาโหม
แต่ละกลุ่มให้มีทักษะด้านดิจิทัลที่เหมาะสมในการด าเนินบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง ในบริบท
ของการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลโดยค านึงถึงความสอดคล้องกับทิศทางและการปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานและการให้บริการภาครัฐ รวมถึงการจัดเตรียมโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน
ดิจิทัลเพ่ือการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมตามแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมและ
แผนพัฒนารัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
  3.2  การพัฒนาที่มุ่งเน้นการสร้างผู้น าเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนา
ขีดความสามารถก าลังคนในการสร้างสรรค์นวัตกรรมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  โดยการสร้างและพัฒนา
ผู้น าด้านดิจิทัลภาครัฐ (Digital Government Leader) การเพ่ิมขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เพ่ือเป็นกลไกขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ และ 
การยกระดับ ขีดความสามารถของบุคลากรกลาโหมให้สามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยีและสร้างสรรค์นวัตกรรมการท างานและการให้บริการของรัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือการ
ยกระดับงานของภาครัฐเป็นงาน ที่มีคุณค่าสูงขึ้น (High Value Job) 
  3.3  การพัฒนาที่มุ่งเน้นการพัฒนากรอบความคิดที่สนับสนุนการสร้างระบบ และ
การท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset) โดยการปลูกฝังบรรทัดฐานหรือแนวปฏิบัติในการท างาน
ร่วมกันให้แก่บุคลากรของกลาโหมทุกระดับ อาทิ การพร้อมรับปรับเปลี่ยน (Adaptability) การเปิดรับ
ความคิดท้าทายสิ่งใหม่ แสวงหาโอกาสอย่างเหมาะสม (Explorers Mind) การท างานแบบสอดประสานและ
สร้างความร่วมมือแลกเปลี่ยนแบ่งปัน (Collaborative) แบ่งอ านาจหน้าที่และรับผิดชอบร่วมกัน 
(Empowerment and Shared Responsibility) และการให้อิสระทางความคิดในแบบ Growth Mindset  
  3.4  การพัฒนาที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือการท างานใน
ปัจจุบันและการเตรียมความพร้อมเพ่ือการท างานในอนาคต โดยการพัฒนาทักษะและความสามารถ 
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(Skills and Abilities) เพ่ือปฏิบัติงานตามบทบาทและลักษณะงานที่คาดหวังในบริบทของการ
ปรับเปลี่ยน เป็นรัฐบาลดิจิทัลในปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมด้านความรู้ความเข้าใจ (Understanding) 
และประสบการณ ์(Experience) เพ่ือการปฏิบัติงานตามบทบาทและลักษณะงานที่คาดว่าจะได้รับมอบหมาย 
ในอนาคต ในสัดส่วน 70 : 30 
  3.5  การพัฒนาที่ส่งเสริมการสร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้ โดยการสนับสนุน
ให้เกิดการเรียนรู้แบบมีเป้าหมาย การเรียนรู้ด้วยวิธีการที่หลากหลาย (อาทิ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การเรียนรู้จาก การอบรม การเรียนรู้จากการสอนงาน การเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติ และการเรียนรู้จาก
ผู้อื่น) การเรียนรู้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติได้จริง และการเรียนรู้ที่มีการก ากับติดตามเป้าหมายและการให้
ข้อมูลย้อนกลับที่ชัดเจน ต่อเนื่องและเป็นระบบ และการพัฒนาเพ่ือสร้างเครื่องมือและกลไกสนับสนุน
การเรียนรู้ อย่างต่อเนื่อง อาทิ การประเมินและรับรองทักษะด้านดิจิทัล การก าหนดกรอบการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัล (Development Roadmap) การสร้างบรรยากาศและชุมชนการเรียนรู้ การน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ ในกระบวนการพัฒนา และการให้ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเข้ามาร่วม 
ในกระบวนการเรียนรู้ 
  3.6  การพัฒนาที่ค านึงถึงความเชื่อมโยงและสอดประสาน (Inter System Alignment) 
ระหว่างการพัฒนาบุคลากร การบริหารองค์กร และการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 4. บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในบริบทของการเป็นรัฐบาลดิจิทัลของ
บุคลากรกระทรวงกลาโหม 
  กระทรวงกลาโหมได้ยึดถือตามแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลของ ส านักงาน กพ. แนวทางในการพัฒนาโดย
ได้แบ่งข้าราชการและบุคลากรภาครัฐออกเป็น  6 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Executive) 
ผู้อ านวยการกอง (Management) ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ผู้ท างานด้านบริการ 
(Service) ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) และผู้ปฏิบัติงานอ่ืน (Others) 
บุคลากรเหล่านี้ม ี“บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง” ในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงภาครัฐ 
 5. กระทรวงกลาโหมได้ยึดถือตามแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลของส านักงาน กพ.  
  แนวทางในการพัฒนา โดยได้แบ่งข้าราชการและบุคลากรภาครัฐออกเป็น 6 กลุ่ม 
ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Executive) ผู้อ านวยการกอง (Management) ผู้ท างานด้านนโยบายและ
งานวิชาการ (Academic) ผู้ท างานด้านบริการ (Service) ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
(Technology) และผู้ปฏิบัติงานอื่น (Others) 
  ทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหม 
  กระทรวงกลาโหมก าหนดทักษะด้านดิจิทัลในการสร้างและพัฒนาก าลังคนเพ่ือสนับสนุน 
การปรับเปลี่ยนเป็นรัฐดิจิทัล โดยแบ่งเป็น 5 มิติการเรียนรู้ 7 กลุ่มทักษะ ดังนี้ 
  มิติที่ 1 รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น  
  ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set)  
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  มิติที่ 2 เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน  
  ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับและการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และ
มาตรฐานการ จัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set)  
  มิติที่ 3 ใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา  
  ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่มทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital Technology 
Skill Set)  
  กลุ่มทักษะด้านการออกแบบกระบวนการ และการให้บริการด้วยระบบดิจิทัลเพ่ือการพัฒนา
คุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service Design Skill Set)  
  มิติที่ 4 ใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และน าองค์กร  
  ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการ และการบริหารกลยุทธ์ (Project and Strategic 
Management Skill Set) 
  กลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set)  
  มิติที่ 5 ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์  
  ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
  กลุ่มทักษะด้านการขับเคลื่อน การเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set)  
  กลุ่มทักษะพื้นฐานที่บุคลากรของกระทรวงกลาโหมทุกนายควรได้รับการพัฒนา 
ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และกลุ่มทักษะด้าน
การควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน การจัดการด้านดิจิทัล (Digital 
Governance, Standard and Compliance Skill Set) ให้เป็น  
  ทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรกระทรวงกลาโหมจะประกอบด้วย ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ และคุณลักษณะใด และบุคลากรของกระทรวงกลาโหมกลุ่มใด ควรได้รับการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลใดบ้าง ให้เป็นไปตามทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยน
เป็นรัฐบาลดิจิทัล 
 สรุปแนวทางการขับเคลื่อนนโยบายด้านการพัฒนาทักษะดิ จิทัลของ
กระทรวงกลาโหม 

 กระทรวงกลาโหมมีแนวทางใกล้เคียงการกับการด าเนินการพัฒนาทักษะดิจิทัลของรัฐบาล 
ซึ่งเป็นการด าเนินการตามนโยบายโดยใช้แนวทางที่รัฐบาลก าหนด แต่ยังมิได้ก าหนดในรายละเอียด 
การพัฒนาซึ่ง กระทรวงกลาโหม ก าหนดให้ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม, กองบัญชาการกองทัพไทย, 
กองทัพบก, กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ จัดท าแผนงาน/โครงการ ก าหนดตัวชี้วัดของหน่วยเพ่ือพัฒนา
บุคลากรของตน ตามแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลบุคลากรของกระทรวงกลาโหมที่ก าหนด 
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แผนภาพที่ 4-1 แนวทางการน าทักษะด้านดิจิทัลไปใช้เพื่อพัฒนาข้าราชการและบุคลากร กห. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : กระทรวงกลาโหม, 2563 
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นโยบายด้านก าลังพลในการพัฒนาและขับเคลื่อน บก.ทท. และ ทท. สู่เป้าหมาย 
DIGITAL Headquarter 
 
 1.  ให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้น เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงไปสู่วัฒนธรรมการท างานใน
ยุค Digital รวมถึงการสร้างความตระหนักรู้ การสร้างบรรยากาศสภาวะแวดล้อมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 2.  ให้ทุกหน่วยสร้างนวัตกรรม หรือน านวัตกรรมมาใช้ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและ
ขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายการเป็นหน่วยงาน Digital ภายในเวลาที่ก าหนด ซึ่งนัยของค าว่านวัตกรรม
มิได้หมายถึงเฉพาะเรื่องเทคโนโลยี แต่ความหมายรวมถึงนวัตกรรมเชิงนโยบาย และนวัตกรรม
กระบวนงานหรือระบบงาน 
 3.  ให้ กพ.ทหาร ร่วมกับ ยก.ทหาร ก าหนดรายละเอียดของ Digital Skill ทั้งในรูปแบบ
บุคคลและรูปแบบหน่วย ท าการประเมินเพ่ือให้ทราบสถานะ Digital Skill ทั้งในระดับบุคคล และ
ระดับส่วนราชการ เพ่ือวางแผนและด าเนินการพัฒนา Digital Skill ให้ได้เกณฑ์มาตรฐานภายในปี 2565 
 4.  การจัดหาก าลังพลเพ่ือบรรจุเข้ารับราชการในหน่วย ให้พิจารณาคุณสมบัติจาก
สมรรถนะ Digital Skill เป็นคุณสมบัติหลัก เพ่ือให้เป็นต้นทุนต่อยอดการพัฒนาระยะยาว 
 5. การจัดหลักสูตรการศึกษาทุกหลักสูตร โดยเฉพาะหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ
ให้จัดวิชาเรียนเพ่ือพัฒนา Digital Skill และมีการประเมินผลการเรียนอย่างจริงจัง 
 ด้านเทคโนโลยีและระบบงานสารสนเทศ 
 1.  ให้ตรวจสอบระบบโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี เพ่ือรองรับการเป็น Digital HQ 
ตามห้วงเวลาที่ก าหนดหรือไม่ และให้วางโครงสร้างพ้ืนฐานรับรองการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตอย่างสมดุลเพราะเทคโนโลยีเปลี่ยนเร็วมาก 
 2. การพิจารณาเทคโนโลยีจะต้องให้ตอบสนองต่อการท างานได้จริงไม่ยุ่งยากซับซ้อนใน
การใช้งานและต้องพัฒนาต่อยอดได้ ทั้งนี้ให้ใช้ความพยายามและขีดความสามารถของหน่วยในการ
พัฒนาเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือให้สามารถพ่ึงตนเองได้อย่างยั่งยืนตามวิสัยทัศน์ 
 3. การพัฒนาระบบงานให้เป็นระบบงาน Digital ในความเร่งด่วนแรกให้พัฒนา Digital 
Service Platform โดยให้มีขีดความสามารถใช้แทน App Line และ Google เพ่ือใช้ในการส่งผ่านข้อมูล 
(Sharing) และค้นหาข้อมูล (Searching) รวมถึงงานหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ (E - document) และระบบ
ประเมินความพร้อมของกองทัพ 
 4. ให้ทุกส่วนราชการให้ความส าคัญกับการพัฒนาฐานข้อมูล เพราะระยะเริ่มต้นจะมี
ความยุ่งยากจึงต้องมุง่มั่นการจัดก าลังพลผู้รับผิดชอบต้องเป็นผู้มีความรู้ทั้งระบบงาน ระบบการจัดการ
และเทคโนโลยีคณะท างานพัฒนาฐานข้อมูล (Database Development Team) ต้องวางแผนและ
ด าเนินการให้ได้ตามแผนในทุกๆ ปีงบประมาณ 
 5. ให้พิจารณาน าเทคโนโลยี 4.0 มาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เช่น AI IOT 
Block Chain หรืออื่นๆ โดยจัดท าในลักษณะโครงการน าร่อง เมื่อได้ผลดีแล้วให้ขยายผลสู่การ
ปฏิบัติงานจริงมุ่งเน้นการพัฒนาระบบอ านวยการร่วมของ ทท. 
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 6.  ให้ทุกส่วนราชการพิจารณาปรับปรุงโครงสร้างการจัดและอัตราของหน่วยที่รับผิดชอบ
งานกรรมวิธีข้อมูล งานสารสนเทศ และงานพัฒนา Software ให้มีขีดความสามารถรองรับ และรับผิดชอบ
การพัฒนาหน่วยตามกรอบแนวคิด และเป็นศูนย์การขับเคลื่อนสู่เป้าหมาย DIGITAL HQ 

การจัดหลักสตูรการพฒันาความรู้ด้านดิจิทลัของกองบัญชาการกองทัพไทย 

 หลักสูตรการพัฒนาความรู้ด้านดิจิทัลของ กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นหลักสูตรการ
ฝึกอบรมก าลังพลเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศน าไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ มีกองฝึกอบรม กรมการสื่อสารทหาร เป็นหน่วยรับผิดชอบด าเนินการ 
โดยในปีงบประมาณ พ.ศ.2563 มีแผนเปิดหลักสูตรฝึกอบรม จ านวน 12 หลักสูตร ดังนี้ 
 1.  หลักสูตรฝึกอบรมผ่านระบบเครือข่าย (e – Learning) 
  จ านวน 5 หลักสูตร 33 วิชา 
 2.  หลักสูตรเทคนิคการสร้างเอกสารทางราชการขั้นสูง 
  จ านวน 22 วิชา 
 3.  หลักสูตรการสร้างและออกแบบเว็บไซด์ของหน่วยงานด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
  จ านวน 7 หลักสูตร 32 วิชา 
 4.  หลักสูตรการสร้างระบบ e – office ส าหรับองค์กร 
  จ านวน 7 หลักสูตร 17 วิชา 
 5.  เทคนิคการสร้างงานกราฟิกด้วยโปรแกรมส าหรับวาดภาพ 
  จ านวน 14 วิชา 
 6. การใช้งานโปรแกรมประยุกต์ส าหรับบริหารโครงการและติดตามงาน 
  จ านวน 2 หลักสูตร 9 วิชา 
 7. การติดตั้งเครือข่ายคอมพิวเตอร์ด้วยตนเอง 
   จ านวน 7 หลักสูตร 20 วิชา 
 8.  การสร้างสรรค์และตกแต่งภาพอย่างมืออาชีพ 
  จ านวน 13 วิชา 
 9.  นวัตกรรมปัญญาประดิษฐ์ 
  จ านวน 4 หลักสูตร 9 วิชา 
 10.  นวัตกรรมปัญญาประดิษฐ์ 
  จ านวน 4 หลักสูตร 14 วิชา 
 11. การพัฒนา Web Application 
  จ านวน 5 หลักสูตร 23 วิชา 
 12. แอปพลิเคชั่นเฉพาะทางท่ีพัฒนาโดยศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศทหาร 
  จ านวน 5 หลักสูตร 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการสร้างเสริมการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ
ก าลังพล 

            จากสภาพการณ์ในปัจจุบันการพัฒนาองค์กร  เพ่ือเข้าสู่ยุคดิจิทัลมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง  
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลศึกษาจากเอกสาร สัมภาษณ์ และจัดประชุมแบบกลุ่ม ในด้านนโยบาย  
บุคลากรและเทคโนโลยี  เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพล กองบัญชาการ
กองทัพไทย แล้วน ามาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมโดยใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT Analysis  

ตารางที่ 4-1 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการสร้างเสริมการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
ของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย 
สภาพแวดล้อมในการสร้างเสริมการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพล 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
S  จุดแข็ง   (Strengths) 
ด้านนโยบาย 
S1 นโยบายภาครัฐในทุกระดับมีความสอดคล้องกัน 
S2 ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ให้ความส าคัญ และ
เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงไปสู่วัฒนธรรมการ
ท างานในยุค Digital 
ด้านเทคโนโลยี 
S3 มีหน่วยงานหลักท่ีมีความเชี่ยวชาญรับผิดชอบ
เฉพาะการพัฒนาระบบโดยตรง 

W จุดอ่อน (Weakness)  
ด้านก าลังพล  
W1 ขาดแคลนก าลังพล ที่มีความรู้และมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  
W2  ก าลังพลบางส่วนในระดับผู้ปฏิบัติ ยังไม่เห็น
ความส าคัญในการพัฒนาเท่าที่ควร   
W3 ก าลังพลบางส่วนเห็นความจ าเป็นและ
ความส าคัญ  แต่ละเลยการเรียนรู้และปฏิบัติ 

O โอกาส  (Opportunitues) 
ด้านนโยบาย 
O1 หนว่ยเหนือมีแผนการปฏิบัติที่ชัดเจน 
O2 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการพัฒนาเป็น
อย่างดี 
O3 มีหลักสูตรให้ก าลังพลได้การศึกษาอบรมที่
หลากหลาย  
ด้านเทคโนโลยี 
O4 ความเจริญอย่างรวดเร็วในด้านเทคโนโลยี
และสภาพสังคมและในปัจจุบัน  มีส่วนผลักดันให้
มีความจ าเป็นในการใช้เทคโนโลยี 
O5 ก าลังพลส่วนใหญ่มีอุปกรณ์ เครื่องมือส่วนตัว
เพ่ือใช้ปฏิบัติงานในด้านดิจิทัลได้ 

T อุปสรรค (Threats) 
ด้านก าลังพล 
T1  จิตส านึกในการท างานของก าลังพลยังคุ้นชิน
กับรูปแบบเดิมๆ 
T2 ก าลังพลขาดทักษะที่ส่งเสริมการพัฒนา  
ถึงแม้จะผ่านการฝึกอบรมมาแล้ว 
ด้านเทคโนโลยี 
T3 อุปกรณ์ที่เป็นโครงสร้างพ้ืนฐานในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ มีพอสมควรแต่ยังไม่
เพียงพอ 

ทีม่า : กองบัญชาการกองทัพไทย, 2563 
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แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพล กองบัญชาการกองทัพไทย 

 1.  ด้านนโยบายและปัจจัยสนับสนุน 
  1.1   จัดท าแผนงานที่ชัดเจน แต่ยืดหยุ่นต่อความเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่หลากหลายและ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
  1.2   ปรับปรุงรูปแบบการท างานแบบเดิม โดยให้มีการปฏิบัติในรูปแบบดิจิทัลควบคู่
ไปกับการปฏิบัติงานปกติ เพ่ือมุ่งเน้นการเก็บรวบรวบข้อมูลเป็น Big data ขององค์กร 

  1.3   ก าหนดการแบ่งมอบหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานให้มีความ
ใกล้เคียงกันให้มีความชัดเจน 
  1.4  โครงสร้างองค์กร ควรมีหน่วยงานที่มีความเชี่ยวชาญและรับผิดชอบโดยตรง 
ในทุกระดับหน่วยขึ้นตรง โดยเชื่อมโยงกับหน่วยรับผิดชอบหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  1.5   จัดท าระบบประเมินและตวัชี้วัดของหน่วยจนถึงในระดับกอง และมีแผนงานใน
การพัฒนาสมรรถนะก าลังพล เพ่ือเตรียมการเข้าสู่องค์กรดิจิทัล 
 2.  ด้านก าลังพล 
  2.1   เปิดอัตราและจัดหาก าลังพลที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านดิจิทัล
บรรจุทุกหน่วย  
  2.2   จัดการฝึกอบรมในหลักสูตรด้านดิจิทัลให้ก าลังพลในทุกระดับได้รับโอกาส 
ในการเรียนรู้เพ่ือเกิดทักษะด้านดิจิทัล   
  2.3   การจัดท าหลักสูตรต้องไม่ซ้ าซ้อน หรืออาจพิจารณาส่งก าลังพลไปฝึกอบรม
จากหน่วยภายนอก 
  2.4   ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านรูปแบบอ่ืนๆ จากอุปกรณ์ส่วนตัวได้  
มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านสื่อสังคมออนไลน์ เช่น Facebook, Twitter YouTube หรือ 
การเรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองผ่านหลักสูตรออนไลน์ต่างๆ   
  2.5   สร้างจิตส านึกในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และให้ก าลังพลสร้างวัฒนธรรม
องค์กรการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน (Coaching)  
  2.6   ส่งเสริมและจูงใจให้ก าลังพลเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และสร้างบรรยากาศ 
ในการเรียนรู้ 
 3.  ด้านเทคโนโลยี 
  3.1   พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทั้งระบบเครือข่าย และระบบระบบปฎิบติการ  
Operating เพ่ือยกระดับการใช้เทคโนโลยีในระบบดิจิทัลที่ทันสมัย และเพ่ือรองรับอนาคตที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว 
  3.2   มีการจัดท าระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) อย่างพอเพียง เพ่ือเป็นโครงสร้าง
พ้ืนฐานส าคัญในการปฏิบัติงาน 
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  3.3   พัฒนาระบบการรักษาความปลอดภัยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร
อย่างเป็นระบบโดยให้กรมการสื่อสารทหารและศูนย์ไซเบอร์ทหาร ซึ่งเป็นหน่วยหลัก มีศักยภาพ 
ในการดูแลระบบ พร้อมทั้งให้ค าปรึกษาและบริการกับหน่วยต่างๆ ในองค์กรได้อย่างครอบคลุม 
  3.4   เตรียมการด้านงบประมาณ ส าหรับการจัดหาอุปกรณ์ เครื่องมือในระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างพอเพียง 

 
 

 
 
 
 



 
 

 

บทที่ 5 
สรุปและข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาทบทวนกระบวนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ
ก าลังพลที่ปฏิบัติงานในสายงาน/สายวิทยาการตามโครงสร้างการจัดอัตราของ กองบัญชาการกองทัพไทย 
ที่มีอยู่ในปัจจุบันและความสอดคล้องตามนโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทย
และกองทัพไทยสู่เป้าหมาย DIGITAL HQ เพ่ือรองรับการปฏิบัติตามแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
บุคลากรของกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2563 - 2570 ภายใต้แนวทางพัฒนาทักษะดิจิทัลของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560  
โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย 3  ประการคือ 
 1.  เพ่ือศึกษาความเป็นมาและความสอดคล้องของนโยบายด้านดิจิทัลในการพัฒนา 
ก าลังพลตามแผนพัฒนาทักษะดิจิทัลบุคลากรภาครัฐ ของกระทรวงกลาโหม และความสอดคล้องตาม
นโยบายการพัฒนาและขับเคลื่อนกองบัญชาการกองทัพไทยสู่เป้าหมาย DIGITAL HQ  
 2.  เพ่ือศึกษาปัจจัยสนับสนุน รวมทั้งปัญหาและอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย  
 3.  เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย 
ซ่ึงผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยโดยการศึกษาข้อมูลการเอกสาร การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  
การประชุมแบบกลุ่ม (Focus Groups) และน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยวิธีวิเคราะห์ข้อมูลแบบ 
SWOT ANALYSIS โดยมีผลการวิจัย ดังนี้ 

สรุป 

 1. ความสอดคล้องด้านนโยบายและปัจจัยแห่งความส าเร็จในการพัฒนา 
  1.1  นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลก าลังพล เพ่ือให้ทุกองค์กรของ
ภาครัฐได้มีความพร้อมในการปรับองค์กรสู่รัฐบาลดิจิทัลนั้น มีนโยบายที่สอดคล้องกันในทุกระดับ ทั้งใน
ส่วนของรัฐบาล องค์กรทุกส่วนของภาครัฐบาล กระทรวงกลาโหม และกองบัญชาการกองทัพไทย  
ซึ่งได้มีนโยบายและแผนปฏิบัติการที่ชัดเจน ส าหรับกองบัญชาการกองทัพไทย อยู่ระหว่างการจัดท า
แผนปฏิบัติการ โดยมีนโยบายปรับกระบวนการทัศน์การท างานและการก ากับดูแลที่เกี่ยวข้องให้รองรับ
กับการเป็นกองทัพดิจิทัล   
  1.2  ด้านการขับเคลื่อนในการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล มีความสอดคล้องกัน 
ทุกระดับตั้งแต่ระดับนโยบายของรัฐบาล หน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องโดยตรง ถึงในระดับกระทรวงกลาโหม  
ส าหรับในระดับกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้บังคับบัญชาระดับสูงได้ให้ความส าคัญ และตั้งเป้าหมายในการ
ขับเคลื่อนให้เป็นรูปธรรมที่ชัดเจน และอยู่ในขั้นตอนในการจัดท าแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ 
ก าลังพล เพ่ือรองรับในการขับเคลื่อนนโยบายดังกล่าว   
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  1.3  ด้านก าลังพล ประเด็นส าคัญคือก าลังพลส่วนใหญ่ยังมีทักษะด้านดิจิทัลน้อย  
เกือบทุกหน่วยยังขาดผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวกับระบบดิจิทัล ก าลังพลบางส่วนยังขาดความใส่ใจที่จะให้
ความส าคัญในการใช้ระบบด้วยตนเอง ส าหรับในด้านการพัฒนาทักษะก าลังพล กรมก าลังพลทหาร  
ควรจัดให้มีการฝึกอบรมก าลังพลอย่างต่อเนื่องและให้ครอบคลุมในทุกกลุ่ม ดังนั้นหลักสูตรควรจะ 
มีหลากหลาย แต่การจัดต้องพิจารณาไม่ให้ซ้ าซ้อนกัน หรือจัดส่งก าลังพลเข้าร่วมอบรมกับหลักสูตร 
ของเอกชนหรือพลเรือน เพ่ือเป็นการเปิดโลกทัศน์และให้ได้ความรู้เฉพาะด้านมากขึ้น 
  1.4  ด้านเทคโนโลยี กองบัญชาการกองทัพไทย มีหน่วยสื่อสารทหารเป็นหน่วยงานหลัก 
ในการให้บริการด้านดิจิทัล และศูนย์ไซเบอร์ทหาร ดูแลในด้านความปลอดภัยทางไซเบอร์ ซึ่งโดยรวม
แล้วด าเนินการได้ดี  เครื่องมือและอุปกรณ์อยู่ในระดับดี แต่ยังต้องพัฒนาให้ก้าวหน้าและรองรับอนาคต
ให้ไดส้ิ่งที่ขาดแคลนคือก าลังพลที่มีความรู้ในการพัฒนาโปรแกรมยังมีไม่เพียงพอ 
 2. สภาพปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพล   
   2.1  ปัญหาด้านนโยบาย 
   เนื่องจากเป็นนโยบายใหม่ ท าให้ภายในหน่วยงานแต่ละหน่วยบางหน่วย ยังมีการ 
แบ่งมอบงานในด้านดิจิทัลไม่ชัดเจน ท าให้ก าลังพลไม่ทราบหน้าที่การปฏิบัติเฉพาะทางของตนที่ต้องปฏิบัติ 
ก าลั งพลส่ วนใหญ่ยั งไม่มี ความรู้ และทักษะที่พร้อมและเพียงพอ และในด้ านงบประมาณ  
ควรเพ่ิมเติม ในด้านการจัดหาและปรนนิบัติบ ารุงดูแลอุปกรณ์ที่เกี่ยวกับระบบดิจิทัล รวมทั้งงบประมาณ
ในการส่งเสริมให้บุคลากรไปศึกษาอบรมนอกหน่วย 
  2.2  ปัญหาที่พบในระดับการปฏิบัติงานบนพื้นฐานวิถี IT 
     ระบบขาดความเสถียรในการใช้งาน การพัฒนาระบบงานและการขับเคลื่อนที่ 
ยังไม่ทั่วถึงจึงท าให้การท างานผ่านระบบยังต้องท าควบคู่กับเอกสารอยู่ ในด้าน Digital skill  
ของก าลังพลให้มีความรู้ความช านาญมากขึ้น แต่ปัจจัยภายนอกบางอย่างที่เป็นอุปสรรค ก็อาจส่งผล
ต่อการพัฒนาระบบ Digital Headquarter วิกฤต Covid-19 นี้ กระทบต่อทุกประเทศทั่วโลก รวมถึง
ประเทศไทยด้วย โดยที่ กองบัญชาการกองทัพไทยเป็นหน่วยงานด้านความมั่นคงของประเทศ  
จึงส่งคืนงบประมาณที่จะพัฒนาระบบ Digital Headquarter เพ่ือไปช่วยเหลือวิกฤติของประเทศในครั้งนี้ 
ท าให้การพัฒนา Digital Headquarter ต้องชะลอโครงการออกไปก่อน 
  2.3   ด้านการพัฒนาระบบ Digital Headquarter 
     ระบบการประชุมผ่านระบบ ACU Conference ของกองบัญชาการกองทัพไทย   
มีการจ ากัดผู้เข้าร่วมและใช้ระบบ Intranet จึงเป็นข้อจ ากัดและต้องมีการพัฒนาให้สามารถรองรับ
การใช้งานได้อย่างทัว่ถึงท้ัง กองบัญชาการกองทัพไทย เช่น ระบบ G- Chat ของรัฐบาลที่ประเทศไทย
ได้พัฒนาขึ้นมาใช้งานเองภายในหน่วยงานของภาครัฐ เพ่ือป้องกันการจารกรรมข้อมูล การรั่วไหล 
ของข้อมูลราชการ ท าให้เกิดความม่ันคงภายในประเทศและปลอดภัยในการสื่อสาร 
  2.4   ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการพัฒนาทักษะด้าน Digital Headquarter 
    การท างานเกิดความคล่องตัว สะดวก รวดเร็ว ทันเวลา ไม่ว่าจะอยู่ที่ใดก็
สามารถท างานได้ สามารถประชุมทางไกลผ่านระบบ ACU Conference ได้ ลดระยะเวลา ประหยัด
ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ในการลงทะเบียนเข้าร่วมประชุมหรือสัมมนาสามารถลงทะเบียนผ่าน QR Code          
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ลดขั้นตอนการท างาน ลดการใช้กระดาษโดยเปลี่ยนเอกสารประกอบการประชุมเป็นเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์ และ บก.ทท ก าลังผลักดันระบบสารบัญอิเล็กทรอนิกส์ให้เกิดขึ้นอีกด้วย 
 3. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการสร้างเสริมการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ
ก าลังพล 
 S  จุดแข็ง (Strengths) 
 S1  นโยบายภาครัฐในทุกระดับมีความสอดคล้องกัน  
 S2  ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ให้ความส าคัญ และเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงไปสู่ 
วัฒนธรรมการท างานในยุค Digital 
 S3  มีหน่วยงานหลักที่มีความเชี่ยวชาญรับผิดชอบเฉพาะการพัฒนาระบบ
โดยตรง 
 W จุดอ่อน (Weakness)  
 W1  ขาดแคลนก าลังพล ที่มีความรู้และมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  
  W2  ก าลังพลบางส่วนในระดับผู้ปฏิบัติยังไม่เห็นความส าคัญในการพัฒนา
เท่าท่ีควร   
 W3  ก าลังพลบางส่วนเห็นความจ าเป็นและความส าคัญ แต่ละเลยการเรียนรู้และปฏิบัติ 
 O โอกาส (Opportunitues) 
 O1  หน่วยเหนือมีแผนการปฏิบัติที่ชัดเจน 
 O2  ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการพัฒนาเป็นอย่างดี 
 O3  มีหลักสูตรให้ก าลังพลได้การศึกษาอบรมที่หลากหลาย  
 O4  ความเจริญอย่างรวดเร็วในด้านเทคโนโลยีและสภาพสังคมและในปัจจุบัน  
มีส่วนผลักดันให้มีความจ าเป็นในการใช้เทคโนโลยี 
 O5  ก าลังพลส่วนใหญ่มีอุปกรณ์ เครื่องมือส่วนตัวเพ่ือใช้ปฏิบัติงานในด้านดิจิทัลได้ 
 T อุปสรรค (Threats) 
 T1   จิตส านึกในการท างานของก าลังพลยังคุ้นชินกับรูปแบบเดิมๆ 
 T2  ก าลังพลขาดทักษะที่ส่งเสริมการพัฒนา ถึงแม้จะผ่านการฝึกอบรมมาแล้ว 
 T3  อุปกรณ์ที่เป็นโครงสร้างพ้ืนฐานในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ มีพอสมควร
แต่ยังไม่เพียงพอ 
 4. แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพล กองบัญชาการกองทัพไทย 
 4.1  ด้านนโยบายและปัจจัยสนับสนุน 
  4.1.1  จัดท าแผนงานที่ชัดเจน แต่ยืดหยุ่นต่อความเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
ที่หลากหลายและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
  4.1.2  ปรับปรุงรูปแบบการท างานแบบเดิม โดยให้มีการปฏิบัติในรูปแบบ
ดิจิทัลควบคูไ่ปกับการปฏิบัติงานปกติ เพ่ือมุ่งเน้นการเก็บรวบรวบข้อมูลเป็น Big Data ขององค์กร 
 4.1.3  ก าหนดการแบ่งมอบหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานให้มี
ความใกล้เคียงกันให้มีความชัดเจน 



120 
 

  4.1.4  โครงสร้างองค์กร ควรมีหน่วยงานที่มีความเชี่ยวชาญและรับผิดชอบ
โดยตรงในทุกระดับหน่วยขึ้นตรง โดยเชื่อมโยงกับหน่วยรับผิดชอบหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 4.1.5  จัดท าระบบประเมินและตัวชี้วัดของหน่วยจนถึงในระดับกอง และ 
มีแผนงานในการพัฒนาสมรรถนะก าลังพล เพ่ือเตรียมการเข้าสู่องค์กรดิจิทัล 
 4.2  ด้านก าลังพล 
  4.2.1  เปิดอัตราและจัดหาก าลังพลที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
ดิจิทลับรรจุทุกหน่วย  
  4.2.2 จัดการฝึกอบรมในหลักสูตรด้านดิจิทัลให้ก าลังพลในทุกระดับได้รับ
โอกาสในการเรียนรู้เพ่ือเกิดทักษะด้านดิจิทัล   
  4.2.3  การจัดท าหลักสูตรต้องไม่ซ้ าซ้อน หรืออาจพิจารณาส่งก าลังพลไป
ฝึกอบรมจากหน่วยภายนอก 
  4.2.4  ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านรูปแบบอ่ืนๆ จากอุปกรณ์ส่วนตัว
ได้มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านสื่อสังคมออนไลน์ เช่น Facebook, Twitter YouTube หรือ 
การเรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองผ่านหลักสูตรออนไลน์ต่างๆ  
  4.2.5  สร้างจิตส านึกในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และให้ก าลังพลสร้างวัฒนธรรม 
องค์กรการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน (Coaching)  
  4.2.6 ส่งเสริมและจูงใจให้ก าลั งพลเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และ 
สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ 
 4.3  ด้านเทคโนโลยี 
  4.3.1  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทั้งระบบเครือข่าย และระบบ
ระบบปฏิบัติการ Operating เพ่ือยกระดับการใช้เทคโนโลยีในระบบดิจิทัลที่ทันสมัย และเพ่ือรองรับ
อนาคตที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
  4.3.2  มีการจัดท าระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) อย่างพอเพียง  
เพ่ือเป็นโครงสร้างพื้นฐานส าคัญในการปฏิบัติงาน 
  4.3.3  พัฒนาระบบการรักษาความปลอดภัยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
องค์กรอย่างเป็นระบบ โดยให้กรมการสื่อสารทหารและศูนย์ไซเบอร์ทหาร ซึ่งเป็นหน่วยหลักมี
ศักยภาพในการดูแลระบบ พร้อมทั้งให้ค าปรึกษาและบริการกับหน่วยต่างๆ ในองค์กรได้อย่างครอบคลุม 
  4.3.4  เตรียมการด้านงบประมาณ ส าหรับการจัดหาอุปกรณ์ เครื่องมือใน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างพอเพียง 
 5. รูปแบบกระบวนวิธีในการพัฒนาทักษะด้านดิ จิทัลของก าลังพล
กองบัญชาการกองทัพไทย  
  5.1  การประเมินระดับความพร้อมของกองบัญชาการกองทัพไทย 
  5.2  แบ่งกลุ่มข้าราชการออกเป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ 
  5.2.1  ผู้บริหารระดับสูง 
  5.2.2  ผู้อ านวยการ 
  5.2.3  ผู้ท างานด้านนโยบายและแผน 
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  5.2.4  ผู้ท างานด้านบริการ 
  5.2.5 ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยี 
  5.2.6 เจ้าหน้าที่ด้านอ่ืนๆ 
  5.3  ก าหนดทิศทางการขับเคลื่อนในการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 3 ระยะ ได้แก ่
   ปีที่ 1-2 (พ.ศ. 63-64) 
    ปีที่ 3-5 (พ.ศ. 65-67)                                       
    ปีที่ 6-8 (พ.ศ. 68-70) 
  5.4  ก าหนดบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังด้านดิจิทัลต่อบุคลากรในแต่ละระยะ
การปรับเปลี่ยน 
  5.5  การจ าแนกกลุ่มก าลังพลตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง 
  5.6  การประเมินทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพลรายบุคคล (ด้วยเครื่องมือของ
รัฐบาล)   
  5.7  การวิเคราะห์ผลการประเมินทักษะดิจิทัลของก าลังพล (ด้วยเครื่องมือของ
รัฐบาล)   
  5.8  การจัดท าแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของก าลังพล เพ่ือจัดเข้ารับการพัฒนา 
(70 : 20 : 10)  
  5.9   การจัดก าลังพลเข้าสู่กระบวนการพัฒนาทักษะดิจิทัลตามแผน และประเมินผล 
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แผนภาพที่ 5-1 แนวทางการน าทักษะด้านดิจิทัลไปใช้เพื่อพัฒนาข้าราชการบุคลากร กห. 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : กระทรวงกลาโหม, 2563 
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ข้อเสนอแนะ 

1. ปรับโครงสร้างองค์กรและขนาดก าลังคนให้สอดคล้องกับแนวทางพัฒนารัฐบาล
ดิจิทัลในระยะสั้น อาจพิจารณาสรรหาบุคลากรที่ เป็นผู้ปฏิบัติ งานเฉพาะด้านเทคโนโลยี 
(Technologist) เพ่ิมขึ้น ส่วนในระยะยาว ควรพิจารณาส่งเสริมให้ส่วนราชการน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใช้ในการปฏิบัติงาน สนับสนุนความก้าวหน้าทางอาชีพทัดเทียมกับหน่วยงานเอกชน พร้อมกับการ
ทบทวนบทบาทภารกิจของส่วนราชการเพ่ือปรับโครงสร้างส่วนราชการให้มีความกะทัดรัดคล่องตัว
และมีอัตราก าลังคนที่เหมาะสม 

2.  ควรมีการพัฒนาแพลตฟอร์มบริการพ้ืนฐานกองบัญชาการกองทัพไทย (Service Platform) 
เพ่ือรองรับการพัฒนาแอปพลิเคชันหรือบริการรูปแบบใหม่ที่เป็นบริการพ้ืนฐานของทุกหน่วย  ซึ่งเป็น
โครงสร้างพ้ืนฐานของระบบดิจิทัลในอนาคต 
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ประวัติย่อผู้วิจัย 
ชื่อ  : พันเอกพรชัย  พวงล าเจียก 

วัน เดือน ปีเกิด : 11 สิงหาคม พ.ศ.2507 

การศึกษา  : โรงเรียนเตรียมทหาร (นตท.รุ่นที่ 25) 
 : โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า (จปร. รุ่นที่ 36) 
 : หลักสูตรชั้นนายพันเหล่าทหารแผนที่ รุ่นที่ 6 
 : หลักสูตร หลักประจ า โรงเรียนเสนาธิการทหารบก ชุดที่ 80 
 : หลักสูตรฝ่ายอ านวยการขั้นต้นในการป้องกันและปราบปรามการก่อความไม่สงบ 

: การศึกษาแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นระบบการบริหารจัดการและระบบการพัฒนา  
  ก าลังพลของกองทัพเยอรมัน 

 : การศึกษาระบบการบริหารจัดการก าลังพลของกระทรวงกลาโหมสหรัฐอเมริกา 

ประวัติการท างานโดยย่อ 
 : ผู้ช่วยนายทหารแผนที่ กองพลทหารราบที่ 2 รักษาพระองค์ 
 : นายทหารแผนที่ แผนกธุรการและก าลังพล กองกลาง กรมยุทธการทหาร 
 : หัวหน้าแผนกควบคุมคุณวุฒิ กองควบคุมคุณวุฒิ กรมก าลังพลทหาร 
 : หัวหน้าแผนการฝึกและศึกษา กองควบคุมคุณวุฒิ กรมก าลังพลทหาร 

: รองผู้อ านวยการกองโครงการและงบประมาณ ส านักนโยบายและแผนก าลังพล  
  กรมก าลังพลทหาร 

 : รองผู้อ านวยการกองบริการก าลังพล กรมก าลังพลทหาร 
 : ผู้อ านวยการกองสถิติและกรรมวิธีข้อมูล ส านักนโยบายและแผนก าลังพล  
  กรมก าลังพลทหาร 

ต าแหน่งปัจจุบัน  : รองผู้อ านวยการส านักนโยบายและแผนก าลังพล กรมก าลังพลทหาร 


