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บทคัดยอ 
โครงการศึกษาเพื่อวางระบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตไดจัดทําขึ้นเพื่อรองรับ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดย (1) คัดเลือกประเทศที่เปนตัวอยาง
ที่ดี 15 ประเทศ เพ่ือศึกษาระบบการพัฒนาขาราชการของประเทศเหลานี้ (2) จัดทําแบบ
สํารวจความคาดหวังตอขาราชการแหงอนาคตและความตองการในการพัฒนาและฝกอบรม
ของผูมีสวนไดเสีย (3) สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิที่เปนนักวิชาการและเปนอนุกรรมการพัฒนา
ขาราชการพลเรือนของสํานักงาน ก.พ.เพื่อรับทราบความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะในการ
พัฒนาขาราชการพลเรือนแหงอนาคต (4) ศึกษาดูงานในและตางประเทศเพื่อเยี่ยมชมระบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดี และ (5) ประชุมกลุมยอยโดยมีตัวแทนผูบริหารงานดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยประจํากระทรวงตางๆ เขารวมพิจารณารูปแบบและระบบการพัฒนา
ขาราชการแหงอนาคต 
              ผลการศึกษาเสนอตัวแบบ (Model) และแบบแผน (Blueprint) การพัฒนาขาราชการ
แหงอนาคตที่สอดคลองกับหลักสมรรถนะ และประเภทของขาราชการตามพ.ร.บ. ระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยใชกรอบปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และตัวแบบการพัฒนา
องคการสุขภาพดี โดยมีเปาหมายเพื่อใหขาราชการแหงอนาคต “เปนผูดูแลรับผิดชอบและ
กําหนดทิศทางของสังคมโลก” โดยขาราชการตองมีความสามารถในการพัฒนาองคการ    
หรือระบบราชการ ซึ่งอาศัย 3 เสาหลักที่สําคัญในการพัฒนาสมรรถนะ คือ (1) รูจักปรับปรุง
ระบบการบริหารจัดการงานใหมีประสิทธิภาพ (2) พัฒนาสมรรถนะตามตําแหนงงาน         
และ (3) พัฒนาความรวมมือและเครือขาย  
 

* 
** 

รองศาสตราจารย คณบดีคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร chira123@gmail.com 
นายรัตนศักดิ ์เจริญทรัพย,  นางสาวจารุวรรณ ยอดระฆัง, นายอนุชาต ิเจริญวงศมิตร และนายสบืสกลุ  นวลสกลุ 
งานวิจัยชิ้นนี้ไดรับการสนับสนุนจาก สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(สนง ก.พ.) 

 

user
Typewritten Text
HROD Journal 2009 (2552 B.E.) Volume 1(1), 48-79



 วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  (ฉบับปฐมฤกษ)  

 
 

49

Abstract 
 

The Study of Training and Development System for Future Civil Servants of 
Thailand has done to support the Civil Service Act B.E. 2551. The researchers 
have (1) selected 15 countries as best practices from four continents; (2) 
conducted the survey of the stakeholders’ expectations and needs toward the 
Future Civil Servant Development System; (3) interviewed the experts from 
academics and from civil servant development committee under Office of the 
Civil Service Commission; (4) arranged field trips in Thailand and foreign 
countries to review the best practices of HRD Systems; and (5) conducted the 
focus groups of representatives from 18 ministers to review the drafts of the 
model and the blueprint. 
 The study result presents the Model and Blueprint for Future Civil Servant 
Development drawn from the competency based development and Civil Service 
Act B.E. 2551. The sufficiency economy philosophy initiated by His Majesty 
King Bhumibol Adulyadej is applied as a framework for this model besides the 
related concept, Healthy Organization Model developed by Korbua Tassanapak 
(2007). The model has suggested the objectives of the development system which 
are Serving and Shaping World Society. Three pillars to support these objectives 
are (1) Efficiency Improvement (Human and System Development), (2) 
Functional Competency (Capacity Building), and (3) Cooperation and Network 
(Network Development).  
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บทนํา 
จากการเปลี่ยนแปลงในงานราชการปจจุบันเพื่อใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) ยุทธศาสตรการเสริมสรางธรรมาภิบาล นโยบายรัฐบาลที่มุงเนน  
การบริหารทรัพยากรบุคคลและการจัดองคประกอบภาครัฐ วาระแหงชาติดานจริยธรรม     ธรรมาภิบาล 
และการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ โดยเฉพาะยุทธศาสตรท่ี 2 การปรับเปลี่ยนทัศนคติ
และพัฒนาขาราชการ พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งทําใหขาราชการพลเรือนท่ัวประเทศ
กวา 400,000 คน ไดรับผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงนี้ โดยทําใหรูปแบบการพัฒนาขาราชการเดิมตอง     
มีการปรับเปลี่ยนเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขางตน สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือนจึงกําหนด
โครงการศึกษาเพื่อวางระบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตขึ้น  

บทความนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาภายใตโครงการเพื่อวางระบบการพัฒนาขาราชการ           
แหงอนาคต ของสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือนที่ตองการใหเกิดแบบแผน (Blueprint) การพัฒนา
ขาราชการพลเรือนที่สอดคลองกับบริบทดานการบริหารงานบุคคลภาครัฐภายใต พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ.2551 หลักสมรรถนะ และประเภทขาราชการ ท่ีเปนระบบและตอเนื่องสามารถนําไปเปน
แนวทางในการวางระบบและยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ คุมคา โดยการศึกษา
มีระยะเวลา ตั้งแต กุมภาพันธ  ถึง กันยายน 2551 
 

วัตถุประสงค 
เพ่ือนําเสนอระบบการพัฒนาและกําหนดรูปแบบการพัฒนาขาราชการที่มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลดวยวิธีการใหมๆ ในรูปแบบของแบบแผน (Blueprint) โดยมีความสอดคลองกับกฎหมาย         
ท่ีเกี่ยวของ ไดแก รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผนดิน (ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2550 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และยุทธศาสตร      
การพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2547-2551 และ 2551-2555 เปนตน  
 

วิธีการศึกษา 
1) ทบทวนวรรณกรรมในรูปเอกสาร งานวิจยั บทความในเว็ปไซต เกีย่วกับการพัฒนาขาราชการ

ไทยในปจจุบนัเพื่อทําการศกึษาสภาพปจจุบันและปญหาของการพัฒนาขาราชการไทยในปจจุบัน โดยการ
เปรยีบเทียบกบัสาระสําคัญของรัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 พระราชบญัญัตริะเบยีบ
บริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 7) พ.ศ. 2550 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10            
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(พ.ศ. 2550 – 2554)  พระราชบญัญตัิระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551   และยุทธศาสตรการพัฒนา
ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2547-2551  

2) ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการฝกอบรม พัฒนาขาราชการดวยรูปแบบ  วิธีการตางๆ            
เชนการศึกษาหลักการพัฒนาขาราชการ นโยบาย วิธีการฝกอบรมของหนวยงานภาครัฐและเอกชน ท่ีมีทั้ง
ในและตางประเทศ เพื่อทําการสอบถามผูมีสวนไดเสีย ไดแก ผูรับบริการ ประชาชน นักวิชาการ ตลอดจน
ขาราชการที่เปนตัวแทนของกลุมเปาหมายตางๆ ของขาราชการ เพื่อสํารวจความคาดหวังตอขาราชการแหง
อนาคตและความตองการในการพัฒนาและฝกอบรม ตลอดจนวิเคราะห และสรุปการสํารวจ โดยการสํารวจ
ขาราชการกลุมตัวอยางจํานวน 1 ,250 รายที่เขาอบรมสัมมนาของสํานักงาน ก.พ. และหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ
ในชวงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2551 โดยไดรับผลสํารวจกลับจํานวน 423 ชุด คิดเปนรอยละ 33.84 

3) ประมวลองคความรู วิธีการ แนวทางใหมๆ ในการพัฒนาขาราชการที่เปนแบบอยางที่ดี        
(Best Practices) ท่ีมีในตางประเทศรวม 15 ประเทศผานทางเอกสาร Website และ ฐานขอมูล (Archive)   
ของแตละประเทศ โดยใช 3 เกณฑในการคัดเลือกประเทศที่ทําการศึกษาระบบราชการ ดังนี้ 

(1) เกณฑสํารวจเพื่อจัดอันดับความสามารถทางการแขงขันของประเทศประจําป 2550  
          (IMD: International Institute for Management Development 2007) 
(2) เกณฑการจัดอันดับรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสประจําป 2550  

(2007 World E-Government Ranking) 
(3) เกณฑการวัดผลเรื่องความสะดวกในการประกอบธุรกิจประจําป 2551  

(Doing Business 2008) 
การคัดเลือกประเทศเหลานี้โดยนําการจัดอันดับ 20 ประเทศของแตละเกณฑมาทําการเปรียบเทียบเพือ่คนหา
ประเทศที่อยูในอันดับตน 15 ประเทศแรกโดยแบงเปนประเทศในกลุมเอเชีย ยุโรป และอื่นๆ 

ผลการคัดเลือก 15 ประเทศจากเกณฑขางตน ไดแก ประเทศในแถบเอเชีย 6 ประเทศ ไดแก 
สิงคโปร ฮองกง ญี่ปุน ไตหวัน เกาหลี และมาเลเซีย ประเทศในแถบยุโรป 5 ประเทศ ไดแก เยอรมันนี 
สหราชอาณาจักร นอรเวย ฟนแลนด และไอรแลนด ประเทศในทวีปอเมริกา 2 ประเทศ คือ ไดแก 
สหรัฐอเมริกา และแคนนาดา และ ทวีปออสเตรเลีย 2 ประเทศ ไดแกออสเตรเลีย และนิวซีแลนด  

4) ศึกษาดูงานในและตางประเทศ โดยใชเกณฑการพิจารณาประเทศที่ศึกษาดูงานจากผลของการ
คัดเลือกในขอ 3 และใชรางวัลดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีองคการภาคเอกชน 1 แหง ภาครัฐ 1 แหง
ไดรับภายในประเทศในชวง 2 ปท่ีผานมา มาเปนเกณฑในการเลือกสถานที่ดูงาน  
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ในประเทศมีการจัดศึกษาดูงาน 2 แหง ไดแก สถาบันพัฒนาขาราชการราชทัณฑ กรมราชทัณฑ 
และบริษัท ปญญธารา จํากัด สวนในตางประเทศไดทําการศึกษาดูงาน 2 ประเทศ คือ ออสเตรเลีย            
และนิวซีแลนด โดยศึกษาดูงาน 2 แหงในประเทศออสเตรเลีย คือ The Australian Public Service 
Commission (APSC) และ The Australian National University (ANU) ดูงาน 1 แหงในประเทศนิวซีแลนด 
คือ Leadership Development Center (LDC) 

5) จัดทําการประชุมกลุมยอย (Focus Group) เพื่อนําเสนอผลการศึกษาเบื้องตนตอผูทรงคุณวุฒิ      
ในรอบแรกจํานวน 10 ทาน (7 ทานคือผูทรงคุณวุฒิของสํานักงาน ก.พ. 2 ทานจากองคการภาคเอกชน และ       
1 ทานเปนนายกสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT)) และรอบสองเปนผูบริหารดาน  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประจํากระทรวงละ 4 คน (20 กระทรวง) รวมเปน 80 คน เพื่อพิจารณาราง        
ผลการศึกษา ซ่ึงไดนํามาปรับปรุงแกไข และเพื่อใหหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําขอเสนอไปใช           
ในอนาคตตอไป 

 
ผลการศกึษาและขอวิจารณ 
1. การศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการพัฒนาขาราชการไทยในปจจุบัน 

ระบบการพัฒนาขาราชการพลเรือนไทยในปจจุบันมี สํานักงาน ก.พ. เปนหนวยงานกลางที่มี
บทบาทเปนผูเสนอแนะ กํากับดูแล และใหคําปรึกษาแกสวนราชการในการพัฒนาขาราชการ โดยไดวาง
แนวทางสงเสริมสนับสนุนใหสวนราชการดําเนินการพัฒนาขาราชการในสังกัดอยางเปนระบบภายใต
ยุทธศาสตรและเปาหมายที่ชัดเจน เพ่ือกระตุนใหเกิดวัฒนธรรมใหมในการปฏิบัติงานในระบบราชการ การ
ทํางานรวมกันเปนทีม การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน การปลดปลอยพลังความคิดของขาราชการทุกระดับให
รวมกันพัฒนาการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน โดยเฉพาะการสรางภาวะผูนําใหเกิดขึ้นในองคการ และการ
จัดทําแผนอาชีพของขาราชการแตละบุคคล  

ท้ังนี้สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการ
พลเรือนขึ้น ในแนวทางที่สอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการและยุทธศาสตรชาติ โดยมี
เปาประสงคของการพัฒนาขาราชการพลเรือน ดังนี้  

1) เพ่ือใหขาราชการมีสมรรถนะและความมุงมั่นในการปฏิบัติราชการ โดยยึดหลักการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม และการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  

2) นักบริหารทุกระดับมีศักยภาพในการเปนผูนําการบริหารราชการยุคใหม และ  
3) ภาคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานในการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบเทาเกณฑสากล 

ท้ังนี้เพ่ือประโยชนสุขของประชาชนและเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ 
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โดยสรุปแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรมีดังตอไปนี้  
1) บุคคลทุกคนมีศักยภาพท่ีสามารถพัฒนาใหเพิ่มพูนขึ้นได ทั้งดานความรู ทักษะและทัศนคติ ถามี

แรงจูงใจที่ดีพอ  
2) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ควรดําเนินการโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based 

Development)  
3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล จะตองดําเนินการเปนกระบวนการตอเนื่อง เปนระบบ สอดคลองกับ

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ นับตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การ
ประเมิน และการพัฒนา  

4) วิธีการในการพัฒนาบุคคลมีหลายวิธี จะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับลักษณะของบุคคลและ
องคการ  

5) จัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคคลเปนระยะๆ เพื่อพัฒนาบุคคลแตละ
กลุมใหมีความสามารถเพิ่มขึ้นและในขณะเดียวกันก็สนับสนุนใหผูมีความสามารถสูง ไดกาวหนาไปสู
ตําแหนงใหมที่ตองใชความสามารถสูงขึ้น  

6) ระบบขอมูลบุคคลขององคการจะตองครบถวน ถูกตองและทันสมัย สามารถตรวจสอบ
ความกาวหนารายบุคคลได  

7) การพัฒนาบุคคลจะตองทําทุกดาน คือ สุขภาพอนามัย ความรู ความสามารถ จิตใจและคุณธรรม 
ควบคูกันไป และ  

8) องคการตองคํานึงถึงความมั่นคงและความกาวหนาของบุคคลควบคูไปกับความกาวหนาของ
องคการ องคการจะอยูไมไดถาขาดบุคคลท่ีมีกําลังกาย กําลังใจและสติปญญา ทุมเทใหกับองคการ 

ท้ังนี้สภาพปญหาของการพัฒนาขาราชการพลเรือนไทยในปจจุบันประเด็นหนึ่งคือ การท่ีสวน
ราชการพัฒนาขาราชการในหนวยงานของตนยังไมสอดคลองกับทิศทางของสวนราชการเทาที่ควร ซึ่งอาจมี
สาเหตุมาจากผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของในสวนราชการยังขาดความเขาใจและการตระหนักถึง
ความสําคัญในการพัฒนาขาราชการ ท่ีเปนระบบ ตอเนื่อง มีความยืดหยุนและสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร
ของสวนราชการ เมื่อผูบริหารยังขาดความเขาใจและการตระหนัก นํามาซ่ึงการไมใหความสําคัญ รวมถึง
ไมไดใหการสนับสนุนดานทรัพยากรอยางเพียงพอในการพัฒนาขาราชการ ดังนั้นปจจัยความสําเร็จของการ
พัฒนาขาราชการตามยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการ ประกอบดวยรัฐบาลตองเห็นความสําคัญของการ
พัฒนาขาราชการ และใหการสนับสนุนทุกดาน ผูบริหารทุกระดับของสวนราชการ ตองเปนตัวแบบที่ดี และ
ใหความสําคัญตอการพัฒนาขาราชการ โดยมีบทบาทในการสนับสนุนและผลักดันอยางจริงจัง ขาราชการ
ทุกคน ตองตระหนักถึงความจําเปนและความสําคัญในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และ หนวยงานกลาง 
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(สํานักงาน ก.พ. สํานักงานพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักงบประมาณ และหนวยงานอื่นๆ ที่
เกี่ยวของ) รวมทั้งเครือขาย ตองเสริมสรางความรวมมือและใหการสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนา
ขาราชการใหเกิดประโยชนสูงสุด 

จากการศึกษาและทบทวนเอกสารขอกําหนดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาขาราชการไทย สามารถสรุป
ตามมุมมองของการพัฒนาองคกร (Organization Development: OD) (Cummings & Worley, 2005) ซึ่งมอง
ท้ังการพัฒนาระบบ (System) และการพัฒนาคน (People) โดยประเด็นดานระบบการพัฒนา (System) ที่
เกี่ยวของกับระบบขาราชการแหงอนาคต ประกอบดวย ระบบราชการที่มุงเนนคุณภาพและประสิทธิภาพ 
บริหารราชการตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง พัฒนาระบบราชการโดยใชการกระจายอํานาจ ระบบราชการที่
มุงเนนคุณธรรม จริยธรรมและความโปรงใส ระบบราชการที่มุงเนนการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย 
และระบบราชการที่มุงเนนการสื่อสารอยางท่ัวถึง  

ประเด็นดานการพัฒนาคุณสมบัติของขาราชการ (People) ประกอบดวย ขาราชการแหงอนาคต
จะตองมีคุณธรรม จริยธรรม ขาราชการควรไดรับการพัฒนาตามหลักสมรรถนะ มีความพรอมตอการ
เปลี่ยนแปลง มีความเปนมืออาชีพ การพัฒนาขาราชการจะดําเนินตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง คํานึงถึงความ
เสมอภาค มีการปรับทัศนคติขาราชการ ใหมีทัศนคติที่พึงประสงค มีผูบังคับบัญชาเปนสวนสําคัญในการ
พัฒนาผูใตบังคับบัญชามิใชเปนหนาที่ของหนวยงานท่ีรับผิดชอบเพียงอยางเดียวเทานั้น มีความสามารถใน
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีคุณภาพชีวิต มีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
 
2. ผลการสํารวจความคาดหวังตอขาราชการแหงอนาคตและความตองการในการพัฒนาและฝกอบรมของผู
มีสวนไดเสีย 

จากการสอบถามความคิดเห็นของผูมีสวนไดเสีย ไดแก ผูรับบริการ ประชาชน นักวิชาการ 
ตลอดจนขาราชการที่เปนตัวแทนของกลุมเปาหมายตางๆ ของขาราชการ เพื่อสํารวจความคาดหวังตอ
ขาราชการแหงอนาคต และความตองการในการพัฒนาและฝกอบรม ตลอดจนวิเคราะห และสรุปผลการ
สํารวจ โดยวิธีการสัมภาษณ และแบบสอบถาม ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 
 1) การสํารวจความคาดหวังตอขาราชการแหงอนาคตและความตองการในการพัฒนาและฝกอบรม
ของผูมีสวนไดเสีย  
 จากการจัดทําการสํารวจขาราชการกลุมตัวอยางพบวา ขาราชการกลุมตัวอยางเห็นวา ประเด็นการ
พัฒนาที่นําเสนอทั้งหมดมีความสําคัญในระดับสูง ประกอบดวย การพัฒนาดานคุณธรรม จริยธรรม การ
พัฒนาความสามารถในการทํางานตามสมรรถนะ การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการทํางาน และการพัฒนาเรื่อง
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จิตใจ เปนประเด็นที่ไดรับระดับความสําคัญสามอันดับแรก ซึ่งจะเห็นไดวาเปนเรื่องการพัฒนาดาน
พฤติกรรม หรือ Soft Skill ท้ังสิ้น มิใชเรื่องความรูความสามารถในงาน 
 อยางไรก็ตามผลการศึกษาเมื่อทําการแยกตามระดับ (ซี) ของขาราชการพบวา ขาราชการระดับ 1-4 
เห็นวาประเด็นการพัฒนาดานคุณธรรม จริยธรรม มีระดับความสําคัญในระดับสูง และเปนอันดับหนึ่ง ซึ่ง
ตางจากขาราชการระดับอ่ืนๆ ที่เห็นวา การพัฒนาความสามารถในการทํางานตามสมรรถนะ มีระดับ
ความสําคัญในระดับสูง และเปนอันดับหนึ่ง โดยเฉพาะระดับ 9 ใหคาคะแนนความสําคัญสูงที่สุดใน
ประเด็นนี้ สวนขาราชการระดับ 5-6 ใหความสําคัญกับประเด็นการสงเสริมความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมากที่สุดรวมดวยอีกประเด็นหนึ่ง 
 สวนการศึกษารูปแบบการเรียนรูพบวาขาราชการมีรูปแบบการเรียนรูดวยการลงมือปฏิบัติมากที่สุด 
(รอยละ 42.6) ซึ่งผลการสํารวจนี้ไมแตกตางกันภายใตคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ประสบการณ 
การศึกษา ระดับ (ซี) และตําแหนงงาน 
 ขาราชการกลุมตัวอยางมีความเห็นสอดคลองกันวาหนวยงานที่รับผิดชอบควรเปนตัวขาราชการเอง
มากที่สุด รองลงมาคือ หนวยงานตนสังกัด สํานักงาน ก.พ. และหนวยงานภายในกระทรวง สํานักงาน 
ก.พ.ร. และคณะกรรมการดูแลบุคลากรแตละกลุม แตเมื่อแยกประเด็นตามระดับพบวา ขาราชการระดับ 1 มี
ความเห็นวา สํานักงาน ก.พ.ควรเปนหนวยงานที่รับผิดชอบดานนี้มากที่สุด  
 ขาราชการกลุมตัวอยางตอบรูปแบบการพัฒนาขาราชการในอนาคตสอดคลองกับรูปแบบการ
เรียนรู โดยใหความเหมาะสมกับรูปแบบการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง มากที่สุด รองลงมาคือ การเรียนรูจาก
การทํางานรวมกัน การศึกษาดูงาน การพัฒนาขณะปฏิบัติงาน การฝกงาน การเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งผล
การศึกษานี้ไมแตกตางกันในระดับที่แตกตางกัน 
 ประเด็นปจจัยสูความสําเร็จนั้นสอดคลองกันกับขอจํากัด  เชน เรื่องของเวลาที่ เหมาะสม 
งบประมาณ การพัฒนาหลักสูตรท่ีตรงความตองการ วิทยากรท่ีมีความสามารถในการทําใหเกิดการเรียนรู 
วิธีการอบรมที่ทําใหสามารถเรียนรูไดจากการปฏิบัติ เชน การอบรมขณะปฏิบัติงาน การเรียนรูดวยการ
ปฏิบัติ ซ่ึงผลในสวนนี้สอดคลองกับรูปแบบการเรียนรูที่ขาราชการสวนใหญเห็นวารูปแบบการเรียนรูจาก
การลงมือปฏิบัติ คือ รูปแบบที่ตนจะสามารถเรียนรูไดดีท่ีสุด  
 นอกจากนี้ตัวผูเขารับการพัฒนาเองมีสวนสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนา อันจะทําใหเห็นวาการตอบ
ในประเด็นนี้สอดคลองกับการเลือกหนวยงานท่ีใหการพัฒนา ซึ่งขาราชการกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา
หนวยงานที่รับผิดชอบควรเปนตัวขาราชการเองมากที่สุด 
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 2) การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 
จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิที่เปนนักวิชาการ จํานวน 7 ทาน ที่อยูในสถาบันการศึกษาและมี

ประสบการณในการฝกอบรมและจัดการพัฒนาขาราชการประจํากระทรวงตางๆ ในหลายๆ ระดับ สามารถ
สรุปความคิดเห็นได 5 ประเด็น ดังนี้ 
2.1) เรื่องท่ีจําเปนในการฝกอบรมพัฒนาขาราชการในอนาคต ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับการเรียนรูตาม
สมรรถนะ เมื่อพิจารณาตามกลุมขาราชการในอนาคต ซึ่งประกอบดวย กลุมท่ัวไปควรเนนเรื่องความรู คิด
วิเคราะห กลุมวิชาการควรพัฒนาดานการทํางานเปนทีม ทักษะที่ผูเชี่ยวชาญจําเปนตองไดรับการพัฒนา คือ 
ความรู ความสามารถในการสรางองคความรูใหม ความคิดสรางสรรค และทักษะการคิดวิเคราะห กลุม
อํานวยการควรพัฒนาความสามารถในการบริหาร การจัดการหนวยงาน ทีมงาน และแนวทางในการพัฒนา
หนวยงาน ความสามารถในการแนะนํา และใหคําปรึกษา ในฐานะของหัวหนางาน ซึ่งเปนเรื่องที่จาํเปน เปน
ตัวอยางที่ดี สําหรับผูใตบังคับบัญชา เรื่อง Technical Skill & Communication Skill เพื่อนําวิสัยทัศนไป
ปฏิบัติได การบริหารความเปลี่ยนแปลง การเรียนรูจะชวยใหเกิดการยอมรับและเขาใจการเปลีย่นแปลง กลุม
บริหารควรพัฒนาเรื่องวิสัยทัศน จะทําอยางไรใหเกิดการพัฒนาประเทศ และความสามารถในการบริหาร
องคการ กลุมนี้ตองพัฒนามากกวากลุมทั่วไป มีความสามารถในการวางแผน การบริหารความเครียด เปน
เรื่องท่ีจําเปน เนื่องจากผูบริหารระดับนี้ตองเผชิญความเครียดจากการปฏิบัติงาน และความสามารถในการ
เรียนรูระดับสูง (Double-Loop Learning) ท่ีจะชวยตรวจสอบความสมเหตุสมผลของนโยบาย ความถูกตอง
เหมาะสมของนโยบาย  
2.2) รูปแบบการเรียนรูของขาราชการในอนาคต ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นวากลุมทั่วไป ควรจัดการเรียนรู
แบบหองเรียน โดยใหเรียนรวมกันไดในหลายๆ ระดับ โดยข้ึนอยูกับเนื้อหา และหัวขอท่ีตองเรียนรู วิธีการ
เรียนรูของคนกลุมนี้ ควรเนนเรื่องการสรางทักษะในการทํางานมากกวาเพียงแครู เพราะเปนกลุมที่ตอง
ปฏิบัติ ควรเรียนรูแบบโครงการ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดจริง เนนการเรียนรูในเชิงปฏิบัติไดจริง กลุม
วิชาการ ควรผสมผสานการเรียนแบบหองเรียน การดูงาน การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ กลุมอํานวยการ วิธีการ
หมุนเวียนงาน กลุมบริหาร ควรใชวิธีการสอนงาน หรือมีท่ีปรึกษาประกบในการบริหารจัดการสมัยใหม 
2.3) หนวยงานที่รับผิดชอบเรื่องการพัฒนาขาราชการ ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นวาหนวยงานที่รับผิดชอบ
เรื่องการพัฒนาขาราชการควรเปน หนวยงานกลางในฐานะกําหนดนโยบาย มีบทบาทในฐานะกําหนด
นโยบายผูตรวจสอบ ดูแล นอกจากนี้ยังสงเสริมใหหนวยงานทองถิ่นเขามาเปนผูดําเนินการโดยตรง 
2.4) ขอจํากัดและอุปสรรคในการพัฒนาขาราชการในปจจุบัน ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นวา บุคลากรขาด
ความรูดานการฝกอบรมพัฒนา ขาดบุคลากรดานการฝกอบรมพัฒนาและขาดยุทธศาสตรในการพัฒนา 
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2.5) ปจจัยสูความสําเร็จของการฝกอบรมขาราชการในอนาคต ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นวาผูบริหารระดับ
กรม และกระทรวงใหการสนับสนุนขาราชการการเมืองไมแทรกแซง และการลดจํานวนขาราชการลง 
 
3.  ประมวลองคความรู วิธีการ แนวทางใหมๆ ในการพัฒนาขาราชการที่เปนแบบอยางท่ีดี (Best Practices) 

ในการพัฒนาขาราชการท่ีเปนแบบอยางที่ดี ประเทศตางๆจํานวน 15 ประเทศ ทัว่โลกทีไ่ดกลาวแลว
ขางตน  สามารถสรุปขอมูลไดดังนี้ นโยบายการพัฒนาระบบขาราชการของประเทศที่ไดทําการศึกษาใน
ทวีปเอเชียน้ัน มุงสูการทํางานในอนาคต ที่มุงเนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน ในทวปียโุรป
มุงลดความเปนระบบราชการ เพ่ิมประสิทธิภาพ ลดตนทุนการดําเนินการ ทวีปอเมริกามุงพัฒนาขาราชการ
ใหมีศักยภาพสูง ทํางานอยางมืออาชีพ ตอบสนองประชาชนและรัฐบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับทวปี
ออสเตรเลียมุงพัฒนาขาราชการสูความเปนมืออาชีพ มีคุณธรรม และจริยธรรม สามารถทํางานเพื่อ
ตอบสนองตอประชาชนและรัฐบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ ในสวนของประเด็น/เนื้อหาในการพัฒนา
ขาราชการของประเทศที่ไดทําการศึกษาใน 4 ทวีป มีความใกลเคียงกัน ซ่ึงประกอบดวย ประเด็นหรอืเนือ้หา
ดานการบริหารจัดการภาครัฐ การพัฒนาดานภาวะผูนํา การศึกษาเกี่ยวกับนโยบายภาครัฐ การพัฒนา
ความสามารถในการทํางานหรือสมรรถนะ ภาษาและการสื่อสาร จัดการและพัฒนาผูอ่ืน เปนตน โดยใช
รูปแบบและวิธีการพัฒนาตางๆ ที่คลายคลึงกัน ไดแก การเรียนรูในหองเรียน/การบรรยาย การเรียนรูผาน
ระบบอิเล็กทรอนิกส การอภิปราย การเรียนรูแบบผสมผสาน การไปปฏิบัติงานในหนวยงานอื่น การใช
กรณีศึกษา การศึกษาตอเนื่อง การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง การศึกษาดูงาน การเรียนรูผานการสอนงาน การ
เรียนรูจากการทํางานรวมกัน และ การเรียนรูโดยการติดตามคนเกง เปนตน 

 
4.  การศึกษาดูงานในและตางประเทศ  

4.1. การศึกษาดูงานในประเทศไทย ไดศึกษาหนวยงานที่เปนแบบอยางที่ดี 2 หนวยงาน คือ 
สถาบันพัฒนาขาราชการราชทัณฑ และ บริษัท ปญญธารา จํากัด (ศูนยฝกอบรมธาราพารค) โดยสามารถ
สรุปขอมูลไดดังนี้ 

สถาบันพัฒนาขาราชการราชทัณฑมีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดฝกอบรม ปฐมนิเทศ
สัมมนา พัฒนาขาราชการและลูกจาง และวางแผนการฝกอบรมพัฒนาหลักสูตรและเทคนิคการฝกอบรม 
โดยกําหนดหลักสูตรในการฝกอบรมตามภารกิจงานของกรมราชทัณฑ ซึ่งสอดคลองกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 ที่ใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย ในการจัดหลักสูตรและเนื้อหา
ฝกอบรมขาราชการราชทัณฑ มีปจจัยที่นํามาพิจารณา คือ สาระเนื้อหาที่เกี่ยวของโดยตรงกับงานราชทัณฑ 
และสาระเนื้อหาเชิงปฏิบัติหรือวิชาการ และนอกเหนือจากการจัดการฝกอบรมแลวสถาบันฯ ไดดําเนินการ
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จัดการความรู ในกรมราชทัณฑ โดยการจัดการความรูเปนการติดตามหาคนที่รูวิธีการ และสงเสริมใหเกิด
วัฒนธรรมและเทคโนโลยีที่จะทําใหคนเหลานี้เลาสิ่งท่ีตัวเองรูใหเราฟง ซึ่งความรูตองเปนความรูท่ีสาํคญัตอ
ความสําเร็จของงานตามเปาหมายองคกร  

ในสวนของบริษัท ปญญธารา จํากัด (ศูนยฝกอบรมธาราพารค) มีรูปแบบการดําเนินงานใน
ลักษณะหนวยงานที่หารายไดเลี้ยงตัวเองได (Profit Center) ซึ่งเปนหนวยงานใหบริการดานการศึกษา 
ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรในเครือบริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ที่มีพนักงานเปนจํานวนมากถึง 
70,000 คน โดยมีการกําหนดหลักสูตรในการพัฒนาโดยใช ตามหนาที่รับผิดชอบ และประเภทของพนักงาน 
รวมถึงมีการใชรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย เชน การเรียนรูในหองเรียน การเนนการเรียนรูผาน
การฝกอบรมในงาน การเรียนรูผานอิเล็กทรอนิกส) การสอนงาน ระบบพี่เลี้ยง การฝกอบรม การมอบหมาย
งาน และ การพัฒนาตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับหลักสูตร และมีหลักในการประเมินผลอยางชัดเจน มีการ
บริหารจัดการการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่มุงเนนการสรางแรงจูงใจและโอกาสในการพัฒนางาน
ภายใตแนวคิดการบริหารคนที่สําคัญวา “ตองเชื่อในคุณคาของคนกอน” เพราะคนเปนสินทรัพยที่ทําใหเกิด
มูลคาเพิ่มในองคกร 

4.2. การศึกษาดูตางประเทศ ณ ประเทศออสเตรเลียและนิวซีแลนด 
ผลจากการเขาเยี่ยมชมใน 3 หนวยงาน ไดแก The Australian Public Service Commission (APSC),            

The Australian National University (ANU) และ Leadership Development Center (LDC) สามารถสรปุสิง่ที่
ไดเรียนรูไดดังนี้ 

จากการศึกษาดูงาน ณ The Australian Public Service Commission (APSC) พบวาในฐานะ
องคกรกลางบริหารงานบุคคล APSC เนนความเปนเลิศในการสรางขาราชการมืออาชีพ  แตละปทุกสวน
ราชการจะตองจัดทํารายงานผลการดําเนินงานสงมายัง APSC ซึ่งผลที่ไดจะนํามาศึกษาและวิเคราะหเพื่อหา
จุดออน จุดแข็งของแตละองคกร เพื่อจะไดรับทราบปญหาและสาเหตุซ่ึงนําไปสูความไมมีประสิทธิภาพใน
แตละองคกรและระบบราชการโดยรวม และเมื่อรับทราบสาเหตุของปญหาแลว APSC ก็จะนําเสนอ
คณะกรรมการ เพ่ือรวมกันกําหนดแนวทางที่จะชวยเหลือและแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น โดยการใหความ
ชวยเหลือและสนับสนุนจะมีหลากหลายรูปแบบตามความเหมาะสมของแตละองคกร เชน การจัดทําคูมือ
เพื่อแนะนําการปฏิบัติงาน การจัดฝกอบรมพัฒนาในหลักสูตรตางๆ ที่จะชวยเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมี
ความรู ทักษะและสมรรถนะที่เหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆ การเปนที่ปรึกษาให
คําแนะนํา  การผลิต  /จัดหาเครื่องมือท่ีชวยในการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น ซึ่งมีทั้งการดําเนินการเองและจัดจาง บริษัทหรือผูเชี่ยวชาญที่มีความชํานาญและ
ประสบการณในแตละดานเปนผูดําเนินการ โดยเนนกระบวนการจัดซื้อจัดจางที่โปรงใส ตรวจสอบได 
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นอกเหนือจากการสนับสนุนเครื่องมือ เทคนิค การบริหารทรัพยากรบุคคลใหแกองคกรและตัว
ขาราชการแลว APSC ยังจัดทําคูมือแนะนําหนวยงานภาครัฐ รวมทั้งลักษณะงานในแตละองคกร สําหรับผูที่
สนใจจะเขารับราชการไดศึกษาเรียนรูเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจเลือกองคกรที่ตนเองคิดวามีความ
สนใจและมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะสมัครเขาทํางานในองคกรนั้นๆ 

การดําเนินการของ APSC นี้ ถือวาเปนบทบาทที่ถูกตองขององคกรกลางในยุคที่มีการกระจาย
อํานาจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล APSC นับเปนหนวยงานที่มีบทบาทโดดเดนและเปนที่ยอมรับใน
การกํากับ ติดตาม ตรวจสอบความเปนมาตรฐานในการดําเนินงานและมีบทบาทในการเพิ่มประสิทธิภาพ
และเสริมสรางความเปนมืออาชีพใหแกขาราชการไดอยางแทจริง การทํางานที่อยูบนพ้ืนฐานของสภาพ
ปญหาที่แทจริงของระบบราชการ การแกไขปญหาท่ีตรงประเด็น ตรงตามความจําเปน ความตองการของแต
ละหนวยงาน จึงนาจะเปนแนวทางที่ประโยชนตอสํานักงาน ก.พ. ในการนํามาปรับใช เพ่ือเสริมสราง
บทบาทของการเปนองคกรกลางดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐของระบบราชการไทย  

จากการศึกษาดูงาน The Australian National University (ANU) ซึ่งเปนมหาวิทยาลัยแหงชาติ
ของออสเตรเลียที่มีความกาวหนาดานความรูดวยความเปนเลิศในดานการวิจัย การศึกษา และการชวยเหลือ
ชุมชน พบสิ่งท่ีนาสนใจ คือ หลักสูตร Leading Australia’s Future in the Asia Pacific Programme (LAFIA) 
ท่ีรับผิดชอบโดย Crawford School of Economics and Government ซึ่งเปนบัณฑิตวิทยาลัยทางดานนโยบาย
สาธารณะที่ใหญ และมีความสําคัญมากแหงหนึ่งใน ANU มีช่ือเสียงมากในดานความสามารถในการวิจัย
ระดับแนวหนา รวมทั้งมีโครงการปริญญาโท-เอก ที่ประสบความสําเร็จอยางมาก และมีโครงการฝกอบรม
นักบริหารระดับสูงรวมถึงการถายโยงความรูไปสูการปฏิบัติโดยผานโครงการตางๆ โดยหลักสูตร Leading 
Australia’s Future in the Asia Pacific Programme (LAFIA) นับวาเปนหลักสูตรที่มีวัตถุประสงคในการ
จัดเปนไปในทิศทางเดียวกันกับหลักสูตรการฝกอบรมนักบริหารระดับสูงของ สถาบันพัฒนาขาราชการ
พลเรือน (สพข.) กลาวคือ จากการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ในภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟค ทั้งดานการเมือง 
เศรษฐกิจ และสังคม ไดสงผลกระทบตอการดําเนินการทางดานยุทธศาสตรและเศรษฐกิจของออสเตรเลีย 
หลักสูตร Leading Australia’s Future in the Asia Pacific (LAFIA) ไดรับการพัฒนาขึ้นเพื่อชวยใหนัก
บริหารระดับสูงของออสเตรเลียสามารถปรับตัว และรับมือกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมั่นใจ โดยหลักสูตร
ท่ีไดรับการพัฒนาขึ้นนี้จะครอบคลุมเนื้อหาที่เปนบริบทพื้นฐานความเขาใจเรื่องระหวางประเทศที่เกี่ยวของ
กับความรับผิดชอบของนักบริหาร ซึ่งเนนประเด็น /ปญหาสําคัญท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในภาครัฐ นัก
บริหารจะไดเรียนรูถึงลักษณะของประชากรในเขตภูมิภาคเอเซีย-แปซิฟควาอะไรคือพลังขับเคลื่อน เรียนรู
เกี่ยวกับสถาบัน องคกร ประวัติศาสตรทางวัฒนธรรม ตลอดจนเรื่องสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วามีบทบาท
เกี่ยวของและสัมพันธกันอยางไรตอการปฏิบัติงานของภาครัฐ เอกชน และการเมือง วิทยากรจะประกอบไป
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ดวยผูบริหารระดับสูงในภาครัฐ นักธุรกิจ นักการทูต และผูนําชุมชนที่สําคัญๆ ทั้งภายในประเทศ
ออสเตรเลียและตางประเทศ ลักษณะการบริหารโครงการ นอกจากเชิญวิทยากรผูทรงคุณวุฒิมารวมบรรยาย
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นแลว ยังมีการนําผูเขารับการฝกอบรมไปเยี่ยมชมและทัศนศึกษาหนวยงานที่
ประสบความสําเร็จทั้งภาครัฐ ธุรกิจ และการเมือง ของประเทศในภูมิภาคเอเซีย-แปซิฟค ซึ่งระหวางการ
ทัศนศึกษาจะมีการรวมอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบริหารระดับสูงของหนวยงานนั้นๆ ดังนั้น 
สพข. จึงควรสราง Networking กับ ANU เพื่อปรับหลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับสูงของไทยใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และกาวสูความเปนสากล 

จากการศึกษาดูงาน ณ Leadership Development Center (LDC) ซึ่งเปนหนวยงานกองทุนท่ีรับ
บริจาค (Charitable Trust) จากผูนํานักบริหารระดับสูงที่เปนขาราชการพลเรือน ตั้งขึ้นในป 2537 โดย
องคกรภาครัฐหลายๆ หนวยรวมตัวกันจัดตั้งเพื่อวัตถุประสงคในการพัฒนาสมรรถนะของผูนํานักบริหาร
ภาครัฐ และมีเปาหมายการดําเนินงานในปจจุบัน คือ จัดโปรแกรมการพัฒนาผูบริหารระดับสูงใหบรรลุผล
สําเร็จ และมีบทบาทเปนผูสนับสนุนการจัดกิจกรรมการประเมินและการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
ระดับสูงในหนวยงานภาครัฐของนิวซีแลนดและกลุมเปาหมายตางๆ โดย LDC มีการใหบริการใน 3 เรื่อง 
ไดแก  การวิ เคราะหสรางเครื่องมือการฝกอบรม  (Diagnostic Tools) การใหขอมูลและคําแนะนํา 
(Information, Planning and Advice) และการสรางเสริมประสบการณ (Development Experiences) เพื่อ
สงเสริมและสนับสนุนใหขาราชการพัฒนาตนเอง สงเสริมใหขาราชการทุกระดับพัฒนาทักษะภาวะผูนํา 
และประเมินสมรรถนะขาราชการโดยใชเครื่องมือทดสอบสมรรถนะที่ไดรับการยอมรับ ซึ่งนาจะเปน
แนวทางที่เปนประโยชนตอการนํามาปรับใชในการพัฒนาขาราชการไทยตอไป 
 

บทสรุป 
จากผลการศึกษาสามารถสรุปและออกแบบการวางระบบการพัฒนาและกําหนดรูปแบบการพัฒนา

ขาราชการแหงอนาคตโดยเสนอเปนตัวแบบ (Model) และแบบแผนการพัฒนา (Blueprint) ขาราชการแหง
อนาคตไดดังนี้ 

 ตัวแบบ (Model) ระบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตไดพัฒนาการมาจากกรอบการศึกษาตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยอางอิงจาก 3 แหลงขอมูลที่มีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาองคการและพัฒนา
คนตามหลักปรัชญานี้ คือ 
1) แนวคิดตามปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy Philosophy) (ณัฏฐพงศ ทองภักดี, 2550) 
2) ตัวแบบการพัฒนาองคการสุขภาพดี (Healthy Organization Model) (กอบัว ทัศนภักดิ์, 2550) 
3) บทความเรื่องการพัฒนาองคการสุขภาพดีตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (จิรประภา อัครบวร, 2550) 
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โดยสามารถสรุปตวัแบบระบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตที่นําเสนอการศกึษานี้ซึ่งมี
องคประกอบดวยกัน 5 สวนหลัก คือ 
1) เปาหมายในการพัฒนาขาราชการแหงอนาคต ที่มุงเนนการพัฒนาขาราชการใหเปน “ผูดูแลรับผิดชอบ

และกําหนดทิศทางของสังคมโลก” 
2) แนวคิดการพัฒนาองคการ (Organization Development) หรือการพัฒนาระบบราชการ ที่ควรถึงพรอม

ดวยการพัฒนาคน และระบบใหสามารถทาํงานรวมกันไดภายใตบริบทองคการที่แตกตางกัน 
3) สามเสาหลักในการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตใหมีความพรอมใน 3 เรื่อง 

 เสาหลักที่ 1 ปรับปรุงประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาใหบุคลากรสามารถทํางานกับระบบ ท้ังนี้
เกิดการเรียนรูในการปรับปรุงงานดวยการทบทวนระบบ กระบวนการทํางาน และรูจักการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชงาน เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในมิติของจํานวนผูปฎิบัติงาน ข้ันตอนการทํางาน 
ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 

 เสาหลักที่ 2 พัฒนาสมรรถนะตามตําแหนงงาน โดยการพัฒนาใหบุคลากรมีความสามารถใน
การพัฒนาสมรรถนะตามตําแหนง และสมรรถนะดานการบริหารจัดการงาน  

 เสาหลักที่ 3 พัฒนาความรวมมือและเครือขาย ซึ่งเปนการพัฒนาใหบุคลากรเกิดการรวมกลุม
กัน แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ตามกลุมวิชาชีพ และระดับการบริหาร 

4) การพัฒนาสมรรถนะขาราชการแหงอนาคต เพ่ือใหเกิดความถึงพรอมในดานความรู ทักษะ และ
บุคลิกลักษณะ 

5) ทัศนคติของขาราชการแหงอนาคต ซึ่งควรไดรับการพิจารณากอนเขาสูระบบงานราชการ และเขาสู
ตําแหนง อันถือไดวาเปนรากฐานที่สําคัญของตัวแบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคต เพื่อใหไดผูที่
พรอมจะอุทิศตัวใหกับงานราชการ และมั่นใจวาคนเหลานี้จะไมคิดแสวงหาประโยชนจากการเปน
ขาราชการ 
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ภาพที่ 1: ตวัแบบระบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคต 

จากตัวแบบขางตนไดนํามากําหนดเปนกรอบขอเสนอแบบแผน (Blueprint) ในการจัดทําระบบการ
พัฒนาขาราชการแหงอนาคตนี้ถอดมาจากตัวแบบระบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคต ท่ีมุงเนนการ
พัฒนาขาราชการใหเปน “ผูดูแลรับผิดชอบและกําหนดทิศทางของสังคมโลก” ดังนั้นจึงเปนความจําเปนที่
การพัฒนาขาราชการแหงอนาคตจะอยูภายใตบริบทของสังคมไทยและสังคมโลก หรือการมีความรู ความ
เขาใจในระดับประเทศและสากล โดยคณะผูวิจัยขอเสนอระบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตโดย
แบงเปน 6 ระบบยอย คือ 

1) ระบบการปรบัปรุงประสิทธิภาพการทํางาน (พัฒนาระบบและจัดการคน) 
2) ระบบการพัฒนาสมรรถนะตามตําแหนง (พัฒนาความสามารถ) 
3) ระบบการพัฒนาความรวมมือและเครือขาย (พัฒนาเครือขาย) 
4) ระบบการพัฒนาและประเมนิขาราชการกอนดํารงตําแหนง 
5) ระบบการใหทุนการศึกษา 
6) มหาวิทยาลยัขาราชการ 
ขอเสนอแนวทางการพัฒนาขาราชการครอบคลุมกลุมเปาหมายเชิงยุทธศาสตรที่เปนระบบและ

ตอเนื่อง สอดคลองกับแนวโนมการพัฒนาขาราชการและบริบทดานกฎหมายในทุกระดับท่ีเกี่ยวของดัง
ตารางที่ 1 ท่ีไดนําเสนอแบบแผนการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตใหสอกคลองกับกลุมเปาหมายตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มี 4 กลุมประกอบดวย กลุมท่ัวไป (O - Operation) 
(O1-4) กลุมวิชาการ (K - Knowledge) (K1-5)        กลุมอํานวยการ (M - Management) (M1-2) และ กลุม
บริหาร (S - Senior Executive) (S1-2)    ดังแสดงในภาพ 
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ภาพที่ 2: ภาพการจําแนกประเภทขาราชการตามพ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
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ตารางที่ 1: แบบแผน (Blueprint) การพัฒนาขาราชการพลเรือนที่สอดคลองกับหลักสมรรถนะและประเภทขาราชการ 
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 ระบบการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน (พัฒนาระบบและจดัการคน) 
เพื่อใหขาราชการแหงอนาคตมีความสามารถในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความเปน

มืออาชีพในงานที่รับผิดชอบตามสมรรถนะประจําตําแหนง  (Technical Competency) จึงเปนความ
จําเปนตองจัดการพัฒนาใหเปนประจําและอยางตอเนื่อง เพ่ือใหขาราชการมีความรู ความสามารถทั้งในการ
พัฒนาระบบราชการ กระบวนการทํางาน และการจัดการบุคลากรใหสอดคลองกับระบบงาน โดยมีการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเขามาเปนองคประกอบที่สําคัญในการพัฒนาระบบ  

ดังจะเห็นตัวอยางไดจากการเขาศึกษาดูงานที่บริษัทปญญธาราจํากัดท่ีมีการพัฒนาบุคลากรแตละ
ระดับภายใตกรอบของสมรรถนะ 3 ดาน คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาระบบ และการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย 

ซึ่งรูปแบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตควรเปนรูปแบบที่จะสรางนิสัยการเรียนรูตลอดชีวิต 
(Life Long Learner) ใหกับขาราชการไทย โดยมิจําเปนตองรอการฝกอบรมพัฒนาประจําปที่องคการจัดให 
เนื่องจากในปจจุบันและอนาคตเทคโนโลยีการสื่อสารมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว ทําใหความรูในงานสามารถ
หาไดเพียงแคปลายนิ้วสัมผัส หรือการหาความรูผานกระบวนการเรียนรู เชน หนังสืออิเล็กทรอนิกส (หรือ 
การเรียนรูผานระบบอิเล็กทรอนิกส  

ทั้งนี้ภายใตระบบการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานจึงกําหนดใหมีวิธีการพัฒนาท่ีแตกตางกัน
ตามกลุมขาราชการ อันประกอบดวยการพัฒนาในลักษณะการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ การศึกษาดูงาน 
การมอบหมายโครงการพิเศษ การสรุปหนังสือ และการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส 

1.1. หลักสูตรการพฒันาขาราชการในแตละประเภท ท่ีสอดคลองกับลกัษณะงาน 
                การจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูและทักษะในหลักสูตรกลุมนี้จะเปนการฝกอบรมระหวาง
ปฏิบัติงานในตําแหนงเพื่อทําใหขาราชการเปนมืออาชีพ ในท่ีนี้ขอนําเสนอจํานวน 7 หลักสูตรโดยมีกรอบ
การนําเสนอแยกตามกลุมเปาหมาย โดยภายใตแตละหลักสูตรทางสํานักงาน ก.พ. ควรจัดทํากรอบของ
หลักสูตรและเสนอใหหนวยงานตนสังกัดทําการพัฒนาหลักสูตรยอยเพื่อสนองความตองการของแตละกลุม
โดยเฉพาะ และภายใตบริบทของหนวยงานภาครัฐที่มีความแตกตางกันอยูมาก  
 ตัวอยางเชน หลักสูตรบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ (InfoCap – Information Capital 
Management) ซ่ึงควรเปนหลักสูตรหลักของขาราชการกลุมท่ัวไปในระดับปฎิบัติงาน และชํานาญงาน 
อยางไรก็ตามหลักสูตรนี้สามารถปรับเปนหลักสูตรยอยเพ่ือใหสอดคลองกับสมรรถนะประจําตําแหนง 
(Technical Competency) ท่ีแตกตางกันตามกลุมและระดับของขาราชการแหงอนาคต เชน 

− InfoCap 1 สําหรับกลุมขาราชการกลุมทั่วไป ระดับปฏิบัติงาน (O1) ซ่ึงจะเนนเฉพาะการ
ใชเครื่องคอมพิวเตอรเพื่อการปฏิบัติงานเปนหลัก  
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− InfoCap 2 สําหรับกลุมขาราชการกลุมทั่วไป ระดับปฏิบัติชํานาญงาน (O2) และระดับ
อาวุโส (O3) ซึ่งจะเนนความรูในสวนของการบริหารฐานขอมูลเพื่อใชในงาน 

− InfoCap 3 สําหรับกลุมขาราชการกลุมวิชาการ ระดับปฏิบัติการ (K1) ซึ่งจะเนนการใช
เครื่องคอมพิวเตอรเพื่อการปฏิบัติงาน และการบริหารฐานขอมูลเพ่ือใชในงาน 

− InfoCap 4 สําหรับกลุมขาราชการกลุมวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ชํานาญการ(K2) และ
ชํานาญการพิเศษ (K3) ซึ่งจะเนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนางานประจํา 
และงานเชิงยุทธศาสตร 

ตารางที่ 2แสดงหลักสตูรการพัฒนาเรือ่งปรบัปรุงประสิทธิภาพการทํางานแยกตามกลุมเปาหมายหลัก 

               กลุมเปาหมาย หลกัสูตร 

กลุมท่ัวไป (O - Operation) 
    O1 – ปฏิบัติงาน O2 – ชํานาญงาน  

หลักสูตรบริหารเทคโนโลยสีารสนเทศ 
(InfoCap – Information Capital Management) 

กลุมท่ัวไป (O - Operation) 
    O3 – อาวุโส O4 – ทักษะพิเศษ 

หลักสูตรพัฒนากระบวนการทํางาน  
(Work Pro - Work Process Improvement) 

กลุมวิชาการ (K - Knowledge) 
   K1 – ปฏิบัตกิาร K2 – ชํานาญการ 

หลักสูตรการพัฒนาองคการ  
(OD - Organization Development) 

กลุมวิชาการ (K - Knowledge) 
    K3 – ชํานาญการพิเศษ K4 – เชี่ยวชาญ 

หลักสูตรการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
(PM - Performance Management) 

กลุมวิชาการ (K - Knowledge) 
    K5 – ทรงคณุวุฒิ 

หลักสูตรนวัตกรรมการบริหารภาครัฐ  
(IPS – Innovation in Public Sector) 

กลุมอํานวยการ (M – Management) 
    M1 – ตน   M2 – สูง 

หลักสูตรกลยทุธการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
(SPMS – Strategic Performance Management  
System) 

ทั้งนี้หลักสูตรการฝกอบรมพัฒนาเหลานี้ควรไดรับการจัดทําโดยมีวิธีการพัฒนาที่มุงใหเกิดการ
ปฏิบัติงานไดจริง มิใชเรียนเพื่อรูเทานั้น จึงจะสอดคลองกับผลการสํารวจในการศึกษาที่ผานมาซึ่งสะทอน
ใหเห็นวาขาราชการสวนใหญ (รอยละ 42.6) มีการเรียนรูจากการปฏิบัติ ดังนั้นการเรียนรูในหลักสูตรควร
เปนการเรียนรูเพื่อใหเกิดทักษะ สมรรถนะในความเปนขาราชการมืออาชีพสูงขึ้น โดยมุงเนนการใช
กรณีศึกษา (Case Study) การไดรับประสบการณจริง (Experiential-based Training) โดยอาจเปนการ
มอบหมายใหจัดทําโครงการในชวงระหวางหรือหลังการฝกอบรม (Project-based Learning) 
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1.2. โปรแกรมการศกึษาดูงานองคการตวัอยาง (BEST – Best Practices Visit) 
โปรแกรมการศึกษาดูงานนี้ทางสํานักงาน ก.พ. ควรมีการจัดทําเปนโปรแกรมยอยเพื่อให

สอดคลองกับขาราชการแตละกลุมและแตละระดับ โดยอาจสอดแทรกอยูภายใตหลกัสตูรการฝกอบรมตางๆ 
ท่ีจัดอยูแลว 

สวนการพัฒนากลุมบริหาร (S – Senior Executive) ซึ่งถือไดวาผานการอบรมสัมมนาตางๆมา
มากมายแลวนั้น จึงไมควรเนนการเขารับการฝกอบรมในรูปแบบทางการอีก แตควรสงเสริมใหเกิดมุมมอง 
จากการเรียนรูจากองคการชั้นนํา ทั้งนี้เพ่ือใหสามารถจัดทํายุทธศาสตรและนโยบายที่สอดคลองกับ
หนวยงานที่ตนดูแลอยูได โดยการศึกษาผานตัวอยางองคการภาครัฐและเอกชนที่เปนแบบอยางท่ีดี (Best 
Practices) ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานที่ไดรับการพิจารณาแลวจากองคการระดับประเทศ หรือ
นานาชาติ เชน สถาบันเพิ่มผลผลิต ที่พิจารณาองคการที่มีการบริหารเปนเลิศเพ่ือรับรางวัล TQA (Thailand 
Quality Award) หรือได TQC (Thailand Quality Certificate) 

ท้ังนี้เพื่อใหการศึกษาดูงานสามารถนําไปใชไดจริง ควรใหขาราชการทําการสรุปบทเรียนจาก
การศึกษาดูงานพรอมขอเสนอแนะในการนําไปใชสําหรับหนวยงานของตนเองในทันที เพื่อใหเกิดการถาย
โอนการเรียนรู (Transfer of Learning) ไดอยางมีประสิทธิภาพ และคุมคากับการเขาศึกษาดูงาน  

นอกจากนี้ทางสํานักงาน ก.พ. ควรจัดทําการแบงปนผลการศึกษาดูงาน (KM – Knowledge 
Sharing) ผานทาง Web-site เพ่ือใหเกิดการเรียนรูรวมกันกับขาราชการในหนวยงานอื่นดวย อันจะทําใหเกิด
การกระจายของความรู เกิดความคุมคาในการศึกษาดูงานแตละครั้ง และยังไมเปนการไปรบกวนหนวยงาน
ท่ีใหการศึกษาดูงานบอยเกินไป ซ่ึงในสวนนี้เปนขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิขณะที่มีการจัดทําการ
ประชุมกลุมยอย (Focus Group) วาเริ่มมีเสียงตําหนิจากหนวยงานที่เขาศึกษาดูงานเปนประจําของภาครัฐวา
ขาราชการขอมาศึกษาดูงานเปนจํานวนมาก ทําไมไมมีการจัดการความรูในสวนนี้ 

1.3.  การสรุปหนังสือ 
โครงการหนอนหนังสือ (Book Review) เปนโครงการที่มุงจะพัฒนาใหขาราชการแหงอนาคต

เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต โดยทางสํานักงาน ก.พ. รวมกับหนวยงานพัฒนาขาราชการประจํากระทรวง 
สถาบันการศึกษาชั้นนําระดับประเทศ องคการระหวางประเทศ องคการวิชาชีพเพื่อประสานความรวมมือ
ในการจัดทําการสรุปหนังสือ หรือบทความที่สะทอนประเด็นปญหาที่ขาราชการควรรู  

โดยจัดทําเนื้อหาของหนังสือใหเหมาะสมกับประเภทและระดับของขาราชการแตละกลุม ทํา
การสรุปเนื้อหาของหนังสือหรือบทความโดยสอดแทรกตัวอยางในระบบราชการเพื่อใหผูอานสามารถถาย
โอนความรูสูการปฏิบัติงานไดจริง ซึ่งควรใหมีเนื้อหาประมาณ 4-5 หนา เปนจํานวน 2-3 เลม โดยสงตรงถึง
ขาราชการทุกคนเปนประจําทุกเดือนผานทางระบบอิเล็กทรอนิกส ท่ีทําใหขาราชการแหงอนาคตสามารถ
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จัดทําการเก็บไดในรูปแบบที่ตนตองการ เชนสามารถ Download เปน PDF file, Palm, Audio Book เปนตน 
ท้ังนี้ทางสํานักงาน ก.พ. สามารถดูตัวอยางไดท่ี www.summary.com ซึ่งเปนบริษัทจัดทําการสรุปหนังสือ
สําหรับผูบริหาร Online  

โครงการนี้จะทําใหขาราชการแหงอนาคตไดอานหนังสืออยางนอย 2-3 เลมตอเดือน ซ่ึงเนื้อหา
ไดรับการประยุกตใหสอดคลองกับระบบราชการ และอยูในรูปแบบของสื่อที่สอดคลองกับรูปแบบการ
เรียนรูของขาราชการแตละคน 

การเรยีนรูรูปแบบนี้สามารถเห็นไดจากตวัอยางของประเทศไตหวนั ประเทศฮองกง 
1.4. การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 

การเรียนรูของขาราชการแหงอนาคตผานชองทางอิเล็กทรอนิกส (E-Learning) นาจะไดรบัการ
พัฒนาอีกเปนจํานวนมาก เนื่องจากดวยหลักการเรียนรูของผูใหญซึ่งจะตองการเรียนรูตอเมื่อตองการ
นําไปใชเทานั้น (Just-in-time Learning) ดังนั้นจึงเปนไปไดวาอาจมีหลายหลักสูตรที่ขาราชการไดรับการ
ฝกอบรมและพัฒนาไปแลวแตเมื่อไมไดมีการนําไปใชในทันทีอาจทําใหตองมีการทบทวนความรูกอน
นําไปใช หรือขาราชการบางกลุมตองการศึกษาหาความรูดานใดดวยตนเองก็สามารถทําไดโดยผานชองทาง
น้ี 

จากการรวบรวมหลักสูตรตางๆ ผานชองทางอิเล็กทรอนิกส (E-Learning) ของสํานักงาน ก.พ.
พบวามีอยูจํานวนมาก หลายดาน เชน ดานการบริหาร ดานการเขียนหนังสือราชการ ดานการพัฒนา
กระบวนทัศน และคุณลักษณะขาราชการ ดานการเสริมสรางบทบาทหญิง ชาย ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ดานเสริมสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานเสริมสมรรถนะดานภาษา 
 ทั้งนี้หากพิจาณาการจดัการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนกิส (E-Learning) มีการจัดทําอยูมากในหลาย
ประเทศ เชน ประเทศเยอรมนี ประเทศมาเลเซีย ประเทศไตหวัน ประเทศญี่ปุน ประเทศสิงคโปร ประเทศ
ฮองกง 
 อยางไรก็ตามรูปแบบการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกสน้ีควรไดรับการพัฒนาใหมีความนาสนใจ 
และเปนรูปแบบมีปฏิสัมพันธสองทาง (Interactive Learning) สามารถทําการวัดผลความรูของขาราชการ 
และสามารถใหสิ่งเสริมแรง เชน ประกาศนียบัตรการผานหลักสูตร On-Line เพื่อนําไปใชเปนสวนหนึ่งใน
การจัดทําแผนการพัฒนาตนเอง (IDP) ท่ีจะนําเสนอตอไป 

 ระบบการพัฒนาสมรรถนะตามตาํแหนง (พัฒนาความสามารถ) 
ระบบการพัฒนาสมรรถนะตามตําแหนงเปนระบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตที่มีรูปแบบการ

พัฒนาใหขาราชการมีความพรอมในเรื่องความรู ทักษะ และบุคลิกลักษณะตามแนวคิดเรื่องสมรรถนะ 
(Competency) ทั้งนี้เปนไปตามกรอบการพัฒนาสมรรถนะตามงานที่รับผิดชอบ (Job Competency) และการ
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พัฒนาสมรรถนะตามระดับตําแหนง (Managerial Competency) ซึ่งจะเนนรูปแบบการพัฒนาโดยแบงการ
พัฒนาเปนสองสวน คือ การจัดทําแผนการพัฒนาตนเองตามสมรรถนะ (IDP – Individual Development 
Plan) และการพัฒนาดวยการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ กอนขึ้นดํารงตําแหนงจํานวน 7 หลักสูตรตาม
กลุมเปาหมายหลัก 

2.1.  การจัดทําแผนการพัฒนาตนเอง  
การจัดทําแผนการพัฒนาตนเองตามสมรรถนะนี้เปนการจัดทําการพัฒนาสมรรถนะตามงานที่

รับผิดชอบ เนื่องจากการมอบหมายงานตามหลักสมรรถนะจะเนนการมอบหมายงานใหกับบุคคลที่มี
คุณลักษณะ (Trait) เหมาะสมกับงานมากกวาการมอบหมายงานตามตําแหนง (Position) โดยการใหการ
พัฒนาความรู ทักษะ ซึ่งเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็งสวนเหนือนํ้านั้นสามารถพัฒนาไดงายกวา ตามแนวคิด
ของ McClelland และ Spensor & Spencer เนื่องจากในระบบราชการมีการจํากัดกําลังคน ดังนั้นการสรรหา
คนมาดํารงตําแหนงใหตรงกับภาระงานอาจเปนเรื่องที่ทําไดยาก กอรปกับคําบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) ไดเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานใดๆก็ได ดังนั้นการมอบหมายงานใหแก
คนที่เหมาะสม (Assign the Right Job for the Right Person) จึงเปนสิ่งพึงปฏิบัติในการบริหารและพัฒนา
ขาราชการในอนาคต โดยการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับขาราชการท่ีมีบุคลิกลักษณะที่สอดคลองกับงาน 
และมีความสามารถในการเรียนรูเพ่ิมเติมในเรื่องนั้นๆได โดยจัดใหมีการฝกอบรมพัฒนาตามผลการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย เพราะนอกจากจะทําใหเกิดระบบการพัฒนาที่สอดคลองกับความตองการใน
การปฏิบัติงานแลว ยังสามารถใชเปนวิธีการดึงศักยภาพของขาราชการท่ีมีอยู แตอาจเรียนหรือจบการศึกษา
มาไมตรงกับความถนัดที่แทจริงของตนเอง 

ขอเสนอในการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตในประเด็นนี้ มีสองวิธีคือ (1) การจัดทาํแผนการพฒันา
ตนเองตามสมรรถนะ (2) การจัดทําแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใชในการพัฒนาขาราชการ 

1) การจัดทําแผนการพฒันาตนเองตามสมรรถนะ  (IDP – Individual Development Plan) 
     การจัดทําแผนสวนบุคคลในการพัฒนามีการนําเสนอในหลายประเทศตอไปนี้ ประเทศ

ออสเตรเลีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศสหราชอาณาจักร 
จะเห็นไดวาการพัฒนาสมรรถนะสวนบุคคลจากบางประเทศเปนการทําโดยมาจากฐานการประเมนิ

ตนเอง (Self Assessment) ซึ่งอาจมีคาใชจายในการซื้อเครื่องมือเหลานี้มาใชในการพัฒนาขาราชการแหง
อนาคต หรืออีกวิธีหน่ึงคือสํานักงาน ก.พ.ควรเรงเรียนรูและพัฒนาเครื่องมือเหลานี้ข้ึนมาใชเปนของ
ขาราชการไทยเองจะทําใหตนทุนในการพัฒนารูปแบบนี้ลดลงในระยะยาว อีกท้ังไดเครื่องมือการประเมินที่
สอดคลองกับความตองการสมรรถนะของขาราชการไทยอยางแทจริง 
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อีกวิธีการหนึ่งที่เปนที่นิยมคือการใหผูบังคับบัญชามีสวนในการรับผิดชอบขาราชการแหงอนาคต 
ในการวางแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) โดยมีการกําหนดเปาหมายการเรียนรูซึ่งอาจทําเพื่อใหสอดคลอง
กับภาระงานที่ไดรับมอบหมาย โดยมีการกําหนดระยะเวลา รายละเอียดในการพัฒนา และความสําเร็จที่คาด
วาจะไดรับจากการพัฒนารูปแบบนี้ตอตัวขาราชการ ตอหนวยงาน และตอองคการท่ีสังกัด 

ซึ่งการพัฒนาใหผูบังคับบัญชาทุกระดับมีความรับผิดชอบในเรื่องการพัฒนาบุคลากรจําเปนตอง
ปรากฏอยูในหลักสูตรของผูบริหารตั้งแตระดับหัวหนางานขึ้นไป และผูบริหารทุกระดับจําเปนตองมีความรู
ถึงวิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาในหลายๆ รูปแบบ โดยทางสํานักงาน ก.พ. อาจจัดทําเปนคูมือในการ
คนควาใหกับผูบริหารในหนวยงานราชการตางๆ 

2) การจัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเพือ่ใชในการพฒันาขาราชการ (Performance 
Appraisal) 

 การจัดทําแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองการบริหารผลการปฏิบัติงาน อันเปน
รูปแบบการบริหารงานยุคใหมของภาคราชการที่มุงผลลัพธ (Result Orientation) นั้นมีความจําเปนอยางยิ่งที่
สํานักงาน ก.พ. อาจใชวิธีการปรับปรุงแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการใหอยูในรูปแบบของ
เครื่องมือการบริหารผลงาน ซึ่งมีองคประกอบที่เปนการกําหนดผลการปฏิบัติงาน (Performance) และสวน
ของแนวทางการพัฒนาสวนบุคคล (IDP) ที่สอดรับกันกับผลการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ (Grote, 2002) 
 ทั้งนี้การมอบหมายงานโดยคาดหวังผลการปฏิบัติงานจากขาราชการที่ขาดความรู ความสามารถ 
อาจเปนอันตรายตอการทํางานภาครัฐ หรือทําใหเกิดความเสียหาย เสียเวลาได ดังนั้นการกําหนดกรอบการ
พัฒนาที่สอดรับกับผลการปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชามอบหมายจะทําใหเกิดการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานที่ถึงพรอมทั้งผลงานและความสามารถจากขาราชการแหงอนาคต 

2.2.  หลกัสูตรการพัฒนาขาราชการในแตละประเภท ท่ีสอดคลองกบัระดบัตําแหนง  (Managerial 
Competency) 

รูปแบบการพัฒนาขาราชการในแตละประเภทใหมีสมรรถนะสอดคลองกับระดับตําแหนงนั้นเปน
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะที่ทางสํานักงาน ก.พ. ควรเปนผูดูแลตัวหลักสูตรเอง หรือมีการรับรอง 
(Certify) สถาบันการศึกษาชั้นนําระดับประเทศใหรับหลักสูตรเหลานี้ไปจัดทําเพื่อใหครอบคลุมขาราชการ
สวนใหญของประเทศที่มีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับระดับตําแหนง 

โดยการพัฒนาสมรรถนะตามตําแหนงนี้ควรจัดทํากอนที่ขาราชการแหงอนาคตตองเขารับการดํารง
ตําแหนงจริง เพื่อใหเกิดความพรอมเมื่อขาราชการเหลานี้ไดรับมอบหมายภาระงานหลังเขารับตําแหนง ทัง้นี้
การพัฒนาควรมีเนื้อหาสอดรับกับสมรรถนะตามระดับตําแหนง 
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ตารางที่ 3: ตารางแสดงหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะตามตําแหนงแยกตามกลุมเปาหมาย  

               กลุมเปาหมาย หลกัสูตร 

กลุมท่ัวไป (O - Operation) 
    O1 – ปฏิบัติงาน O2 – ชํานาญงาน  

หลักสูตรนกัปฏิบัติงาน  
(SOP – Success Operation) 

กลุมท่ัวไป (O - Operation) 
    O3 – อาวุโส O4 – ทักษะพิเศษ 

หลักสูตรหัวหนางานยุคใหม 
(MOS – Modern Supervisor) 

กลุมวิชาการ (K - Knowledge) 
   K1 – ปฏิบัตกิาร K2 – ชํานาญการ 

หลักสูตรขาราชการมืออาชีพ  
(SMART PRO – Smart Professional Development) 

กลุมวิชาการ (K - Knowledge) 
    K3 – ชํานาญการพิเศษ  K4 – เชี่ยวชาญ 

หลักสูตรผูจดัการยุคใหม  
(MOD – Modern Management) 

กลุมวิชาการ (K - Knowledge) 
    K5 – ทรงคณุวุฒิ 

หลักสูตรท่ีปรกึษา 
(PROCON – Process Consultant) 

กลุมอํานวยการ (M – Management) 
    M1 – ตน    M2 – สูง 

หลักสูตรผูบรหิารระดับกลาง 
(MMD – Middle Management Development) 

กลุมบริหาร (S – Senior Executive) 
    S1 – ตน    S2 – สูง 

หลักสูตรผูบรหิารระดับสูง 
(SED – Senior Executive Development) 

กลุมเปาหมาย หลกัสูตร 

กลุมขาราชการผูมผีลสัมฤทธิ์สูง (Talent) หลักสูตรการพัฒนาผูนําคลืน่ลูกใหม 
(New Wave Leadership) 

กลุมขาราชการท่ีลาออกกอนเกษียณ (Early 
Retirement) 

หลักสูตรพัฒนาผูประกอบการ 
(Entre’ – Entrepreneurship Development) 

  
ทั้งนี้การพัฒนาขาราชการตามระดับตําแหนงนี้ไดรับความสนใจอยางมากจากประเทศตางๆที่เปน

แบบอยางท่ีดี (Best Practices) ซึ่งในสวนนี้จะแสดงในลําดับตอไปในการนําเสนอแยกตามกลุมขาราชการ 
 

 ระบบการพัฒนาความรวมมอืและเครอืขาย (พฒันาเครอืขาย) 
 เพื่อใหการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตสวนนี้มีความสอดคลองกับเสาหลักที่ 3 และแนวคิดในการ

พัฒนาความรวมมือตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดินป พ.ศ. 2545 พระราชกฤษฎีกาวาดวย
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หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 
2546 - 2550 ซึ่งผลจากกฎหมายดังกลาว ทําใหเกิดการปฏิรูปการเมืองและปฏิรูประบบราชการ โดยเฉพาะ
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 และรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ได
ตระหนักถึงสิทธิเสรีภาพ สิทธิในการมีสวนรวม สิทธิในการรับรู สิทธิในการตัดสินใจทางนโยบายที่เปด
กวางใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการจัดการลดชองวางเดิมๆ ระหวางภาครัฐกับภาคประชาชน รวม
พัฒนา รวมหาทางเลือกที่ดีกวาใหสังคมสวนรวม 
 ทําใหการพัฒนาดานความรวมมือและเครือขายใหกับขาราชการแหงอนาคตมีความจําเปนตอง
กระทําอยางตอเนื่องและเปนระบบโดยใหโอกาสขาราชการแหงอนาคตไดมีการจัดกลุมเครือขายตามระดับ
ตําแหนง วิชาชีพ และความสนใจ เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในทุกระดับระหวางหนวยงานราชการ
ดวยกันเองและหนวยงานราชการกับเอกชน ชุมชน องคการมหาชน สมาคมวิชาชีพ องคการไมแสวงหา
กําไร (NGO) องคการระหวางประเทศ ซึ่งในทางการบริหารจัดการความรูเรียกวา ชุมชนนักปฏิบัติ (COP – 
Community of Practices) เพ่ือใหเกิดท้ังการแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางความสัมพันธอันดีตอกันเพื่อ
สามารถทํางานรวมกันในการแกปญหาระดับประเทศและสังคมโลกได ท้ังนี้เพื่อใหสอดคลองกับเปาหมาย
การพัฒนาขาราชการแหงอนาคตใหเปนผูดูแลและกําหนดทิศทางของสังคมโลก 

 จากการศึกษาแบบอยางที่ดี (Best Practices) จากประเทศตางๆ พบวา มกีารจัดทําเครือขายในหลาย
รูปแบบ เชน ประเทศแคนาดา ประเทศเนเธอรแลนด ประเทศสิงคโปร 
 จากตัวอยางขางตนทําใหเห็นวา การจัดทําเครือขายในทุกๆ ระดับมีความจําเปนในการทาํใหเกดิการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางขาราชการประจําหนวยงานตางๆ ที่อาจตองทํางานประสานกันระหวางหนวยงาน 
หรือระหวางขาราชการกับหนวยงานภาคเอกชนที่ตองอาศัยความรวมมือกันในการพัฒนาประเทศ หรือ
แกไขปญหาสังคม การพบปะกันในรูปแบบกึ่งทางการ (Semi-Formal) จะทําใหเกิดความสัมพันธที่ดี
ระหวางผูปฏิบัติงานซึ่งจะสงเสริมใหผลการปฏิบัติงานในภาพรวมดีข้ึนอีกดวย และยังสอดคลองกับการ
บริหารความรู (Knowledge Management) ซึ่งเปนรูปแบบการบริหารที่ภาครัฐนําเขามาใชในการเรียนรู
รวมกันของบุคลากรภายในและภายนอกหนวยงาน 
 รูปแบบของการจัดทําเครือขายนี้อาจเปนหนาที่ความรับผิดชอบของสํานักงาน ก.พ. รวมกับ
หนวยงานภาครัฐในการจัดเปนเจาภาพสลับสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันไปตามวาระ โดยรูปแบบและเนื้อหาใน
การจัดทําเครือขายแตละกลุมอาจมีความแตกตางกัน โดยมีกรอบการจัดทําตามตารางที่ 10 
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ตารางที่ 4: ตารางแสดงโปรแกรมการพฒันาความรวมมอืและเครอืขายแยกตามกลุมเปาหมาย  

กลุมเปาหมาย โปรแกรม 

กลุมท่ัวไป (O - Operation) 
    O1 – ปฏิบัติงาน  O2 – ชํานาญงาน  
    O3 – อาวุโส   O4 – ทักษะพิเศษ 

การสรางเครือขายในชมรมวชิาชีพ (PRO – COP) 
(Professional Community Of Practices) 

กลุมวิชาการ (K - Knowledge) 
    K1 – ปฏิบัติการ K2 – ชํานาญการ 
    K3 – ชํานาญการพิเศษ K4 – เชี่ยวชาญ 

การสรางเครือขายกลุมวิชาการบนกระดาน
อิเล็กทรอนกิส (K - Web)  
(Knowledge – Web Board Sharing) 

กลุมวิชาการ (K - Knowledge) 
    K5 – ทรงคณุวุฒิ 

การสรางเครือขายผูทรงคุณวฒิุ (K – COP) 
(Knowledge - Community Of Practices) 

กลุมอํานวยการ (M – Management) 
    M1 – ตน    M2 – สูง 

การสรางเครือขายผูบริหารระดับกลาง (M – COP) 
(Management -  Community Of Practices) 

กลุมบริหาร (S – Senior Executive) 
     S1 – ตน    S2 – สูง 

การสรางเครือขายผูบริหารระดับสูง (S – COP) 
(Senior Executive - l Community Of Practices) 

กลุมขาราชการผูมผีลสัมฤทธิ์สูง (Talent) การสรางเครือขายผูนาํคลื่นลกูใหม (N – COP) 
(New Wave Professional Community Of Practices) 

กลุมขาราชการท่ีลาออกกอนเกษียณ (Early 
Retirement) 

ชมรมผูประกอบการใหม (Entre’ – COP) 
(Entrepreneur Community Of Practices) 

 
 ระบบการพัฒนาและประเมินขาราชการกอนดาํรงตําแหนง 

 เนื่องจากการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตที่มุงเนนสมรรถนะนั้นมีความจําเปนอยางยิ่งที่การคัด
สรรคนเพื่อเขาดํารงตําแหนงนั้น ตองไดรับความมั่นใจในคุณลักษณะวามีความถึงพรอมในการรับราชการ
ตั้งแตแรกเขา และถึงพรอมในการดํารงตําแหนง การประเมินขาราชการกอนดํารงตําแหนงจึงอาจเปน
แนวทางใหกับภาครัฐในการใชการผสมผสานการพัฒนาและการประเมินเขาดวยกัน เพ่ือวัตถุประสงคใน
การสรรหาคนใหตรงตามตําแหนงงาน (Put the Right Man for the Right Job) และเปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในงานบริหารบุคคลภาครัฐอีกดวย โดยวิธีการที่ใชในการพัฒนารูปแบบนี้จะเปนการจัดทํา
ศนูยรวมการประเมิน (Assessment Center) ซึ่งเปนการนําเครื่องมือการประเมินสวนบุคคลและกลุมเขามาใช
ในขณะทําการพัฒนาบุคลากร เชน การใชเครื่องมือทางจิตวิทยาในการประเมินตนเอง (Self Assessment) 
การประเมิน 360 องศา (360 Degree Feedback) กิจกรรมกลุม (Group Dynamic) เปนตน ทั้งนี้เพื่อให
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ขาราชการผูรับการพัฒนาไดเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง โดยผานเครื่องมือการประเมิน ผานกิจกรรมกลุม และ
ผานการใหขอมูลปอนกลับจากเพ่ือนผูรวมโครงการ อันจะทําใหผูเขารับการพัฒนาเกิดความตระหนักใน
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง และเปนโอกาสอันดีที่ทําใหท้ังตนเองและผูบริหารทราบถึงคุณลักษณะที่
แทจริงของขาราชการแหงอนาคตวามีความเหมาะสมกับตําแหนงที่จะไดรับการแตงตั้งหรือไม อยางไร 

ทั้งนี้มีตัวอยางใหเห็นในประเทศที่เปนแบบอยางที่ดี (Best Practices) เชน ประเทศเยอรมน ี
ประเทศไอรแลนด ประเทศญี่ปุน 
 ดังนั้นจะเห็นไดวาการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตเพื่อใหสอดคลองกับระดับบริหารน้ันทาง
สํานักงาน ก.พ. อาจเขามารับผิดชอบใน 2 โปรแกรมหลัก คือ 

(1) โปรแกรมการพัฒนาขาราชการกอนปฏิบัติราชการ เพื่อใหการพัฒนาขาราชการในชวง
ปฐมนิเทศนี้เปนการประเมินขาราชการวามีความพรอมในการทํางานภายใตระบบราชการ
หรือไม 

(2) โปรแกรมพัฒนาผูบริหารกอนดํารงตําแหนงในสองระดับ คือ ระดับอํานวยการ และระดับ
บริหารเพื่อใหมั่นใจไดวา ขาราชการที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่สําคัญระดับประเทศ
น้ีมีคุณลักษณะและสมรรถนะถึงพรอมตามตําแหนง 

ตารางที่ 5: ตารางแสดงโปรแกรมการพฒันาและประเมนิขาราชการแยกตามกลุมเปาหมาย  

กลุมเปาหมาย หลกัสูตร 

กลุมท่ัวไป (O – Operation) 
กลุมวิชาการ (K – Knowledge) 

โปรแกรมการพัฒนาขาราชการกอนปฏิบตัิราชการ 
(OPS – Orientation to Public Service) 

กลุมวิชาการ (K – Knowledge) 
    K3 – ชํานาญการพิเศษ   K4 – เชี่ยวชาญ 

โปรแกรมการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง 
(MDP – Management Development Program) 

กลุมอํานวยการ (M – Management) 
    M1 – ตน    M2 – สูง 

โปรแกรมการพัฒนาผูบริหารระดับสูง 
(LDP – Leadership Development Program) 

 ทั้งนี้โปรแกรมการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง (MDP – Management Development Program) 
สามารถใชในการเตรียมความพรอมและประเมินขาราชการระดับชํานาญการพิเศษ (K3) สําหรับการดํารง
ตําแหนงขาราชการกลุมอํานวยการระดับตน (M1) และโปรแกรมการพัฒนาผูบริหารระดับสูง (LDP – 
Leadership Development Program) สามารถใชในการเตรียมความพรอมและประเมินขาราชการกลุม
อํานวยการระดับสูง (M2) สูการดํารงตําแหนงขาราชการกลุมบริหารระดับตน (S1) ไดอีกดวย  
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 การใหทุนการศกึษา 

  ในปจจุบันสํานักงาน ก.พ. มีการจัดทําเรื่องการใหทุนการศึกษาทั้งในและตางประเทศอยูแลว โดย
การใหทุนมีการจัดทําใน 2 ลักษณะ คือ  

(1) ทุนพัฒนาขาราชการ เปนทุนเพื่อศึกษาตอตางประเทศในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น  
(2) ทุนฝกอบรม เปนทุนเพื่อไปฝกอบรมหลักสูตรสําหรับเตรียมนักบริหารระดับสูงและหลักสูตร

สําหรับนักบริหารระดับสูงในสวนกลาง โดยฝกอบรมกับสถาบันการศึกษาในตางประเทศ 
ทั้งนี้การใหทุนการศึกษามีตัวอยางใหเห็นจากประเทศตางๆ ท่ีเปนแบบอยางท่ีดี (Best Practices) 

ดังตอไปนี้ ประเทศเกาหลี ประเทศฮองกง ประเทศญี่ปุน 
เมื่อพิจารณารูปแบบการใหทุนการศึกษา คณะผูวิจัยขอเสนอรูปแบบการใหทุนเปนสองประเภท

หลักคือ 
(1) การใหทุนทรัพยหรือเงินสําหรับขาราชการแหงอนาคตเพื่อเขารับการศึกษาตอ การฝกอบรม 

หรือการดูงาน โดยอาจเปนรูปแบบที่ออกคาใชจายใหทั้งหมด (Full Scholarship) เปนบางสวน 
(Partial Scholarship) หรือเปนการชดเชยคาใชจายที่ขาราชการแหงอนาคตไดเสียไปในระหวาง
ศึกษาตอดวยทุนทรัพยตนเอง (Reimbursement) 

(2) การใหเวลาแกขาราชการแหงอนาคตในการเขารับการศึกษาตอดวยการใชทุนตนเองหรือทุน
จากแหลงอ่ืนๆ การเขาเรียนในบางวิชาในมหาวิทยาลัย (Continuing Education) เขารับการ
ฝกอบรม การศึกษาดูงาน การไปทําวิจัยหรือทําผลงานวิชาการ (Sabbatical Leave) การไป
ปฏิบัติงานท่ีหนวยงานอื่นในและตางประเทศ (Secondment) โดยไมนับเปนเวลาลางาน 

ทั้งนี้เพื่อใหการใหทุนการศึกษาแกขาราชการแหงอนาคตเกิดความคุมคาและสรางความผูกพัน
ใหกับคนกลุมนี้กลับเขามารับราชการไดอยางมีประสิทธิภาพการกําหนดเงื่อนไขในชวงกอน – ระหวาง-
หลังการไดรับทุนเปนส่ิงจําเปนท่ีสํานักงาน ก.พ. ควรมีมาตรการในสวนนี้ออกมา เชน 

− กอนการไดรบัทุน ขาราชการกลุมนี้ควรไดรับการพิจารณาจากทั้งสมรรถนะสวนความรู ทักษะ 
และบุคลิกลักษณะจากคณะกรรมการ (Committee) และจากการประเมินโดยผานศูนยการ
ประเมิน (Assessment Center) โดยเฉพาะนักเรียนทุนรัฐบาล 

− ระหวางการไดรับทุน ขาราชการกลุมนี้ควรมีการกําหนดเงื่อนไขใหแสดงผลงานบางสวนทีอ่าจ
มาจากการศึกษา หรือการฝกอบรมระยะยาว เพ่ือทําใหคนกลุมนี้เกิดความผูกพันกับระบบ
ราชการ จากที่ผานมาจะเห็นไดวาขาราชการที่ไดรับทุนจํานวนมากมิไดกลับมาเขารับราชการ 
หรือกลับมาปฏิบัติราชการโดยมีความไมพึงพอใจกับระบบงานราชการที่ตนตองมารับหนาที่ 
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เนื่องจากไมไดสัมผัสกับสภาพการทํางานจริง หรือลักษณะงานที่ตองมารับผิดชอบ ทําให
ขาราชการกลุมนี้เกิดความผูกพันนอยตอหนวยงานที่ปฏิบัติราชการ (จากผลการศึกษาเรื่อง
ความผูกพันของขาราชการที่ไดรับทุนในหนวยงานภาครัฐบางแหงที่ไมสามารถเปดเผยนามได 
ซึ่งทางคณะผูวิจัยเคยจัดทําการสํารวจความผูกพันของขาราชการตอองคการ) 

− หลังการไดรับทุน ขาราชการกลุมนี้โดยทั่วไปจะมีพันธะผูกพันในเรื่องของเวลาชดใชทุน ซึ่ง
ผูบังคับบัญชาควรใหบุคลากรกลุมนี้ไดมีโอกาสในการใชความรูที่เรียนมาในการทํางานทันที
เพ่ือเกิดการถายโอนความรู (Transfer of Learning) หลังจากศึกษาหรือเรียนรูมา ทั้งนี้จาก
การศึกษาเรื่องการถายโอนความรูนั้นมักติดขัดหลังจากกลับเขามาปฏิบัติงานอันมักมีเหตุผลมา
จากหัวหนางานไมไดเปดโอกาสใหทํางาน และเพื่อนรวมงานไมสนับสนุนใหทําผลงาน 

  มหาวิทยาลัยขาราชการ 
 เนื่องจากคานิยมในสังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากในชวงหลายทศวรรษที่ผานมา ทําให
บุคลากรของประเทศไมสนใจในการเขารับราชการ โดยเฉพาะผูสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี และผู
ท่ีมีความรูความสามารถสูง (Talent) นอกจากนี้ผูที่เขามารับราชการอาจมีคุณลักษณะหลายประการที่ไม
สอดคลองกับภาระงานในระบบราชการที่ตองอาศัย จริยธรรม ความซื่อสัตย สุจริต ขยัน อดทน สามคัค ีและ
แบงปน ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ทําใหอาจเปนปญหาการขาดแคลนกําลังคนในอนาคต  
 จากการศึกษารูปแบบการพัฒนาคนของภาคเอกชนที่เปนแบบอยางที่ดีในรายงานที่ผานมาของ 
บริษัท ซี.พี. ออลล จํากัด (มหาชน) ท่ีมีการจัดตั้งโรงเรียนปญญาภิวัฒน เทคโนธุรกิจในป พ.ศ. 2548 และ
จัดตั้งสถาบันเทคโนโลยีปญญาภิวัฒนในป พ.ศ. 2550 โดยมีการกําหนดหลักสูตรธุรกิจคาปลีกรวมกับกรม
อาชีวศึกษา และสงพนักงานเขาศึกษาตอในวิทยาลัยตางๆ ท่ีเขารวมโครงการ ซ่ึงเรียกวา “ระบบทวิภาคี” ซึ่ง
ตอมาบริษัทมีการจัดตั้งโรงเรียนปญญาภิวัฒน เทคโนธุรกิจ โดยเนนการเรียนรูดวยการทํางานจริง มีรายได
ระหวางเรียน จบแลวสามารถทํางานไดทันที ซึ่งตอมาไดเปดศูนยการศึกษาปญญาภิวัฒนอีก 20 แหง ทั้งใน
กรุงเทพฯ และตางจังหวัดทั่วประเทศ โดยเปดโอกาสใหเยาวชนทุกชุมชน สามารถเขาเรียนใกลบาน และ
ทํางานในทองถิ่น 
 สถาบันเทคโนโลยีปญญาภิวัฒน เปนการเปดสถานศึกษา เพ่ือตอบสนองนโยบายดานการศึกษา
เพิ่มเติมในระหวางการทํางานใหกับพนักงาน เสริมกําลังคนที่มีคุณภาพตรงตามความตองการของธุรกิจ
ใหกับหนวยงานของรานสาขา และรองรับการเติบโตของธุรกิจไดอยางตอเนื่องตอไป โดยสถาบันฯ เปด
สอนระดับปริญญาตรี และปริญญาโท เนนการเรียนการสอน และศึกษาวิจัยทางดานธุรกิจคาปลีกเปนแหง
แรกของประเทศไทย 
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หากทางภาครัฐเล็งเห็นความจําเปนในการผลิตขาราชการแหงอนาคตใหเปนขาราชการมืออาชีพ 
โดยมีการปลูกฝงคานิยม (Grooming) การเปนขาราชการตั้งแตยังศึกษาในโรงเรียนหรือในมหาวิทยาลัย การ
จัดตั้ง ”มหาวิทยาลัยขาราชการ” อาจเปนทางเลือกภายใตการพัฒนาระบบขาราชการแหงอนาคต ตาม
แนวคิดการพัฒนาจริยธรรม คานิยม (ดวงเดือน พัมธุมนาวิน, 2543) และแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะสวน
บุคลิกลักษณะ (Spencer & Spencer, 1993) ซ่ึงตองใชระยะเวลาในการหลอหลอม นอกจากนี้นยังเปนการ
เปดโอกาสใหกับผูดอยโอกาสในสังคมที่มีความพรอมในเรื่องคุณลักษณะของขาราชการแหงอนาคตแต
ขาดทุนทรัพยในการศึกษาในระดับสูงไดรับโอกาสในการเรียนรูพัฒนาตนเองโดยทุนของรัฐบาล 
นอกจากนี้ยังเปนการปอนกําลังคนเขาสูระบบราชการที่มีประสิทธิภาพอีกดวย 

ซึ่งรูปแบบของระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่นํามาใชในโรงเรียน เปนระบบที่มีการออกแบบ
เฉพาะ โดยเนนการเรียนควบคูกับการปฏิบัติงานจริง (Work-based Learning) โดยพัฒนาจากความตองการ
ของภาคธุรกิจวาตองการไดคนในแบบใด และก็ผลิตออกไปในแบบนั้น โดยเด็กนักเรียนที่ผานหลักสูตร จะ
สามารถทํางานไดจริงทันทีโดยไมตองเสียเวลาฝกงานอีกเมื่อเรียนจบ เปนโมเดลทางการศึกษาที่พัฒนามา
จากประเทศเยอรมนี ซึ่งนับวาเปนวิธีคิดแบบ 360 องศา ไมติดกรอบแบบเดิม ๆ การประเมินการเรียนและ
การทํางานของนักเรียนแตละคนทุกๆ วันศุกร จาก 3 ฝาย คือ อาจารยผูสอน ฝายบริหารรานคา (ครูฝก) และ
ฝายบุคคล เพ่ือดูวานักเรียนคนนั้นๆ ตองปรับปรุงแกไขอะไรบาง ในทางกลับกันเพื่อประเมินแบบการสอน 
รวมถึงสภาพการทํางานในองคการเหมาะสมกับนักเรียนหรือไม หรือระเบียบตางๆ เพื่อหาวิธีที่เหมาะสม
รวมกัน ดวยการออกแบบหลักสูตรเรียนทฤษฎี 2 วัน และปฏิบัติ (ทํางาน) 4 วัน ขณะเดียวกันไดมีฝาย
จิตวิทยา เพื่อใชแนวความคิดสูภาคปฏิบัติ เพ่ือปรับทัศนคติแปลงมาเปนพฤติกรรมการทํางาน เพื่อใหเกิด
ทัศนคติที่ดีเกิดแกวิชาชีพ ตนเอง ลูกคา และสังคม ดวยมุมมองที่เปลี่ยนไป 

นอกจากการเรียนรูในหองเรียนแลว ทางบริษัทยังจัดใหมีกิจกรรมเสริม เพื่อฝกฝนใหนึกถึงคนอื่น
ตลอดเวลาดวยวิถีพุทธ ใหนักเรียนมีจิตใจออนโยน เริ่มจากสถานที่ตองรมรื่น ครูอาจารยมีความเมตตา ให
อภัย เด็กจะถกูหลอหลอมจากหลักสูตรเปนเหมือนการขีดเสนในชีวิตประจําวัน  

จะเห็นไดวารูปแบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคตตามแนวคิดของ บริษัท ซี.พี. ออลล จํากัด 
นาจะเปนแบบอยางที่ดีในการวางระบบการศึกษาของมหาวิทยาลัยขาราชการไดเปนอยางดี เนื่องจากมี
ลักษณะของธุรกิจเหมือนกันอยูประการหนึ่ง คือ การใหบริการ ซึ่งตองอาศัยบุคลากรที่ทํางานเปยมไปดวย
จิตบริการ (Service Mind) อันเปนสมรรถนะหลักของขาราชการไทย 

อยางไรก็ตามทั้งนี้ ทางสํานักงาน ก.พ. อาจตองประเมินความตองการกําลังคนภาครัฐวามีความ
ตองการมากนอยเพียงไร หากความตองการกําลังคนภาครัฐของประเทศไทยไมคุมคาในเชิงเศรษฐศาสตร 
อาจเชิญชวนใหสํานักงาน ก.พ. ของประเทศในภูมิภาคอาเซียนหรือในทวีปเอเชียสรางความรวมมือกันใน



 วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  (ฉบับปฐมฤกษ)  

 78

การผลิตบัณฑิตภาครัฐรวมกัน เพื่อใหเกิดการทํางานที่เกิดองคความรูความเขาใจในระดับประเทศและสากล
ภายในบริบทงานภาครัฐ อีกท้ังทําใหเกิดความรวมมือและสรางเครือขายของขาราชการแหงอนาคตใน
ภูมิภาคนี้อีกดวย โดยรูปแบบการพัฒนามหาวิทยาลัยภาครัฐรูปแบบนี้สามารถจัดทําอยูในรูปแบบของ
มหาวิทยาลัยเสมือนจริง หรือ Virtual University ซ่ึงอาศัยความรวมมือระหวางสํานักงาน ก.พ. มหาวิทยา
ช้ันนําของแตละประเทศ หนวยงานภาครัฐตางๆ องคการระหวางประเทศ 
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