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การเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐในยุค 4.0



นโยบายและระบบการจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ03
ระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผล
สัมฤทธิ์04
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การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ05
ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี 
แก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม06

01 เชื่อมโยง PMQA กับ ระบบราชการ 4.0

02 กรอบการประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 
หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร



ความเชื่อมโยงของเกณฑ์ PMQA กับระบบราชการ 4.0 

สํานักงาน กพร.!3
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HOPE
HAPPINESS
HARMONY

Thailand 4.0   Heart 

Head

Hands

Health 

มีการคิด
วิเคราะห์

มีจิตใจค่านิยม 
ในการทำงาน

มีทักษะการทำงาน 

มีสุขภาพ
อนามัยที่ดี

 ข้าราชการ 4.0 
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“สังคมไทย 4.0” ที่เป็นสังคมที่มีความหวัง 

“สังคมไทย 4.0”  เป็นสังคมที่เปี่ยมสุข

“สังคมไทย 4.0”  เป็นสังคมที่มีความสมานฉันท์ 



โครงการห้องปฏิบัติการนวัตกรรมภาครัฐ
เพื่อยกระดับบริการภาครัฐของประเทศไทยอย่างยั่งยืน 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ร่วมกับ United Nations Development 
Programme (UNDP) และศูนย์สร้างสรรค์งานออกแบบ (TCDC) จัดทำโครงการต้นแบบ 7 โครงการเพื่อ
ค้นหาวิธีการที่เหมาะสมในการยกระดับมาตรฐานบริการภาครัฐของไทย โดย  นำวิธีการคิดเชิงออกแบบ 
(Design Thinking) และการออกแบบบริการ (Service Design) มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบริการ
ของภาครัฐ ซึ่งเป็นกระบวนการคิดที่แตกต่างจากแนวทางการพัฒนาการให้บริการภาครัฐแบบเดิม 

* 7 โครงการต้นแบบ ได้แก่  1. การพัฒนาระบบการให้บริการในโรงพยาบาล   2. การพัฒนาการขึ้นทะเบียนสมุนไพรไทย                    
3. การพัฒนาการออกมาตรฐาน ISO    4. การพัฒนาสังคมผู้สูงอายุจังหวัดพิจิตร   5. การพัฒนาวิสาหกิจชุมชน                             

6. การพัฒนาการเกษตรอินทรีย์ จังหวัดยโสธร    7. การพัฒนาด้านการท่องเที่ยว จังหวัดพิจิตร  

• การทำงานด้วยวิธีคิดเชิงออกแบบที่ต้องมี “การสร้างต้นแบบ
จำลอง (Prototyping)” และ “การทดลองเพื่อตรวจสอบ
ความต้องการของผู้ใช้ (Testing) 

• การขอคำแนะนำจากผู้บริโภค (End Users) ว่าบริการและวิธี
การให้บริการที่เราสร้างขึ้นมีประโยชน์ต่อผู้บริโภคหรือไม่  

• การทดสอบและปรับแบบจำลอง (Testing and Adjusting) 
ซึ่งต้องทำวนซ้ำไปเรื่อยๆ และต้องทำด้วยความรวดเร็ว 

http://www.tcdc.or.th/creativethailand/article/TheCreative/28081

Case Study : 
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02 กรอบการประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 
หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร

Approach & Deployment (A&D) 



หมวด 5  
นโยบายและระบบการจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ

ระดับ Basic  
ระดับ Advance 

ระดับ Significance 

Key Message 
Key Message 

Key Message 

“ระบบการวิเคราะห์ความต้องการ
อัตรากำลั งของหน่วยงานและ
องค์กร (Workforce Planning) 
เป็นหัวใจสำคัญในการสรรหาคัด
เลือกบุคลากร ให้มีจำนวนที่เหมาะ
สมและให้มีความรู้ความสามารถที่
ตรงกับความต้องการทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต”

“การวัดผลการปฏิบัติ งาน       
เป็นสิ่งที่จำเป็นอย่างยิ่งในการ
วางแผนความก้าวหน้าให้กับ
บุคลากร” 

“ เป้ า หม า ยกา รสนั บ สนุ น ใ ห ้
บุคลากรสามารถทำงานที่ไหนก็ได ้
เพื่อให้บุคลากรของหน่วยงานใช้
เวลาในการเดินทางน้อยลงและใช้
ชีวิตร่วมกับครอบครัวมากขึ้น สร้าง
คุณภาพชีวิตข้าราชการรวมไปถึง
สมาชิกครอบครัวของบุคลากรของ
หน่วยงานให้ดีขึ้นอีกด้วย” 
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                 การวางแผนอัตรากำลัง (Workforce planning)

การวางแผนกำลังคน เป็นกระบวนการวิเคราะห์
ประเด็นที่สำคัญ 5 ประเด็นหลักนั่นคือ 

• การวิเคราะห์สภาพกำลังคนภาครัฐในปัจจุบัน  
• การกำหนดคุณลักษณะของกำลังคนที่ภาครัฐ
ต้องการในอนาคต การวิเคราะห์ความแตกต่าง

ระหว่าง ปัจจุบันกับอนาคต  

• การกำหนดแนวทางการจัดการและการนำไปปฏิบัติ
ที่สร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ระหว่าง

ทิศทางการบริหารงานของหน่วยงานกับกลยุทธ์

ด้านทุนมนุษย์ขององค์กร 

• การใช้ประโยชน์จากความสามารถของทุนมนุษย์  
• การพัฒนาและการธำรงรักษาบุคลากรที่เป็นกำลัง
สำคัญที่จะนำไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันของ

องค์การอย่างยั่งยืน

กระบวนการที่ 1  
การกำหนดทิศทาง
กลยุทธ์ของหน่วยงาน

กระบวนการที่ 2  
การวิเคราะห์กำลังคน 

• วิเคราะห์อุปสงค์ 
• วิเคราะห์อุปทาน 
• วิเคราะห์ความต่าง

กระบวนการที่ 3  
การปฏิบัติตามแผนกำลังคน

กระบวนการที่ 4  
การติดตาม ประเมิน 
และการทบทวนแผน

กำลังคน

กระบวนการวางแผนอัตรากำลัง 
(Workforce planning) ของประเทศไทย 
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กระบวนการ workforce planning เริ่มต้น

ด้วยการการกําหนดทิศทางกลยุทธ์จากการ 

สํารวจการเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอกที่

อาจส่งผลกระทบต่อปัจจัยภายในของหน่วยงาน

ภาครัฐ โดยองค์กรต่างๆไม่ว่าจะเป็น UKCES, 

SHRM, UK Civil Service, KPMG, McKinsey 

และ Deloitte ได้ทําการศึกษาปัจจัยความ

ท้าทายทั้งหลายที่จะเกิดขึ้นในอนาคต (Key 

Challenges)

วิเคราะห์แนวโน้มด้านกำลังคนในโลกปัจจุบัน 

ชีวิตการทํางานยุคดิจิทัล 
(Digital Work Life)

ความตึงเครียดทางการเมือง 
(Political Tension)

เศรษฐกิจย้อนแย้ง 
(Paradox Economy)

แรงกดดันทางทรัพยากร 
(Resources Stress)

การเข้าสู่สังคมสูงวัย 
(Aging Urbanite)
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เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจะเข้ามาปฏิรูปสังคม  
30 ปีต่อจากนี้ 

ที่มา : http://www.mckinsey.com/business-functions/business-technology/our-insights/where-machines-could-
replace-humans-and-where-they-cant-yet
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ยุคของชนชั้นกลางที่ดำรงชีวิตด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารอย่างสะดวกสบายมีโอกาสการทำงานที่
เปิดกว้างและหลากหลาย แต่เป็นสังคมที่หุ่นยนต์ หรือ
เครื่องจักรสามารถทำงานทดแทนอาชีพที่มีกระบวนการ
ชัดเจน เป็นมาตรฐาน ไม่ซับซ้อน  

ส่วนมนุษย์จะมุ่งพัฒนาความสามารถในสายงานที่เน้น
การวิเคราะห์ การมีปฏิสัมพันธ์ในสังคม และการทำงาน
รูปแบบทีมสหวิชาชีพเกิดขึ้นจากการมีระบบการเชื่อมต่อ
ที่รวดเร็วขึ้น และใช้ระบบการทำงานแบบเสมือนจริงใน
การทำงานของภาครัฐ และการนำเทคโนโลยีมาใช้แทน
แรงงานมนุษย์

ชีวิตการทํางานยุคดิจิทัล 
(Digital Work Life)



ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือกใช้ระบบอัตโนมัติ 
แทนการใช้กำลังคน 

Technical feasibility คือ ปัจจัยด้านความเหมาะสมและเป็นไปได้
ทางเทคนิคสำหรับการนำระบบอัตโนมัติไปใช้ 

Cost to automate คือ ปัจจัยด้านต้นทุนในการพัฒนาและปรับใช้
ฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ของระบบอัตโนมัติ  

The relative scarcity คือ ปัจจัยด้านต้นทุนแรงงานและการ
เปลี่ยนแปลงอุปสงค์และอุปทานที่เกี่ยวข้อง เช่น กรณีที่การใช้แรงงาน
ปริมาณมากและมีต้นทุนสูงกว่าการใช้ระบบอัตโนมัติ  

Benefits  คือ ปัจจัยด้านประโยชน์ที่นอกเหนือจากการทดแทน
แรงงาน เช่น การที่ผลผลิตมีคุณภาพดีขึ้นและมีข้อผิดพลาดน้อยลง 

Regulatory and social-acceptance คือ ปัจจัยด้านปัญหาการ
ควบคุมและการยอมรับทางสังคม เช่น การใช้หุ่นยนต์ทำหน้าที่แทน
พยาบาล หรือ หมอ เป็นต้น 



ในอนาคตมีแนวโน้มที่องค์กรจะนำหุ่นยนต์เข้ามาทำงานแทนมนุษย์ การนำเครื่องจักรมาเข้ามาทดแทนทำให้มนุษย์
ต้องให้ความสำคัญกับกระบวนการทำงานบางอย่างที่เครื่องจักรไม่สามารถทำได้ เช่น การทำงานที่ต้องอาศัยการ
วิเคราะห์และการปฏิสัมพันธ์ การคิดค้นนวัตกรรม การเป็นผู้นำ การขาย และการเรียนรู้  เป็นต้น



ความตึงเครียดทางการเมือง 
(Political Tension)

ภาครัฐทั่วโลกอยู่ท่ามกลางภาวะเศรษฐกิจชะลอตัวเผชิญกับปัญหาการจัดหา
รายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่าย และพบกับความไม่แน่นอนทั้งด้านเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง 
• ส่งผลต่อการสร้างความได้เปรียบในเชิงแข่งขันของประเทศ  
• การให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน  
• การรักษาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ

หนี้สาธารณะเป็นอุปสรรคในการออกแบบนโยบายการเงินในอนาคต 

• ส่งผลต่อการตอบสนองความท้าทายในด้านสังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อม เช่น การตั้ง
คณะทำงานที่มีวัตถุประสงค์เฉพาะในการพิจารณาการใช้งบประมาณอย่างคุ้มค่า

บุคลากรภาครัฐมีแนวโน้มที่จะต้องพัฒนาทักษะความสามารถของตน 
เนื่องจากภาครัฐมีแนวโน้มในการหารายได้ลดลง และงบประมาณถูกจำกัดมากขึ้น 



ส่งผลให้เกิดระบบเศรษฐกิจเกิดใหม่

ส่งผลให้ลดจำนวนคนยากจน
ได้เป็นจำนวนมาก

ส่งผลให้สถาบันระดับนานาชาติและรัฐบาลของประเทศต่างๆ ต้องหัน
มาให้ความสำคัญกับความโปร่งใสและการมีส่วนร่วมของภาคพลเมือง

ส่งผลให้บุคลากรภาครัฐต้องมีทักษะเพิ่มมากขึ้น

ทักษะในการจัดการความเสี่ยง การแก้ไขสถานการณ์ที่ซับซ้อน 
การประสานความร่วมมือกับพันธมิตรจากทุกภาคส่วนด้วยการ
จัดการกับเครือข่ายผู้เชี่ยวชาญ

เศรษฐกิจย้อนแย้ง 
(Paradox Economy)



แรงกดดันทางทรัพยากร ทำให้เกิดการแย่งชิงทรัพยากรธรรมชาติทั้งน้ำ อาหาร ที่ดินทำกิน และพลังงาน ปัญหา
สภาพแวดล้อมในอนาคตนั้นเป็นสิ่งที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ ภาครัฐทั่วโลกกำลังเผชิญกับความท้าทายในการ
วางนโยบายเพื่อรับมือกับความไม่แน่นอนนี้ และจะต้องหันมาให้ความสำคัญกับการจัดการกับทรัพยากรให้
เพียงพอต่อการพัฒนาประเทศ ทำให้ต้องดำเนินการจัดการในหลากหลายมิติ เช่น การวางยุทธศาสตร์เพื่อรับมือ
กับ ภัยธรรมชาติ การวางยุทธศาสตร์เพื่อเตรียมความพร้อมในการอพยพเนื่องจากภัยธรรมชาติ ด้วยความจำเป็นนี้ 
ส่งผลให้จำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีทักษะทางคณิตศาสตร์ รวมถึง การจัดการวัตถุดิบและทรัพยากร 
  

เป็นแรงกดดัน
จากการเพิ่มขึ้น
ของประชากร

เป็นแรงกดดันจาก       
การเติบโตทางเศรษฐกิจ

เป็นแรงกดดันจาก
การเปลี่ยนแปลง
สภาพอากาศ 

เป็นแรงกดดันจากการ
เปลี่ยนแปลงสภาพอากาศ 

$$

แรงกดดันทางทรัพยากร 
(Resources Stress)



ผู้หญิงจะเข้ามามีอิทธิพลในองค์กรธุรกิจและภาครัฐ 
ซึ่งกว่าร้อยละ 30 ของผู้สูงอายุเพศหญิงจะอยู่ในตำแหน่งผู้
บริหารขององค์กร ไม่เว้นแม้แต่ตำแหน่งในผู้บริหารในภาครัฐ

ปี 2020

• รัฐบาลจำเป็นจะต้องนำข้อมูลทั้งหมดนี้มากำหนดแนวนโยบาย
และโครงการที่สอดคล้องกับทักษะแรงงานอันเป็นที่ต้องการใน
ตลาด พัฒนาแผนระยะยาวเพื่อตอบสนองความต้องการของ
พลเมืองในทุกช่วงอายุ

ภายในปี 2050  
ประชากร 2 ใน 3 ของโลกจะเคลื่อนย้ายมาอาศัยในเมือง 
ความเป็นเมืองจะเป็นโอกาสสำคัญในการพัฒนาสังคม เศรษฐกิจ และ
การใช้ชีวิตอย่างยั่งยืน ในขณะเดียวกันก็ส่งผลต่อการจัดการโครงสร้าง
พื้นฐานของทั้งทรัพยากรธรรมชาติและด้านประชากรของโลก 

ปี 2060  
อัตราของผู้สูงอายุที่เพิ่มมากขึ้นส่งผลกระทบ
อย่างมากต่อโครงสร้างประชากร 
• ขนาดของกำลังแรงงานของแต่ละประเทศ   
ลดลง ส่งผลให้เกิดการเคลื่อนย้ายแรงงานข้าม
ชาติเพิ่มสูงขึ้น 

• วัยแรงงานมักจะให้ความสำคัญกับการจัดการ
สมดุลชีวิต การเพิ่ม multi-tasking skill และ
การพัฒนาทักษะความสามารถให้สูงขึ้นเพื่อที่
จะขยายช่องทางในการประกอบอาชีพได้อย่าง
หลากหลาย 

การเข้าสู่สังคมสูงวัย 
(Aging Urbanite)



เมื่อพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรภาค

รัฐเพื่อรองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคต ควบคู่กับบริบทของ

ประเทศไทย โดยสำนักงาน ก.พ. ได้

กำหนดคุณสมบัติหรือขีดความสามารถ

ของข้ าราชการ โดยแบ่ งออกเป็น

สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำ 

กลุ่มงานตามกลุ่มงานในภาคราชการซึ่ง

สามารถเปรียบเทียบกับแนวโน้มของโลก

จากโมเดลเปรียบเทียบขีดความสามารถ (Competency) ที่ประเทศไทยยังไม่ตอบสนองต่อแนวโน้มของโลก 

ซึ่งถ้าพิจารณาจากโมเดลได้สะท้อนให้เห็นว่า ประเทศไทยยังขาดการกำหนดขีดความสามารถ 

(Competency) ของข้าราชการในด้านเทคโนโลยี หรือแนวโน้มด้าน Digital Work life

ที่มา : สํานักงานเลขาธิการสภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ
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World Economic Forum

DQ

การแสดงตัวตนบนโลกดิจิทัล

การใช้เครื่องมือ
และสื่อดิจิทัล

ความปลอดภัยทางดิจิทัล

ความมั่นคงปลอดภัย
ทางดิจิทัล

ความฉลาดทางอารมณ์
บนโลกดิจิทัล

การสื่อสารดิจิทัล

การรู้ดิจิทัล

สิทธิทางดิจิทัล 

DQ – Digital Intelligence ความอัจฉริยะทางเทคโนโลยีดิจิทัล

https://www.weforum.org/agenda/2016/09/8-digital-life-skills-all-children-need-and-a-plan-for-teaching-them/




Case Study
นโยบายและระบบการจัดการด้านบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์ 

และสร้างแรงจูงใจ







ศูนย์สารสนเทศ กรมส่งเสริมสหกรณ์เป็นหน่วยงานที่ริเริ่มนำระบบ CAT conference มาเป็นตัว
ช่วยในการบริหารจัดการองค์กร เช่น การสั่งการหรือมอบนโยบายไปยังผู้ปฏิบัติได้โดยตรงผ่านการ
จัดประชุมทางไกลออนไลน์รวมถึงการจัดอบรมให้ความรู้ต่างๆแก่บุคลากรผ่านระบบออนไลน์ทำให้ไม่
ต้องเสียค่าเดินทางข้ามหน่วยงาน



หมวด 5  
หัวข้อที่ 5.2   

ระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์

ระดับ Basic  
ระดับ Advance 

ระดับ Significance 

Key Message 
Key Message 

Key Message 

“การจัดสภาพการทำงานที่เหมาะ
สมสำหรับพนักงานเพื่อให้พนักงาน
สามารถทำงานได้อย่างคล่องตัว
และดำเนินการผลิตได้ตามเป้า
หมายที่บริษัทต้องการ” 

“ลดระยะเวลา ลดความซับซ้อน
ในการใช้งาน พนักงานสามารถ
เข้าถึงระบบการทำงานได้ทุกที่” 

“การร่วมมือกันในทุกภาคส่วนของ
ประเทศเป็นสภาพแวดล้อมที่สามารถ
สร้างผู้นำที่มีกระบวนทัศน์ สร้างสังคม
แรงงานสู่สังคมสุขภาวะ สนับสนุนให้
เกิดเครือข่ายที่เข้มแข็ง เกิดนวัตกรรม
ภายในหน่วยงานและนวัตกรรมใหม่
ด้านแรงงานในประเทศอย่างยั่งยืน” 
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https://brandinside.asia/sansiri-go-agile/

Agile Organization



Environment Creation
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความสุขในการทำงาน แบ่งเป็น 2 ประเภท 

สิ่งแวดล้อมด้านกายภาพ
• อุปกรณ์และสถานที่ในการทำงาน  
• สถานที่จัดกิจกรรม 
• สถานที่ให้พนักงานได้พบปะกัน  
• ความสวยงามด้านอาคารสถานที่  
• การจัดระบบระบายอากาศ 

• ระบบความปลอดภัย  
• ชั่วโมงการทำงาน  
• การสอนงาน  
• การออกแบบโครงสร้างองค์กร 
• ระบบการบริหารจัดการ  
• การออกแบบระบบงาน 

สิ่งแวดล้อมที่เป็นระบบในการทำงาน 



Case Study
ระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว 

และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์



ประเด็นที่พบ: เกษตรกรไม่สามารถควบคุมต้นทุน
ที่สูงขึ้นตามราคาสารเคมีได้ทำให้มีปัญหาหนี้สิน
เพิ่มขึ้น สุขภาพ และสิ่งแวดล้อมเสื่อมโทรมลง

• โครงการสามพรานโมเดลจะหาช่องทางการ
ตลาดใหม่ๆให้กับเกษตรกรเป็นการเชื่อมตรง
ระหว่างผู้ผลิตกับผู้บริโภค 

• สรรหาความร่วมมือกับภาครัฐ มหาวิทยาลัย
และเอกชนในการขับเคลื่อนโครงการ  

• จัดตั้งโครงการ Farm to Functions ในการ
สนับสนุนการซื้อข้าวอินทรีย์จากเกษตรกรตรง
สู่โรงแรมและศูนย์ประชุมซึ่งถือเป็นความร่วม
มือของทุกภาคส่วนแบบประชารัฐบนหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  

แนวทางการจัดการ: 

สวนสามพราน 



หมวด 5  
การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ

ระดับ Basic  
ระดับ Advance 

ระดับ Significance 

Key Message 
Key Message 

Key Message 

“การเปิดพื้นที่ ให้บุคลากรได้ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ ผ่านการใช้
เทคโนโลยีเป็นตัวช่วยควบคู่ไปกับ
การพัฒนาองค์การด้วยหลักการ
บริหารคนและหลักการพัฒนาคนที่
เปิดกว้าง เป็นวัฒนธรรมของ
องค์การแห่งความสุข” 

“การจะเลือกสรรบุคลากรสักคนหนึ่ง
ขึ้นมาพัฒนาให้ตรงตามสรรถนะหลัก
องค์กร องค์กรต้องทำความรู้จัก
พนักงานจำนวนมากนี้ให้ได้อย่างทั่ว
ถึงเสียก่อน ความแตกต่างในการ
ดูแลพนักงานแต่ละระดับจะกระตุ้น
ในเกิดวัฒนธรรมที่ดีส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทำงาน” 

“วัฒนธรรมองค์กรขององค์กรใด
องค์กรหนึ่งไม่สามารถสร้างแล้วเสร็จ
ได้ด้วยกลุ่มคนเพียงไม่กี่คน เพราะมิ
ฉะนั้นแล้วก็จะไม่ถือว่าเป็นวัฒนธรรม
องค์กรต้องถูกขับเคลื่อนด้วยกลุ่มคน
ส่วนใหญ่ขององค์กรเป็นเอกลักษณ์
เฉพาะองค์กร” 
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Organizational 
Commitment

Job  
Satisfaction

Organizational 
Citizenship Behavior: 

OCB

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ ความรู้สึกเชิงบวกที่เกี่ยวกับงานของ
บุคคล หรือจากการประเมินลักษณะงานโดยจะเกี่ยวข้องกับความรู้สึก การรับรู้ถึง
ความยุติธรรมที่ได้รับจากผลงานของตน โดยจะมีตัวชี้วัด ได้แก่ มีอิสระในการใช้เวลา
ว่าง, มีอิสระในการทางานด้วยตนเอง, งานที่ได้รับมอบหมาย, โอกาสในการ
แสดงออก, เงินเดือน, โอกาสการพัฒนาในสายอาชีพและสภาพการทำงานที่สนับสนุน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship 
Behavior: OCB) คือ พฤติกรรมของบุคคลภายในองค์กรมีความตั้งใจทุ่มเทและ
ละเอียดรอบคอบในการทำงานซึ่งจะส่งผลทำให้องค์กรมีประสิทธิภาพ 

ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
• ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ขึ้นอยู่กับความรู้สึก
ที่ดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

• ความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment) บุคลากรรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร เพราะ การลงทุนของบุคลากร คือ ผลงานขององค์กร ทำให้
บุคลากรรักษาความสัมพันธ์กับองค์กรไว้ 

• ความผูกพันต่อองค์กรเชิงบรรทัดฐาน (Normative Commitment Continuants) 
เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานทางสังคม 

ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement)



การศึกษาเรื่อง How to 
Create a Successful 
Organizational 
Culture: Build It ของ 
Haworth (2015)
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Case Study
การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ



“ความสุขที่วัยรุ่นตามหา”

The IT Social Enterprise of Thailand

 “opendream” ชื่อองค์การแห่งนี้มี

ที่มาจากความชื่นชอบใน opensource 

software และการมีความฝัน(dream) 

ที่อยากช่วยให้คนในสังคมมีคุณภาพ

ชีวิตดีขึ้น โดยออกแบบองค์การให้เป็น

กิจการเพื่อสังคมที่เป็นส่วนผสมของ

ธุรกิจเชิงพาณิชย์และองค์การไม่

แสวงหาผลกำไร เพื่อสร้าง Impact สู่

สังคม
 34



Open Dream Open Organization

 35

“เขาจะมีเวลาอีก 20% ให้เราทำอะไรก็ได้ ทำ

อะไรก็ได้หมายความว่า  
ทำให้ตัวเองเก่งขึ้น หรือว่ามีโปรเจคอะไรที่เรา

อยากทำแล้วเค้าก็จะช่วยเราสนับสนุนเรา”

กิจการเพื่อสังคมที่เป็นแแหล่งรวมของเหล่า

ผู้เก่งกาจด้านเทคโนโลยีหรือที่เรียกกันว่า 

Geek IT  ที่มารวมกันเพื่อก่อการ(ดี)  อุดมไป

ด้วยคนรุ่นใหม่กว่า 30 ชีวิต ที่ไม่ได้มุ่งแสวงหา

ความม่ังค่ังให้ตนเอง แต่อยากช่วยให้คนใน

สังคมมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น



 36

Open Dream ควรเลือกรับงานอย่างไรจ๊ะ?



บรรยากาศการทำงานที่ Open Dream

 37



อนันดา  แคมปัส  
“งานคือชีวิต ชีวิตคืองาน บันดาลสุข  
ทํางานให้สนุก เป็นสุขเมื่อทํางาน”

ผู้บริหารของอนันดาเชื่อว่าการทำงาน 
ที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์สถานที่ใน
การทำงานมีความสำคัญเป็นอย่างมาก 
สถานที่ถูกออกแบบมาให้เหมาะสมกับ
การใช้ชีวิตของ Gen  Y  ที่ไม่ชอบการ
บังคับ รักอิสระ เบื่อง่าย จึงออกแบบ
สถานที่ให้มีสิ่งอำนวยความสะดวก ให้
ความรู้สึกเหมือนบ้าน จะส่งเสริมให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์



หมวด 5  
ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ  

ก้าวทันเทคโนโลยี แก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม

ระดับ Basic  
ระดับ Advance 

ระดับ Significance 

Key Message 
Key Message 

Key Message 

“หน้าที่ของบุคลากรภาครัฐ คือ การ
พัฒนาตนเองตามหลักการเรียนรู้
แบบ 70:20:10 อีกทั้งปรับรูปแบบ
การพัฒนาให้เป็นแบบผสมผสานใน
การฝึกอบรมให้ลดการบรรยายและ
เพิ่มการลงมือปฏิบัติจริง” 

“มุ่งเน้นการจัดการความรู้ของ
องค์กรอย่างเป็นระบบ การมีส่วน
ร่วม ในการดำเนินการบริหาร
จัดการความรู้ การสร้างแรงจูงใจ
ในการจัดการความรู้ การแลก
เปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรทุก
ระดับชั้น” 

“การเรียนรู้ของแต่ละบุคคลแตกต่าง
กัน มีเวลาที่สามารถเรียนรู้ได้แตกต่าง
กันสะท้อนให้เห็นว่าการเรียนรู้และ
พัฒนาไม่ จ ำ เป็ นต้ อ งมี รู ปแบบที่
เหมือนกัน” 
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การพัฒนาบุคลากร  
(Workforce Development)

การเรียนรู้แบบ 70:20:10 (Model in Learning & 
Development) เปรียบเสมือนแนวทางในการสร้าง
นวัตกรรม เพราะเป็นโมเดลที่ส่งเสริมให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และการพัฒนางานใหม่ๆ

• Courses Offered by 
Colleges/Universities 

• Professional 
Associations 

• Reading Group

• Coaching  

• Mentoring  

• Networking 

• Performance Appraisal

• Committees  

• Conferences, Forums  

• Job Aids  

• Job Expanding  

• Job Shadowing   

• Learning Alerts  

• Peer-Assisted Learning  

• Stretch Assignments  

• Special Projects 

• Secondment 

• Self Learning 
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10%  Education & Training  
• Courses Offered by Colleges/Universities : 

บุคคลสามารถเข้าเรียนในชั้นเรียนหลักสูตรระยะสั้น

ของ มหาวิทยาลัยหรือสถาบันต่างๆ โดยองค์กรจะ

ต้องจัดสรรเงินและเวลาเพื่อ การพัฒนารูปแบบน้ี  

• Professional Associations :                         

สมาคมวิชาชีพจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ในสาขาที่ตรง

กับความเชี่ยวชาญของบุคคล  

• Reading Group :                                                 

กลุ่มการเรียนรู้หรือกลุ่มการอ่าน โดยจะมีกลุ่มเจ้า

หน้าที่เพื่อหารือ เกี่ยวกับหนังสือหรือบทความท่ี

เกี่ยวข้องกับสถานท่ีทํางาน / องค์กร การประชุมมัก

จะเกิดข้ึนนอกเวลาทํางานปกติเช่นเวลา กลางวัน

หรือหลังเลิกงาน 



20%  Relationships 
การเรียนรู้จากบุคคลอื่น ซึ่งอาจจะเป็นพี่เลี้ยงโค้ช หรือ
เรียนรู้จากปัจจัยภายนอก ซึ่งเป็นการต่อยอดจากงานที่
ปฏิบัติเป็นหลักอยู่ 

• Coaching : กระบวนการพัฒนาตนเองรูปแบบหนึ่งท่ีจะ
ช่วยให้ ผู้รับการโค้ช (Coachee) บรรลุเป้าหมายในชีวิต  

• Mentor ing : การสอนงานจากความรู้ และ
ประสบการณ์ของ Mentor  

• Networking : ผู้เชี่ยวชาญระดับมืออาชีพมักมีเครือข่าย
ท่ีไม่เป็นทางการ เพ่ือตอบสนองความต้องการในการ
พัฒนาวิชาชีพและแบ่งปันข้อมูลและทรัพยากรต่างๆ  

• Performance Appraisal : การประเมินผลงานเป็น
ส่วนหน่ึงของการประเมินและพัฒนา การประเมินจุดแข็ง 
และจุดอ่อน ของบุคคล ผลของการประเมินสามารถใช้
เพื่อ ระบุพื้นท่ีของการพัฒนาต่อไป



70%  Experience  
คือ การที่บุคลากรได้ทำงานที่เป็นแกนหลักของตนเอง และ
เรียนรู้จากการทำงาน หรือจากแหล่งการเรียนรู้อื่นๆ 

• Committees : คณะกรรมการที่ประกอบด้วยบุคลากร จาก
หลายฝ่ายในองค์กรจะช่วยเพ่ิมการเรียนรู้จากมุมมองที่แตกต่างกัน  

• Conferences, Forums : การเข้าร่วมการประชุมที่เน้นหัวข้อที่ 
เกี่ยวข้องกับตําแหน่งและธุรกิจขององค์กร 

• Job Aids : การใช้เคร่ืองมือต่างๆเพ่ือช่วยให้การ ปฏิบัติงานมีประ
สิทธิภาพมากข้ึน 

• Job Expanding : การขยายขอบเขตของภาระงานและ ความรับ
ผิดชอบท่ีจะทําให้ตําแหน่งมี ความท้าทายมากข้ึน  

• Job Shadowing  : การเรียนรู้วิธีการทํางานของบุคคลต้นแบบ 

• Learning Alerts : การเรียนรู้ได้จากบทความในหนังสือพิมพ์ 
ประกาศจากหน่วยงานภาครัฐหรือแหล่งความรู้ในชีวิตประจําวัน 

• Peer-Assisted Learning  : การเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน  

• Stretch Assignments : การได้ ทดลองปฏิบัติ งานในตําแหน่ง
หรือ หน้าท่ีท่ีไม่เคยปฏิบัติมาก่อน

• Special Projects :การทดลองปฎิบัติงานใน
โครงการพิเศษที่ อยู่นอกเหนือจากหน้าที่ตามความ
สนใจหรือ ความถนัดของบุคคล 

• Secondment : การให้บุคลากรของหน่วยงานได้มี
โอกาสเปลี่ยนจากการปฏิบัติงานที่ทำอยู่ประจำไป
ปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่นเป็นการชั่วคราว ซึ่งรวมถึง
การปฏิบัติงานภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วย
งาน 

• Self-Study : การเรียนรู้ด้วยตนเอง จาก             
E-learning, Youtube, Facebook, Twitter หรือ 
Website เหล่าน้ีถือเป็นโอกาสในการเรียนรู้          
ทุกๆวัน โดยบุคคลสามารถเลือกได้ตามรูปแบบการ
เรียนรู้ ของตนเอง



Case Study
ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี แก้ไขปัญหา 

สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม



กรมธนารักษ์  
เครื่องมือ: HRM, HRD (HR Scorecard, IDP, Career Path) และ Data-driven 
Strategy Formulation  

ประเด็นที่พบ: กรมธนารักษ์ได้เตรียมพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงภารกิจ โดยการวางแผน
อัตรากำลังระหว่างหน่วยงาน พัฒนางานบริการ และจ้างบุคคลภายนอก (Outsource) 
ส่งผลให้กรมธนารักษ์จำเป็นต้องมีบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง มีความเชี่ยวชาญ เป็น
มืออาชีพ สามารถรองรับภารกิจที่หลากหลาย มีทักษะด้านเทคโนโลยีและพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา

แนวทางการจัดการ: กรมธนารักษ์จึงมีการจัดเตรียมแผนแม่บทการพัฒนา
บุคลากร (HRD Master Plan Treasury Department) โดยมุ่งเน้นพัฒนา
ด้วย วิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่ม นอกจากนี้ กรมธน
รักษ์ยังได้มีการปรับบทบาทฝ่ายทรัพยากรบุคคลให้เป็น “HR Digital” ซึ่ง
เป็นการนำเอาแอพพลิเคชั่น Treasury HR ขึ้นมาใช้ในงานด้านบุคลากรเพื่อ
อำนวยความสะดวก สร้างความโปร่งใส และนำไปต่อยอดเป็นฐานข้อมูล ด้าน
บุคลากรที่มีความถูกต้องเพื่อนำไปใช้ประโยชน์ต่อไป  



องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในประเทศไทย  

Knowledge Management 

โครงการฯมุ่งเน้นการจัดการความรู้ขององค์กรอย่างเป็นระบบ การมีส่วนร่วม ในการดำเนินการ
บริหารจัดการความรู้ การสร้างแรงจูงใจในการจัดการความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากร
ทุกระดับชั้น ตลอดจนส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านกิจกรรมต่างๆให้บุคลากรเข้าถึงความรู้ที่มีคุณค่าและมี
ความสำคัญต่อการปฏิบัติงาน ภายใต้กระบวนการเรียนรู้ (Learning Process) และกระบวนการ
ถอดองค์ความรู้จากบุคลากรที่มีความชำนาญและประสบการณ์ในด้านต่างๆ ที่ถือเป็นองค์ความรู้
หลักขององค์กร ซึ่งสรุปออกมาเป็นรูปแบบของ Infographic ที่ช่วยให้บุคคลทุกระดับสามารถ
เข้าถึงองค์ความรู้ขององค์กรได้ง่ายและมีความเข้าใจมากขึ้น  



สถาบันการเงินแห่งนี้ได้ออกแบบโปรแกรมการเรียนรู้และการพัฒนาทั้งรายบุคคลและรายตำแหน่งควบคู่

กัน สำหรับผู้บริหารระดับอำนวยการ ให้มีความรู้ ความสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่พร้อมต่อการ

ขับเคลื่อนองค์กร โดยใช้สัดส่วนการเรียนรู้ 70:20:10 ภายใต้แนวคิด “การเรียนรู้ของแต่ละบุคคลแตก

ต่างกัน มีเวลาที่สามารถเรียนรู้ได้แตกต่างกัน สะท้อนให้เห็นว่าการเรียนรู้และพัฒนาไม่จำเป็นต้องมีรูป

แบบที่เหมือนกัน”  

 อีกทั้งยังได้รวบรวมวิธีการเรียนรู้และพัฒนาตนผ่านรูปแบบอื่นๆ เช่น การเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่าน

สื่อสังคมออนไลน์ เช่น Facebook, Twitter, Pinterest, YouTube, Tedtalk  หรือการเรียนรู้และ

พัฒนาด้วยตนเองผ่านหลักสูตรออนไลน์ ต่าง ๆ เช่น Mooc, Caursera เป็นต้น โดยวิธีการเรียนและ

พัฒนาในรูปแบบต่างๆ ได้ถูกบันทึกลงเป็นแผนการดำเนินงานเรื่องการเรียนรู้และพัฒนาสำหรับผู้บริหาร

สถาบันการเงินแห่งหนึ่งในประเทศไทย  

Personalized Learning Platform  


