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ABSTRACT 

This research aims to study the development of personnel to support work in the digital age of the Office of 

the Permanent Secretary, Ministry of Education, and to compare personnel development based on individual 

factors. The study is quantitative in nature, with data collected from 207 employees working at the central office 

of the Permanent Secretary, Ministry of Education, using a simple random sampling method. Data were 

analyzed using frequency distribution, percentages, means, and standard deviations. Hypothesis testing was 

conducted using a t-test for gender variables and an f-test (One-way ANOVA) for age, education level, position, 

and work experience variables. The findings revealed that 1)  Overall, the personnel of the Office of the 

Permanent Secretary, Ministry of Education, demonstrated a moderate level of development in adapting to 

work in the digital age 2) Personnel with different gender, education level, and position exhibited no significant 

differences in development for working in the digital age. However, personnel with differing ages and years of 

service showed significant differences in their development to support work in the digital age. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทํางานในยุคดจิทิลัของสํานักงานปลดักระทรวง

ศึกษาธิการ และเปรียบเทียบการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรับการทํางานในยุคดิจิทลัของสํานักงานปลัดกระทรวง

ศกึษาธกิารจําแนกจากปัจจยัส่วนบุคคล เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยทําการเก็บขอ้มูลจากบุคลากรสงักดัสํานักงาน

ปลดักระทรวงศกึษาธกิารที่ปฏบิตังิานอยู่ส่วนกลาง จํานวน 207 คน ดว้ยวธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย วเิคราะห์ขอ้มูล

ดว้ยการแจกแจงความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานดว้ยการใช ้t-test สําหรบั 

ตัวแปรเพศ และ f-test (One-way Anova) สําหรับตัวแปรอายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่ง และอายุการทํางาน 

ผลการวิจยัพบว่า 1) บุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการมีการพฒันาเพื่อรองรบัการทํางานในยุคดิจิทัล 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 2) บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ  

ระดบัการศกึษา และตําแหน่งแตกต่างกนั มกีารพฒันาเพื่อรองรบัการทํางานในยุคดจิทิลัทีไ่มแ่ตกต่างกนั ส่วนบุคลากร

สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีปัจจยัด้านอายุและอายุการทํางานที่แตกต่างกัน มีการพัฒนาเพื่อรองรบั 

การทาํงานในยุคดจิทิลัแตกต่างกนั 

คาํสาํคญั: การพฒันาบุคลากร, ยุคดจิทิลั, สาํนักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร 
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บทนํา 

ปัจจุบนัโลกกําลงัเผชญิหน้ากบัความผนัผวนและความไม่แน่นอนที่มทีัง้ความซบัซ้อนและคลุมเครอื (VUCA World) 

ทําให้เกิดแนวโน้มการพฒันาเทคโนโลยดีจิทิลัที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลนั (Disruptive Technology) กล่าวคอื

เทคโนโลยตี่างๆ ของโลกไดม้กีารเกดิขึน้เพื่อมาแทนทีเ่ทคโนโลยเีดมิอย่างรวดเรว็ การเกดิขึน้และการเปลีย่นแปลงของ

เทคโนโลยใีนเวลาอนัสัน้น้ีส่งผลต่อการใชช้วีติประจาํวนัของมนุษยใ์นทุกๆ ดา้น (Horvath, 2016) เทคโนโลยทีีไ่ดห้ลอม

รวมเป็นส่วนหน่ึงในการดําเนินชีวิตของผู้คน ส่งผลกระทบต่อทุกภาคส่วน ทัง้ภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรธุรกิจ

หน่วยงานด้านการศกึษา องค์กรที่ไม่แสวงหาผลกําไร และกระทบต่อวถิีชวีติของประชากรทัว่โลก (Hossain, 2019) 

โดยผลสํารวจของสํานักงานสถติแิหง่ชาต ิกระทรวงดจิทิลัเพื่อเศรษฐกจิและสงัคม ในปี พ.ศ.2567 ไตรมาสที ่2 พบว่า 

ประชากรไทยมกีารใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารเพิม่มากขึน้ โดยมผีูใ้ชง้านอนิเทอรเ์น็ต คดิเป็นรอ้ยละ 88.5 

และใช้โทรศพัท์มอืถือ คดิเป็นร้อยละ 94.9 โดยเฉพาะ Smart Phone ซึ่งมผีู้ใช้งานสูงถึงร้อยละ 96 (สํานักงานสถิติ

แห่งชาต,ิ 2567) แสดงใหเ้หน็ว่า ประชากรไทยมกีารเปิดกว้างและปรบัตวัมากขึ้นในการเป็นส่วนหน่ึงของโลกดจิทิลั  

ซึ่งประเทศไทยให้ความสําคญักบัการพฒันาและการนําเทคโนโลยดีจิทิลัมาใช้เป็นเครื่องมอืสนับสนุนการขบัเคลื่อน

ประเทศสู่ “ดจิทิลัไทยแลนด ์(Digital Thailand)” และการเป็นประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ปรบัเปลีย่นภาครฐัสู่การ

เป็นรฐับาลดจิทิลัทีมุ่่งเน้นการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัในกระบวนการทาํงานและการใหบ้รกิารภาครฐั ส่งเสรมิการยกระดบั

ความรูแ้ละทกัษะบุคลากรภาครฐั ใหส้อดคล้องกบัการทํางานในรูปแบบรฐับาลดจิทิลั ส่งเสรมิใหบุ้คลากรผูท้ํางานทุก

สาขามคีวามรูแ้ละทกัษะดา้นดจิทิลั สํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร เป็นหน่ึงในหน่วยงานภาครฐัทีม่กีารนําระบบ

เทคโนโลยดีจิทิลัมาใช้ในการขบัเคลื่อนการดําเนินงานเพื่อยกระดบัคุณภาพการให้บรกิารด้านการศกึษา รวมถึงใช้

ปรบัเปลี่ยนแนวทางการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะของผู้บรหิาร ขา้ราชการ เจ้าหน้าที่และ

บุคลากรทางการศกึษา เพื่อเสรมิสรา้งขดีสมรรถนะของส่วนราชการ เพื่อปรบัเปลี่ยนองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรดจิทิลั 

จงึมคีวามจําเป็นอย่างมากทีต่้องใชบุ้คลากรทีม่ปีระสบการณ์หรอืมทีกัษะดา้นเทคโนโลยดีจิทิลัมาปฏบิตัิงานเพื่อเพิม่

ประสทิธภิาพสงูสุดต่อการปฏบิตังิาน และส่งเสรมิใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุวตัถุประสงคต์ามทีอ่งคก์รกําหนดไว ้(จารุเนตร 

เกื้อภกัดิ,์ 2559: 42) แต่จากการดําเนินงานทีผ่่านมาพบว่า สํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร ยงัคงขาดการพฒันา

บุคลากรใหม้ทีกัษะความเขา้ใจและการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั (Digital Literacy) ขาดการสรา้งความรูค้วามเขา้ใจทีช่ดัเจน

ต่อทิศทางการพัฒนาและปรับเปลี่ยนองค์กรที่ให้ความสําคัญกับการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการขบัเคลื่อน 

การดําเนินงาน ส่งผลให้องค์กรขาดการพฒันาระบบเทคโนโลยีดิจิทลัสําหรบัการบริหารและพฒันางาน ขาดการ 

วางแผนการพฒันาบุคลากรดา้นเทคโนโลยดีจิทิลัทาํใหก้ารพฒันาบุคลากรไม่สอดคลอ้งกบัภารกจิของหน่วยงานในการ

ปรบัเปลี่ยนรูปแบบองค์กรสู่การเป็นองค์กรดจิทิลั (สํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร, 2566) จากปัญหาดงักล่าว

ข้างต้น จึงมีความจําเป็นที่จะต้องศึกษาการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการทํางานในยุคดิจิทัลของสํานักงาน

ปลดักระทรวงศกึษาธกิาร เพื่อที่จะนําผลของการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพในการ

ปฏิบตัิงานและเป็นประโยชน์ต่อผูท้ีท่ําหน้าทีกํ่าหนดแนวทางการสนับสนุนด้านเทคโนโลยดีจิทิลัแก่บุคลากรผูใ้ชง้าน 

เพื่อใหบุ้คลากรไดร้บัการพฒันาทกัษะและองคค์วามรูใ้นดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศกึษา และดา้นการพฒันาตนเองที่

จําเป็นต่อการทํางานในยุคดจิทิลั อนัจะส่งผลต่อการทาํงานทีบ่รรลุวตัถุประสงค์ เป้าหมาย ตามนโยบายของสํานักงาน

ปลดักระทรวงศกึษาธกิารต่อไป 
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การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 

ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

วรฤทยั ทานะเวช (2563: 131) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากร หมายถงึ การดาํเนินการเพิม่พนูทกัษะความรู้

ความสามารถ ความถนัด ความสามารถในการทํางาน ทศันคติ ค่านิยมของบุคลากรให้สามารถปฏิบตัิงานที่ได้รบั

มอบหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และเป็นการสรา้งเสรมิและเปลีย่นแปลงผูป้ฏบิตังิานในดา้นต่างๆ 

นท ีสะอาดนัก (2564: 28) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากร หมายถงึ การปรบัปรุงประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

ทัง้ในปัจจุบนัและอนาคตของบุคลากร โดยการเพิม่พูนความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และการเปลี่ยนแปลงทศันคตขิอง

บุคลากรในทุกระดบัใหเ้ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตัหิน้าทีไ่ดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพเพื่อมุ่งไปสู่

ความสาํเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร 

จึงสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีศักยภาพเป็นส่วนสําคัญในการเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขง่ขนัใหแ้ก่องคก์ร โดยพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัทศิทางขององค์กร ซึง่การพฒันาบุคลากร

เป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรให้ดีมากยิ่งขึ้น รวมถึง 

การพฒันาทศันคติของผู้ปฏิบตัิงานให้เป็นไปในทศิทางที่ดขี ึ้นในทุกมติิ เพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรทีจ่ะส่งผลใหบุ้คลากรประสบความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานและมกีารสนับสนุนใหอ้งค์กรดําเนินงานไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ 

ความสาํคญัของการพฒันาบุคลากร 

ไตรรตัน์ โภคพลากรณ์ (2549: 4-6) กล่าวว่า สภาวการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ของเศรษฐกจิโลกเกดิจากอทิธพิล

ของปัจจยัต่างๆ ทีส่ําคญักค็อื เทคโนโลยใีหม่ ทีม่ผีลกระทบต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร ทําใหก้ารพฒันาบุคลากร

เป็นสิง่จําเป็น เน่ืองจากบุคลากรจําเป็นทีจ่ะต้องมคีวามสามารถและภูมปัิญญาในการจดัการทกัษะใหม่ๆ ประกอบกบั

ประเทศและองค์การเป็นระบบเปิด จึงต้องมีการแข่งขันตลอดเวลา จึงจําเป็นต้องให้ความสําคัญกับบุคลากร  

โดยพิจารณาว่าบุคลากรเป็น “ทุนมนุษย์” (Human Capital) นอกเหนือจากทุนอื่นๆ ในองค์การที่จะต้องรู้จ ักใช ้

และพฒันาใหเ้กดิผลดกีบัองคก์ารและประเทศชาตติ่อไป 

แนวทางและวิธีการพฒันาบุคลากร 

สมชาต ิกจิยรรยง และ อรจรยี์ ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550: 5-8) สามารถแบ่งแยกแนวทางในการพฒันาบุคลากรเป็น 3 วธิ ีคอื 

1) ให้การศึกษาและส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง (Sale Development) 2) ให้การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 

Development) 3) การพฒันาในงาน (In-Service Development) 

Nadler (1980: 23) ไดแ้บ่งกจิกรรมการพฒันาบุคลากร ออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 1) การฝึกอบรม (Training) หมายถงึ 

กิจกรรมที่จะก่อใหเ้กิดการเรยีนรู้ ถูกออกแบบขึ้นเพื่อให้บุคลากรที่กําลงัปฏิบตัิงานอยู่ในปัจจุบนัหรอืกําลงัจะได้รบั

มอบหมายให้ทํางานในอนาคตสามารถปฏิบตัิงานได้ดขีึน้ เป้าหมายก็คอื การยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 

ของบุคลากรในขณะนัน้ใหส้ามารถปฏบิตังิานในตําแหน่งนัน้ๆ ได้ 2) การศกึษา (Education) หมายถงึ กิจกรรมดา้น

การพฒันาบุคลากรทีกํ่าหนดขึน้เพื่อเพิม่พนูประสทิธภิาพการทาํงานในภาพรวมของบุคลากร นอกเหนือจากงานทีกํ่าลงั

ทําอยู่ปัจจุบนั 3) การพฒันาตนเอง (Development) หมายถงึ กจิกรรมการเรยีนทีจ่ดัขึน้เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้ตรยีมความ

พรอ้มสาํหรบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิแก่องคก์รในอนาคต ไม่ไดมุ้่งเมน้ทีต่วังาน แต่มุ่งเน้นเพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง

ตามทีอ่งคก์รตอ้งการ 

เทคนิคในการพฒันาบุคลากร 

สุรยิา มนตรภีคัดิ ์(2555: 48) ไดก้ล่าวถงึเทคนิคการพฒันาบุคลากรว่า เป็นกจิกรรมการพฒันาบุคลากรทีจ่ดัขึน้ว่าเป็น

การช่วยใหบุ้คลากรมกีารปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้และเพิม่ความสามารถ ตลอดจนความกา้วหน้าในงานอาชพี ซึง่ประกอบดว้ย 

กจิกรรมการพฒันาหลกั ดงัน้ี 1) การเสนอแนะ 2) การปฐมนิเทศ 3) การอบรม 4) การส่งศกึษาต่อ และ 5) การสอนงาน 
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กญัญาภคั จนัทรสมบตั ิ(2555: 57) ไดก้ล่าวถงึเทคนิคการพฒันาบุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 2 วธิ ีดงัน้ี 1) การฝึกอบรม

ในขณะปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ การสอนงาน การประชุม การอบรม การปฐมนิเทศ การสมัมนา การระดมความคดิ และวธิกีาร

อื่นๆ โดยการให้บุคคลภายในองค์กรเป็นกลไกในการพฒันา และ 2) การฝึกอบรมนอกสภาพการทํางาน ได้แก่  

การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง การศกึษาต่อ การประชุม การอบรม การประชุมทางไกล ซึ่งอาจใหอ้งค์กรเป็นผูส้นับสนุนหรอื

เกดิจากความสนใจของผูป้ฏบิตังิานเอง 

สมมติฐานการวิจยั 

บุคลากรสาํนักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมกีารพฒันาเพื่อรองรบัการทาํงานในยคุ

ดจิทิลัแตกต่างกนั 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (X)  ตวัแปรตาม (Y) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1) เพศ 

2) อายุ 

3) ระดบัการศกึษา 

4) ตําแหน่ง 

5) อายุการทาํงาน 

 การพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบั

การทาํงานในยุคดิจิทลั 

1) การฝึกอบรม 

2) การศกึษา 

3) การพฒันาตนเอง 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารสํารวจ (Survey) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยั

ครัง้น้ี คอื บุคลากรสงักดัสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร ที่ปฏิบตัิงานอยู่ส่วนกลาง จํานวน 450 คน (สํานักงาน

ปลดักระทรวงศกึษาธกิาร, 2566) ซึ่งกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยคํานวณจากสูตรการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ 

เครจซีแ่ละมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970) ในการวจิยัครัง้น้ีใชก้ลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 207 คน ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่าง

โดยอาศยัหลกัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ดว้ยวธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบงา่ย (Simple Random Sampling) 

ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่ง และอายุ 

การทํางาน รวมถึงแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการทํางานในยุคดิจิทัลของสํานักงาน

ปลดักระทรวงศกึษาธกิาร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการฝึกอบรม 2) ดา้นการศกึษา และ 3) ดา้นการพฒันา

ตนเอง เป็นเครื่องมอืสําหรบัการเก็บข้อมูล การทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha) มีค่า

เท่ากบั 0.98 ซึง่ถอืว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื การวเิคราะหข์อ้มลูผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง

แล้วนําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้

อธิบายข้อมูล และวิเคราะห์หาค่าทางสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้การเปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยแบบอิสระ 

(Independent Sample t-test) สําหรบัตวัแปรเพศ และ สถิติ F-test ใช้วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way 

Anova Analysis of Variance) สําหรบัตวัแปร อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง และอายุการทํางาน โดยมนัียสําคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05  

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

(ร้อยละ 59.40) มอีายุอยู่ระหว่าง 30-40 ปี (ร้อยละ 30.90) มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี(ร้อยละ 52.60) มตีําแหน่ง
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ขา้ราชการ (รอ้ยละ 42) และมอีายุการทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี (รอ้ยละ 32.40) ผลการวเิคราะหข์อ้มลูการพฒันาบุคลากรเพือ่

รองรับการทํางานในยุคดิจิทัลของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบว่า บุคลากรสํานักงานปลดักระทรวง

ศกึษาธกิารมกีารพฒันาเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X� = 3.32, S.D. = .77) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น ลําดบัแรก คอื ดา้นการพฒันาตนเอง อยู่ในระดบัปานกลาง (X� = 3.35, S.D. = .82) รองลงมา

คอื ด้านการศกึษา อยู่ในระดบัปานกลาง (X� = 3.31, S.D. = .82) และด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดบัปานกลาง (X� = 

3.28, S.D. = .81) ตามลําดบั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

บุคลากรสาํนักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีการ

พฒันาเพือ่รองรบัการทาํงานในยุคดิจิทลัแตกต่างกนั 

 

สมมตฐิานย่อยที ่1.1 เพศของบคุลากรสาํนักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารทีแ่ตกต่างกนั 

จะมกีารพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัแตกตา่งกนั 

ปฏเิสธ 

สมมตฐิานย่อยที ่1.2 อายขุองบคุลากรสาํนักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารทีแ่ตกต่างกนั 

จะมกีารพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัแตกตา่งกนั 

ยอมรบับางส่วน 

สมมตฐิานย่อยที ่1.3 ระดบัการศกึษาของบุคลากรสาํนักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารทีแ่ตกต่างกนั

จะมกีารพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัแตกตา่งกนั 

ปฏเิสธ 

สมมตฐิานย่อยที ่1.4 ตาํแหน่งของบุคลากรสาํนักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารทีแ่ตกต่างกนั 

จะมกีารพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัแตกตา่งกนั 

สมมตฐิานย่อยที ่1.5 อายุการทาํงานของบุคลากรสาํนักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารทีแ่ตกต่างกนั

จะมกีารพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัแตกตา่งกนั 

ปฏเิสธ 

 

ยอมรบับางส่วน 

 

จากตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารที่มปัีจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกัน จะมีการพัฒนาเพื่อรองรับการทํางานในยุคดิจิทัลแตกต่างกัน นัน้ ปัจจัยด้านเพศ ระดับการศึกษา  

และตําแหน่ง มผีลการวจิยัไม่ตรงกบัสมตติฐานที่ตัง้ไว้ แต่ปัจจยัด้านอายุ และอายุการทํางาน มผีลการวจิยัตรงกับ

สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัของสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารโดยภาพรวมอยู่ในระดบั

ปานกลางทุกด้าน สอดคล้องกับแนวทางและวิธีการพฒันาบุคลากรของ Nadler (1980) ที่แบ่งกิจกรรมการพฒันา

บุคลากร ได้แก่ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนาตนเอง (Development) ซึ่งเป็น 

การส่งเสรมิใหบุ้คลากรมศีกัยภาพ ผ่านกระบวนการเพิม่พูนความรู ้ความสามารถ ทกัษะในการปฏบิตังิานและทศันคติ

ของบุคลากรใหด้มีากยิง่ขึน้ อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรประสบความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานและมกีารสนับสนุนใหอ้งค์กร

ดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เห็นได้จากการที่สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีความพยายามใน 

การขบัเคลื่อนการดําเนินงานต่างๆ เพื่อทําใหบุ้คลากรรบัรูใ้นบทบาทหน้าทีท่ีต่นปฏบิตังิานทีส่อดคล้องกบัการทํางาน

ในยุคดิจิทลั โดยส่งเสริมให้มีการพฒันาองค์ความรู้ในด้านต่างๆ ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา  

และด้านการพฒันาตนเอง ซึ่งเป็นหน่ึงในยุทธศาสตร์และเป็นเป้าหมายสําคญัของการดําเนินงานองค์กรในปัจจุบนั  
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แต่จากการศกึษาวจิยัที่ผ่านมาพบว่า องค์กรยงัไม่สามารถตอบสนองเป้าหมายในการปรบัเปลี่ยนสู่การเป็นองค์กร

ดิจิทัลได้อย่างสมบูรณ์ เน่ืองจากบุคลากรบางส่วนยงัขาดความรู้ ความเข้าใจรูปแบบการปฏิบตัิงานในยุคดิจิทลั  

การฝึกอบรมเทคโนโลยดีจิทิลัยงัไม่ทัว่ถึงและไม่ครอบคลุมบุคลากรทุกประเภท องค์กรขาดการเตรยีมความพร้อม 

และขาดการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการพฒันาตนเอง ทําให้บุคลากรขาดความพร้อมเมื่อต้องปฏิบตัิงานที่ต้องใช ้

องค์ความรู้เรื่องเทคโนโลยดีจิทิลั การพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทํางานในยุคดจิทิลัของสํานักงานปลดักระทรวง

ศึกษาธิการจึงอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ อัชฌา ทับทิม (2564) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แนวทาง 

การพฒันาศกัยภาพบุคลากรเชงิยุทธศาสตร ์กรณีศกึษา องค์การสงเคราะหท์หารผ่านศกึ ส่วนกลาง ผลการวจิยัพบว่า 

รปูแบบ แนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรเชงิยทุธศาสตร ์การฝึกอบรม การศกึษาต่อ การพฒันาดา้นอื่นๆ ภาพรวม

ทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยฝ่ายกําลงัผล ควรนําเทคโนโลย ีและนวตักรรมใหม่ๆ ทีท่นัสมยัมาใชเ้ป็นหลกัสตูรใน

การอบรมบุคลากร สนับสนุนและใหอ้สิระบุคลากรในการศกึษาต่ออย่างเหมาะสม ตลอดจนพฒันาศกัยภาพของบุคลากร

โดยการเรยีนรู้จากการลงปฏิบตัิงานจริง เป็นต้น สําหรบัการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทํางานในยุคดจิทิลัของ

สาํนักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร ดา้นทีม่ากทีสุ่ด คอื ดา้นการพฒันาตนเอง องคก์รส่งเสรมิใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง

ใ นทุ กๆ  ด้ า น  โ ดย เฉ พ า ะทักษ ะแ ล ะ เท ค นิ คด้ า น เท ค โ น โ ลยีดิ จิทั ล  ซึ่ ง กํ า ห นดอยู่ ใ น ยุ ท ธ ศ า ส ต ร ์

และเป้าหมายการพฒันาบุคลากรในภาพรวมของสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร (ปีงบประมาณ พ.ศ.2566-2570) 

และกําหนดให้เป็นหน่ึงในค่านิยมและวฒันธรรมขององค์กร “TEAM WINS” ในขณะเดียวยงักําหนดกรอบแนวทาง

ปฏบิตัใินการวางแผนการพฒันาตนเองและพฒันาบุคลากรทุกระดบั โดยเน้นใหบุ้คลากรมกีารเรยีนรูแ้ละพฒันา ควบคู่

กบัการประเมนิและปรบัปรุงการพฒันาตนเองอย่างสมํ่าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิยัของ อนวชั ยาวิชยั (2555)  

ไดท้าํการศกึษาเรอืง การพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการจดัการศกึษาของมหาวทิยาลยัแม่โจ ้เพื่อมุ่งสู่ประชาคมอาเซยีน 

ผลการวจิยัพบว่า ความต้องการพฒันาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ โดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม

ตอ้งการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด เน่ืองจากบุคลากรตอ้งการพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ เพื่อปรบัปรุงตนเองให้

มคีวามรูท้กัษะและความสามารถในการปฏบิตังิานทีต่นรบัผดิชอบอย่างมปีระสทิธภิาพ รวมทัง้พฒันาประสทิธภิาพใน

การทํางานของตนเองใหเ้พิม่มากขึน้ อนัจะนําไปสู่ความสําเรจ็ในหลายๆ ดา้น ส่วนการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการ

ทํางานในยุคดจิทิลัของสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธกิาร ด้านที่น้อยที่สุด คอื ด้านการฝึกอบรม องค์กรมกีารจดั

ฝึกอบรมในหลกัสูตรทีเ่กี่ยวขอ้งกบัเทคโนโลยดีจิทิลัหรอืเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นประจํา ซึ่งมส่ีวนช่วยใหบุ้คลากรมี

ทกัษะความรูด้า้นเทคโนโลยดีจิทิลั แต่ทัง้น้ีการฝึกอบรมยงัไม่ทัว่ถงึและไม่ครอบคลุมกบับุคลากรทุกประเภท หรอืทุก

สายงาน เน่ืองจากการฝึกอบรมดงักล่าวมกัมกีลุ่มเป้าหมายทีเ่ป็นบุคลากรระดบับรหิารหรอืเป็นบุคลากรทีม่ตีําแหน่งที่

สอดคล้องกบังานดา้นเทคโนโลยดีจิทิลัทีม่กีารปฏบิตังิานโดยใชเ้ทคโนโลยเีป็นประจาํ หรอืมอีงค์ความรูด้า้นเทคโนโลยี

ดจิทิลัอยู่แลว้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รุสลนั เจะตแีม (2565) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง การเพิม่ประสทิธภิาพดา้นทกัษะดจิทิลั 

สําหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการ สํานักงานเขตสะพานสูง ผลการวิจัยพบว่า หน่วยงานยังขาดในเรื่องของ 

การฝึกอบรมสําหรบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ดา้นทกัษะดจิทิลั โดยปัจจุบนัยงัเป็นการอบรมเฉพาะผูม้หีน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบในตําแหน่งดา้นเทคโนโลย ีซึง่ขอบเขตและคุณสมบตัขิองการฝึกอบรม ยงัไม่ครอบคลุมทุกตําแหน่ง  

เปรยีบเทยีบการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัของสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร จําแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศกึษา และตําแหน่งแตกต่างกนั มกีารพฒันาเพื่อรองรบั

การทํางานในยุคดิจิทัลที่ไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีปัจจัยด้านอาย ุ

และอายุการทํางานแตกต่างกัน มีการพัฒนาเพื่อรองรับการทํางานในยุคดิจิทลัแตกต่างกัน ซึ่งสามารถอภิปราย

ผลการวจิยัดา้นทีแ่ตกต่างกนัไดด้งัน้ี 

1) อายุของบุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารทีม่อีายุตํ่ากว่า 30 ปี มกีารพฒันาเพื่อรองรบัการทํางานในยุค

ดจิิทลั ในภาพรวม สูงกว่าบุคลากรที่มอีายุ 30-40 ปี, 41-50 ปี และอายุ 51 ปี ขึ้นไป เน่ืองมาจากบุคลากรที่มอีาย ุ

ตํ่ากว่า 30 ปี เป็นเดก็ในยุคสมยัใหม่ทีเ่กดิมาพรอ้มกบัเทคโนโลยตี่างๆ และเป็นช่วงอายุทีม่กีารนําเทคโนโลยมีาใชใ้น
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การเรยีนรู้ การดําเนินชวีติ การใชเ้พื่อความบนัเทงิ การติดต่อสื่อสาร และตอบสนองสงัคมแห่งการเรยีนรูต้ลอดชวีติ 

(อาณัติ รตันถิรกุล, 2567) จงึมกีารยอมรบัการใช้เทคโนโลยดีจิทิลัและมคีวามพร้อมในการพฒันาทกัษะองค์ความรู้

ดงักล่าวที่สูงกว่าคนในช่วงอายุอื่นๆ สอดคล้องกับงานวิจยัของ วรรณศร จนัทโสลิด (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การใช้

เทคโนโลยสีารสนเทศ และ การสื่อสารในองค์กร กรณีศกึษามหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ผลการวจิยัพบว่า 

อายุทีแ่ตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อการใช ้ICT ทีแ่ตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุระหว่าง 20-30 ปี มคีวามคดิเหน็

ต่อการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศคอมพวิเตอร ์และการสื่อสารในภาพรวมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างอื่นๆ  

2) อายุการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารที่มอีายุการทํางานตํ่ากว่า 5 ปี มกีารพฒันาเพื่อ

รองรับการทํางานในยุคดิจิทัลในภาพรวมแตกต่างกับบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 11-20 ปี และ 21 ปีขึ้นไป  

ส่วนบุคลากรทีม่อีายุการทาํงาน 11-20 ปี มกีารพฒันาเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลั ในภาพรวมตํ่ากว่าบุคลากรทีม่ี

อายุการทํางาน 5-10 ปี และเมื่อจําแนกเป็นรายด้านพบว่า อายุการทํางานของบุคลากรที่แตกต่างกนั มกีารพฒันา

บุคลากรเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัแตกต่างกนัทุกดา้น โดยบุคลากรทีม่อีายุการทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี มกีารพฒันา

เพื่อรองรบัการทํางานในยุคดจิทิลั ในภาพรวมสูงกว่าบุคลากรทีม่อีายุการทํางาน 11-20 ปี และ 21 ปีขึน้ไป เน่ืองจาก

บุคลากรที่มีอายุการทํางานตํ่ากว่า 5 ปี เป็นกลุ่มที่ปฏิบตัิงานมาเป็นระยะเวลาหน่ึงจนเกิดความรู้ ความเข้าใจใน

ระบบงาน เมื่อมีการนําระบบเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ในการปฏิบตัิงาน ทําให้ไม่ต้องปรับตัวมากนัก สามารถที่จะ

ปฏิบตัิงานและพฒันาต่อยอดได้อย่างรวดเร็ว ส่วนบุคลากรที่มอีายุการทํางาน 11-20 ปี มกีารพฒันาเพื่อรองรบัการ

ทํางานในยุคดจิทิลัตํ่ากว่าบุคลากรทีม่อีายุการทาํงาน 5-10 ปี เน่ืองจากส่วนใหญ่เป็นบุคลากรทีป่ฏบิตังิานมาเป็นระยะ

เวลานาน และมคีวามเคยชนิกบัรูปแบบ วธิกีาร และกระบวนการทํางานแบบเดมิ ทําให้ต้องมกีารปรบัตวัเพื่อสร้าง

กระบวนการยอมรบัเทคโนโลยดีจิทิลัเสยีก่อน จงึจะสามารถสรา้งความเขา้ใจและพฒันากระบวนการทํางานในรปูแบบ

ใหม่ได ้ดงันัน้ อายุการทํางานจงึเป็นส่วนหน่ึงของการทําใหเ้กดิการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทํางานในยุคดจิทิลั 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุชาต ิกจิการเจรญิสนิ (2551) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อเพิม่ประสทิธิ

ผลในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลบุรฉตัรไชยากร สํานักงานแพทย ์การรถไฟแห่งประเทศไทย ผลการวจิยั

พบว่า ปัจจยัด้านระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานหรืออายุการทํางาน ที่แตกต่างกนั จะมีระดบัความมีประสิทธิผลของการ

ปฏบิตังิานโดยวธิกีารพฒันาทรพัยากรมนุษยต์่างกนั ซึง่บุคลากรส่วนใหญ่เป็นบุคลากรทีป่ฏบิตังิานมาแลว้นานกว่า 20 

ปี จงึอาจทาํใหเ้กดิความเบื่อหน่ายกบังานทีต่นเองปฏบิตัอิยู ่เป็นสาเหตุทีท่าํใหข้าดความสนใจในการพฒันาตนเอง และ

ไม่อยากให้องค์กรมีความเปลี่ยนแปลง ต่างจากกลุ่มบุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานน้อย จะมีความกระตือรอืร้น

มากกว่า ต้องการแสวงหาความรู้เพิม่เติมในงานที่ปฏบิตัิ ต้องการให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในทศิทางที่ดีขึ้น 

ตอ้งการความกา้วหน้าและความมัน่คงในอาชพี  

3) การพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทํางานในยุคดจิทิลัของสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารมผีลต่อการยอมรบั

เทคโนโลยีดิจิทัล เน่ืองจากสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้นํานโยบายรัฐบาลดิจิทัลมาปรับใช้ในองค์กร  

โดยนําเอาเทคโนโลยดีจิทิลัมาใชใ้นกระบวนการทาํงานในทุกมติ ิเพื่อใหส้อดรบัความเปลี่ยนแปลง และเชื่อมโยงไปใน

ทิศทางเดียวกัน จึงมีการจดัทํากรอบแนวทางการพฒันาทกัษะด้านดิจทิลัของบุคลากรที่เป็นรูปธรรม ดงันัน้ การที่

บุคลากรมทีกัษะหรอืมอีงค์ความรูด้า้นเทคโนโลยดีจิทิลัทีเ่พิม่มากขึน้ สะทอ้นใหเ้หน็ถงึกระบวนการยอมรบัเทคโนโลยี

ดจิทิลัของบุคลากรภายในองค์กรจนนําไปสู่พฤตกิรรมการใชง้านจรงิ ตลอดจนความตัง้ใจในการใชง้าน ซึ่งเมื่อทัง้สอง

ปัจจยัมกีารพฒันาและดําเนินงานไปพร้อมกนัอย่างต่อเน่ือง ก็จะส่งผลให้องค์กรเกิดการปรบัเปลี่ยนสู่ดจิทิลัอย่างมี

ประสทิธภิาพและประสบความสาํเรจ็ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

1) ควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรมโีอกาสไดเ้ขา้รบัการพฒันาและฝึกอบรมอย่างทัว่ถงึทุกคน และสนับสนุนใหบุ้คลากรศกึษา

ต่อทัง้ในประเทศและต่างประเทศเพื่อนําความรูท้ีไ่ดม้าประยุกตใ์ชใ้นการทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพ  
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2) ควรให้ความสําคญัและสร้างทศันคติที่ดตี่อระบบเทคโนโลยีดจิทิลั โดยกําหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์กร ตลอดจน

สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาระบบสําหรับมาใช้ในการปฏิบัติงาน และแสดงให้เห็นถึงประโยชน์ในการใช้

เทคโนโลยดีจิทิลั เพื่อใหบุ้คลากรเกดิการรบัรูป้ระโยชน์ และมคีวามเชื่อมัน่ในความถูกตอ้งของขอ้มลูต่างๆ 

3) ควรมนีโยบายในการส่งเสรมิการมส่ีวนร่วมในการทาํงานมากขึน้ โดยใหค้วามสาํคญักบับุคลากรทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคล

ด้านอายุ และอายุการทํางาน ที่แตกต่างกัน ควรเปิดโอกาสในการทํางานและพร้อมให้บุคลากรสามารถแสดง 

ความคิดเห็นหรือกําหนดแนวทางการทํางานได้อย่างหลากหลาย โดยเฉพาะบุคลากรที่อยู่ในช่วงเริ่มปฏิบตัิงาน  

หรอืบุคลากรทีม่อีายุการทํางานน้อย กบับุคลากรทีป่ฏบิตังิานมานาน หรอืบุคลากรทีม่อีายุการทาํงานมาก ใหส้ามารถ

ทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัพืน้ฐานความรูข้องแต่ละบุคคล โดยเน้นผลสมัฤทธิห์รอืเป้าหมายของ

องคก์รเป็นสาํคญั  

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมถึงแนวทางการพฒันาบุคลากรในส่วนของระดบัผู้บริหารหรือผู้มีหน้าที่ในการกําหนด

นโยบาย ยุทธศาสตร ์หรอืกําหนดเป้าหมายองคก์ร เพื่อใหท้ราบถงึแนวคดิ ปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้ง ขัน้ตอน และกระบวนการ 

การบรหิารงานพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทาํงานในยุคดจิทิลัในภาพรวมของกระทรวงศกึษาธกิาร 

2) ศกึษาตวัแปรเพิม่หรอืนําตวัแปรอื่นๆ มาศกึษา เช่น นโยบายผูบ้รหิาร โปรแกรม ระบบเทคโนโลย ีความพรอ้มต่อ

การเปลีย่นแปลง ความร่วมมอืในองคก์ร เป็นตน้ 

3) ควรใชว้ธิวีจิยัแบบผสานวธิ ี(Mixed methodology) โดยเป็นการวจิยัในแนวทางแบบ ผสมผสานวธิ ีโดยการผสานวธิี

คดิและระเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณและคุณภาพเขา้ดว้ยกนั ใชก้ารสมัภาษณ์ การสงัเกตพฤตกิรรมของบุคลากร การร่วม

กจิกรรมเกี่ยวขอ้งกบัเทคโนโลยดีจิทิลัในพืน้ที ่การเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นระยะๆ ซึ่งจะทําใหผู้ว้จิยัไดร้บัขอ้มูลเชงิลกึ

และไดร้บัขอ้มลูตามสภาพความเป็นจรงิมากทีสุ่ด 

4) ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมถึงแนวทางการพฒันาบุคลากรในส่วนของระดบัผู้บริหารหรือผู้มีหน้าที่ในการกําหนด

นโยบาย ยุทธศาสตร ์หรอืกําหนดเป้าหมายองคก์ร เพื่อใหท้ราบถงึแนวคดิ ปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้ง ขัน้ตอน และกระบวนการ

การบรหิารงานพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัการทํางานในยุคดจิทิลัในภาพรวมของกระทรวงศกึษาธกิารทีค่รอบคลุมทัง้

ส่วนกลางและส่วนภูมภิาค 

5) ควรมกีารศกึษากรอบและกระบวนการการพฒันาบุคลากรในองค์กรเปรยีบเทยีบกบัหน่วยงานอื่นๆ ทีม่โีครงสรา้ง

หรอืมกีระบวนการบรหิารจดัการภายในองค์กรทีแ่ตกต่างกนั เพื่อใหไ้ดแ้หล่งขอ้มูลทีม่คีวามหลากหลาย เพื่อยกระดบั

กระบวนการวเิคราะห ์สงัเคราะหข์อ้มลูทีม่คีวามซบัซอ้นมากขึน้ 
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