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🌐 บทน าและบริบทความท้าทายเชิงยทุธศาสตร ์(Strategic Context) 
การขบัเคลื่อนหน่วยงานภาครฐัในปัจจุบัน ต้องเผชิญกบัความท้าทายและความไม่แน่นอนใน

หลายมติ ิรวมถงึพลวตัทางสภาวะแวดล้อมที่ซบัซ้อนทัง้ในระดบัประเทศและระหว่างประเทศ ซึ่งส่งผล
กระทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน ระบบงาน กระบวนการท างาน และบุคลากรของส่วนราชการ  
โดยปัจจยัทา้ทายหลกัทีย่ากต่อการควบคุม ประกอบดว้ย 

🔸ความขดัแย้งทางภมิูรฐัศาสตรแ์ละเศรษฐกิจโลก: สภาวะความผนัผวนของห่วงโซ่อุปทาน 
และวกิฤตเศรษฐกจิซอ้นวกิฤต 

🔸นโยบายการปฏิรูปภาคราชการ: การควบคุมอตัราก าลงัคน การปรบัปรุงโครงสร้างส่วนราชการ 
ใหก้ระชบัและคล่องตวั และตน้ทุนปฏบิตังิาน 

🔸โครงสร้างประชากรเข้าสู่สังคมสูงวัยขัน้สุด : ช่องว่างระหว่างวัยในองค์การ  (Multi- 
Generational Workforce) และการบรหิารจดัการองคค์วามรู ้

🔸การเปล่ียนผ่านทางเทคโนโลยีดิจิทลัและ AI ไร้ขีดจ ากดั: ความรวดเรว็ของเทคโนโลยขีัน้สูง 
สง่ผลต่อรปูแบบการท างานและการใหบ้รกิารประชาชน 

🔸ข้อตกลงและพนัธกรณีส่ิงแวดล้อมระดบันานาชาติ: เป้าหมายการพฒันาทีย่ ัง่ยนื (SDGs) 
และเป้าหมายการปล่อยก๊าซเรอืนกระจกเป็นศูนย ์(Net Zero) และการเปลีย่นแปลงสภาพภูมอิากาศ 

ความท้าทายเหล่านี้  สะท้อนว่า ส่วนราชการไม่สามารถขับเคลื่อนด้วยการปฏิบัติงานใน 
รูปแบบเดิมได้อีกต่อไป รายงานฉบันนี้ สงัเคราะห์กรอบแนวคดิการพฒันาองค์การ (Organiozation 
Dvelopment: OD)  ระดับสากล  และแนวทาง Learning and Development (L&D)  ของปี  2026  
เพือ่น าเสนอขอ้เสนอแนะเชงิยุทธศาสตรใ์นการพฒันาและยกระดบัองคก์าร  
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🚀 1. ประเด็นส าคญั 5 ประการ ในการพฒันาองค์การ ปี 2026 (Global OD Trends) 
Dr.Ed Hassa ผูก้่อตัง้และกรรมการผูจ้ดัการ Kaizen Human Capital (สหรฐัอเมรกิา) ไดน้ าเสนอกรอบ
แนวคดิหลกั 5 ประการ ในการยกระดบัและพฒันาองคก์าร ในปี 2026 ดงันี้ 
(1) การสร้างความเช่ือใจ (Trust) ให้เป็นขีดความสามารถหลกัขององค์การ  (Trust as a 
Core Competency) 

ผู้น าทุกระดับมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อแรงจูงใจและความพร้อมในการปรับเปลี่ยนของบุคลากร  
การสร้าง Trust ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ด้วยค าสัง่ แต่ต้องบ่มเพาะผ่านพฤติกรรมและประสบการณ์ร่วม
ภายในองคก์าร ผ่าน 2 กลไกส าคญั: 

• การส่ือสารสองทางและวงจรข้อมูลย้อนกลับ  (Two-Way Communication & Trust-
Building Feedback Loops): สร้างช่องทางสื่อสารสม ่าเสมอ เปิดพืน้ทีใ่ห้บุคลากร สะทอ้นมุมมองอย่างอสิระ 
ปลอดภยั และน าความคดิเหน็ไปปรบัใชน้โยบายจรงิ 

• การสร้างความเช่ือมัน่ในสภาวะวิกฤต (Building Confidence during Crises): เมื่อเกิด 
การเปลีย่นแปลงหรอืขอ้ผดิพลาด ผู้น าต้องรบัฟังขอ้กงัวลของบุคลากรเป็นล าดบัแรก โดยมองว่า บุคลากร คอื 
สนิทรพัยท์ีม่คี่าทีสุ่ดขององคก์าร (Human-Centric Value) 
(2) การสร้างความยืดหยุ่นและการฟ้ืนตัวอย่างรวดเร็ว  (Organizational Resilience & 
Sensemaking) 

องคก์รทีม่รีะบบยดืหยุ่นสูงจะสามารถรบัมอืกบัภาวะชะงกังนั (Disruption) ปรบัตวัไดร้วดเรว็ และ 
กลบัมาเตบิโตไดเ้รว็กว่าปกต ิโดยขบัเคลื่อนผ่าน: 

• การสร้างระบบงานท่ีพร้อมรบัมือความเปล่ียนแปลง (Resilient Systems): ไม่มุ่งหวงัเพยีงแค่ 
ให้บุคลากรอดทน แต่ต้องออกแบบโครงสร้าง กระบวนงาน และเครื่องมือที่ช่วยให้องค์การฟ้ืนตัว 
ไดโ้ดยอตัโนมตั ิ(Automated Bounce-back) 

• ระบบการรบัรู้และตีความสถานการณ์ร่วมกนั (Collective Sensemaking): สรา้งเครื่องมอื 
ใหค้นในทมีแปลความหมายขอ้มลู ขา่วสาร และวกิฤตทีซ่บัซอ้นไปในทศิทางเดยีวกนัอย่างถูกตอ้ง 
(3) การปรบัเปล่ียนมุมมองการเรียนรูสู้่ระบบนิเวศการเรียนรู้ (Learning Ecosystem) 

รายงาน Future of Jobs 2025 (WEF) ระบุว่าภายในปี 2030 แรงงานกว่าร้อยละ 60 ต้องได้รบั 
การพัฒนาทักษะใหม่  (Reskill/Upskill) อย่างเข้มข้น  สอดคล้องกับแนวคิด  The Fifth Discipline  
ของ Peter Senge ที่เน้นว่า 'องค์กรแห่งการเรยีนรู้ คอื องค์กรที่บุคลากรขยายขดีความสามารถอย่าง
ต่อเนื่อง ' แนวทาง การฝึกอบรมแบบเดมิจงึไม่ทนัการณ์ และตอ้งเปลีย่นสู:่ 

• ชุมชนการเรียนรู้ทางสงัคมและเครือข่ายเพ่ือนร่วมงาน (Social Learning Communities & 
Peer Networks): ใช้กระบวนการ Community of Practice (CoP), Reverse Mentoring และแพลตฟอร์ม 
ดจิทิลั เร่งการเรยีนรูแ้บบไม่เป็นทางการ (Informal Learning) 
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• การผสานการเรียนรู้เข้ากบัการท างานประจ าวนั (Learning in the Flow of Work): พฒันา 
ทกัษะและแกปั้ญหาจรงิไดท้นัทขีณะปฏบิตังิาน ผ่านเครื่องมอืปฏบิตังิานเป็นประจ า 
(4) การขบัเคล่ือนการเปล่ียนผ่านสู่ยุค AI โดยยึดคนเป็นศูนยก์ลาง (Human-Centered AI 
Transformation) 

การน า AI มาใช้ มกัลดการพบปะและปฏสิมัพนัธ์ระหว่างมนุษย์ เช่น การสื่อสารผ่านแชท/อเีมล 
การประชุมปิดกล้อง ซึ่งอาจสร้างความห่างเหนิ องค์การจงึต้องออกแบบแผนจดัการการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management) ทีเ่น้นการมสีว่นร่วมของมนุษย ์หรอื Human-Centric: 

• สร้างพื้นท่ีแห่งการเรียนรู้ด้าน AI : เปิดโอกาสให้บุคลากร เปิดใจพูดคุย ถึงข้อกงัวล ข้อจ ากดั 
ความเสีย่ง และความคาดหวงัจากการใช ้AI เพือ่สรา้งความไวว้างใจในการท างานร่วมกนั 
(5) การพฒันาองคก์รอจัฉริยะผ่านการผสานพลงั (Smart Organization & AI Integration) 

ยกระดบัการแก้ปัญหาความซับซ้อนเชิงสงัคมและเทคโนโลยี ผ่านการประสานพลังระหว่าง 
บุคลากร ระบบงาน และเทคโนโลย ีโดยด าเนินการใน 2 รปูแบบ: 

• ประยุกต์ใช้ AI เพื่อการวินิจฉัยและพฒันาองค์การ (AI for OD Diagnosis): ใช้ Sentiment 
Analysis และ Predictive Modeling ในการประเมนิสุขภาพองคก์าร 

• การท างานร่วมกับผู้ เช่ียวชาญด้านข้อมูลและเทคโนโลยี  (Data & Tech Collaboration): 
ร่วมมอืกบั Data Scientist ออกแบบเครื่องมอืวเิคราะหแ์ละประเมนิผลทีส่ามารถรกัษาความเป็นส่วนตวั 
ความไวว้างใจ และสรา้งขอ้มลูเชงิลกึทีน่ าไปปฏบิตัไิดจ้รงิส าหรบัผูน้ าและทมีงาน 

💡 OD Perspective: บทสรปุทิศทางพฒันาองคก์ารสากล หวัใจส าคญัของ OD Trends 2026 
คอืการรกัษาสมดุลระหว่าง High Tech (เทคโนโลย ีAI และระบบดจิทิลั) กบั High Trust (ความเชื่อใจ) 
องค์กรภาครฐัท่ีจะประสบความส าเร็จ ไม่ใช่องค์กรท่ีมีเทคโนโลยทีนัสมยัท่ีสุดแต่คอืองคก์รทีท่ าใหบุ้คลากร 
'ไวว้างใจในการเปลีย่นแปลง' และ 'เรยีนรูไ้ดร้วดเรว็ทีสุ่ด' 

 

📘 2. ทิศทางส าคญัของ Learning & Development (L&D) ปี 2026 

คุณอรญิญา เถลงิศร ีรองประธานอาวุโส Local Partner ผูจ้ดัการบรษิทั BTS ประเทศไทย ซึง่เป็นบรษิทั
ที่ปรกึษาด้านกลยุทธ์และพฒันาองค์การระดบัโลกจากประเทศสวเีดน  ได้สะท้อนทิศทาง L&D 2026 
ไวว้่า L&D ไม่ใช่เพยีงการจดัอบรม แต่คอืกระบวนการยกระดบัขดีความสามารถ วฒันธรรมการเรยีนรู้ 
และขบัเคลื่อน องคก์ารสูเ่ป้าหมาย 
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กรอบทิศทางและแนวทางปฏิบติั L&D 2026 (L&D Strategic Framework) 

ทิศทาง L&D 2026 แนวทางการด าเนินงานเชิงกลยุทธ ์(Strategic Action) 

1. AI ท าให้การเรียนรู้เรว็ขึ้น 
แต่ยังคงบทบาทส าคัญ
ของคนในการตัดสินใจ 
และให้ก าลงัใจ  

AI เป็นส่วนหนึ่งของวิธีที่คนท างานเรียนรู้ในทุกวัน  ไม่ว่าจะเป็น 
การสรุปขอ้มูลยาก ๆ ใหเ้ขา้ใจง่าย การแนะน าเนื้อหาทีเ่หมาะกบังาน
ที่ท าอยู่จริง  และขณะเดียวกัน มนุษย์ยังมีบทบาทส าคัญ เช่น  
การตดัสนิใจ การให้ก าลงัใจ การโค้ชที่ช่วยเปิดมุมมองให้บุคลากร 
ดังนัน้ สิ่งที่ต้องท า คือ ยกระดับความรู้พื้นฐานด้าน AI ให้ทุกคน 
พรอ้มใชง้าน ฝึกหวัหน้าใหใ้ช ้AI เป็นผูช้่วย และขณะเดยีวกนัต้องท า
ใหก้ารโคช้และการเมนทอร ์(mentor) เป็นหวัใจของการเรยีนรู ้

2. เมื่อ ‘ทักษะ’ กลายเป็น
ภาษาหลกัของการท างาน 

การระบุทกัษะส าคญัในอนาคตให้ชัดเจนที่สุดในช่วง 3 ปีข้างหน้า 
สร้างเส้นทางการเรียนรู้ที่เอื้อให้แต่ละคนสามารถพัฒนาทักษะ
เหล่านัน้ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ฝึกใช้ทกัษะเหล่านัน้ในงานจริง 
เพราะการเรยีนรูท้ี่ดทีีสุ่ดเกดิจากการลงมอืท า ไม่ใช่แค่การฟังในห้อง
อบรม 

3. การเรียนรู้ท่ีต้องสอดคล้อง 
 กบัชีวิตการท างานจริง 

รูปแบบการเรียนรู้ต้องสอดคล้องกับการท างานของคนในยุคนี้   
หลายคนไม่ได้ต้องการอบรมยาวทัง้วนั แต่ต้องเรียนรู้ในเวลาที่ใช่   
ในรูปแบบที่เข้าใจง่าย และใช้ได้ทนัที การเรยีนรู้ส ัน้ ๆ แบบ Micro-
Learning, Virtual Short Session และการฝึกปฏิบัติระหว่างท างาน
จริง  ท า ให้ เกิดผลลัพธ์ที่ดีกว่ าการจัดหลักสูตรอบรมยาว  ๆ  
ดังนั ้น ผสานบทเรียนสัน้  ๆ ลงในเครื่องมือที่ใช้ในชีวิตงานจริง 
ก าหนดเวลาการเรียนรู้ประจ าสปัดาห์ให้ชดัเจน เพื่อให้การเรียนรู้ 
จะกลายเป็นส่วนหนึ่งของงาน ไม่ใช่กจิกรรมแยกออกมา และช่วยให้
เกดิผลลพัธไ์ดจ้รงิและต่อเนื่องกว่าเดมิ 

4 .  ก า รดู แลคนหลาย  
Generation ต้องใช้แนวทาง
ท่ีแตกต่างกนั 

แต่ละช่วงวัยมีความคาดหวังและความต้องการที่แตกต่างกัน 
อย่างชดัเจน ดงันัน้ องค์การต้องออกแบบประสบการณ์การเรียนรู้ 
ใหเ้หมาะกบัแต่ละช่วงวยั ทัง้รูปแบบการเรยีนรู้ร่วมกนั การเปิดพื้นที่
ให้รุ่นพี่ถ่ายทอดประสบการณ์ให้รุ่นใหม่ผ่าน Knowledge Transfer 
และการให้รุ่นใหม่ช่วยเติมทักษะดิจิทัลให้รุ่นพี่ในเวลาเดียวกัน  
การพูดคุยเรื่องเส้นทางอาชีพ ต้องเกิดขึ้นเป็นส่วนหนึ่งของงานใน 
ทุกระดับ ไ ม่ ใช่แค่ ปีละครั ้ง  เพื่ อ ให้คนทุกช่วงวัยรู้ ว่ าตนเอง 
ก าลงักา้วหน้าไปในทศิทางใด และมบีทบาทอย่างไรในอนาคตองคก์ร 
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แนวทางการขบัเคลื่อน L&D ให้เกิดผลสมัฤทธ์ิจริง 

✔ Align L&D with Strategy: วางเป้าหมายการพฒันาก าลงัคนใหต้รงกบัทศิทางยุทธศาสตรอ์งคก์ร 

✔ Identify Key Future Skills: เน้นทกัษะแห่งอนาคตที่จ าเป็น เช่น Data Literacy, AI Fluency, 
Customer-Centered Problem Solving, Collaborative Leadership, Strategic Communication, 
และ Resilience 

✔  Leader as Growth Coach: เปลี่ยนผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าให้ท าหน้าที่ 'Growth Coach' 
สามารถปรกึษาหารอืทัง้ในเรื่องการปฏบิตังิานและการพฒันาทัง้ตนเองและองคก์าร (Development 
Conversation) และเชื่อมโยงการเรยีนสูผ่ลงานจรงิ 

✔ Outcome-Based Evaluation: วดัผลจากความส าเรจ็จรงิ (Impact) เช่น ความเรว็ในการเริม่งาน 
(Time to Productivity) คุณภาพงาน และการเตบิโตของ Talent แทนการนบัชัว่โมงอบรม 

✔  Thai-Context Learning Culture: สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับบริบทไทย 
(ความอบอุ่น เป็นกนัเอง การแลกเปลีย่นแบบไม่เป็นทางการ) ผสานตวัอย่างระดบัโลกกบับรบิทองคก์ร  

 

🏛️ 3. ข้อเสนอแนะเชิงยทุธศาสตรก์ารพฒันา  
ขอ้เสนอการน าแนวคดิมาประยุกตใ์ชก้บัการพฒันาและยกระดบัองคก์าร ใน 5 มติ ิ
มิติท่ี 1: ยกระดบั สศก. สู่ 'องคก์รแห่งความเช่ือใจ' (Trust-Based Organization) 

🎯 เพิม่ความถี่ของการสื่อสารสองทาง (Two-Way Communication) และสร้างระบบ Employee 
Feedback Loop อย่างเป็นรปูธรรม เช่น ผ่านแพลตฟอรม์ดจิทิลั และสามารถรบัฟังขอ้เสนอแนะแบบ
ไม่เปิดเผยตวัตน  และน าขอ้มูลที่ได้รบัปรบัเปลี่ยนนโยบาย และแจ้งผลการตอบสนองอย่างโปร่งใส 
นอกจากนี้ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามอยากรูอ้ยากเหน็ (Curiosity) สิง่ทีเ่กดิขึน้หรอืเปลีย่นแปลงของ
องคก์าร และสรา้งความเขา้ใจใหบุ้คลากรทราบถงึคุณค่าของงานทีส่ง่ผลต่อความส าเรจ็และเป้าหมาย
ขององคก์าร 

มิติท่ี 2: สร้างระบบนิเวศการเรียนรู้และพฒันาทกัษะแห่งอนาคต (Future Skills Ecosystem) 

🎯 การเรียนรู้ข้ามรุ่น (Multi-generational Learning): จบัคู่ระหว่างบุคลากรรุ่นพี ่ทีม่อีงคค์วามรู้ 
และประสบการณ์ที่หลากหลาย เพื่อถ่ายทอดให้กบัรุ่นใหม่ (Tacit Knowledge) ให้บุคลากรรุ่นใหม่ 
ทีม่คีวามเชีย่วชาญเครื่องมอืดจิทิลั แนะน าทกัษะดจิทิลัใหบุ้คลากรรุ่นเก่า (Reverse Mentoring) 

🎯 การจดัท า OAE Skill Matrix & L&D Pathway: ประเมนิทกัษะจ าเป็นในอกี 3-5 ปีขา้งหน้า 
เช่น Big Data Analysis, Predictive Agricultural Modeling, AI Strategy และจดัท าเส้นทาง 
การเรยีนรู ้เฉพาะสายงาน (Individual Development Plan - IDP) 
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มิติท่ี 3: พลิกบทบาทผู้น า สศก. สู่ 'ผู้น าเชิงพฒันา' (Developmental Leadership) 

🎯 ปรบัเปล่ียนบทบาทผู้บริหารและหวัหน้า จากการเป็น 'ผู้ก ากบัตดิตาม' (Supervisor) ไปสู่ 
'โค้ชและผู้สร้างแรงบนัดาลใจ' (Growth Coach) ให้หวัหน้าทุกระดบัมทีกัษะการตัง้ค าถามเชิงบวก 
ตลอดจนสร้างแรงบนัดาลใจ เสรมิสร้างก าลงัใจ และส่งเสรมิสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ 
การเรยีนรู ้การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ และการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการปฏบิตังิานและแนวทางการพฒันาตนเองที่
สอดคลอ้งกบัศกัยภาพและความตอ้งการของแต่ละบุคคล  

มิติท่ี 4: การใช้ AI อยา่งชาญฉลาดและมธีรรมาภิบาล (Responsible & Augmented AI) 
ส่งเสรมิการใช ้AI ในฐานะเครื่องมอืเพิม่ประสทิธภิาพ (Augmentation) ควบคู่กบัการสรา้ง AI Governance 

🎯 สร้างพืน้ท่ีแห่งการเรียนรู้ด้าน AI: จดัเวท ีพูดคุยเรื่องความเสีย่ง จรยิธรรม และขอ้จ ากดัของ 
AI เพือ่ลดความกงัวลในการถูกทดแทนงาน 

🎯 การประยุกต์ใช้ AI: น า AI มาช่วยลดภาระงานประจ า เช่น การสรุปรายงาน การจดัท าเอกสาร 
ขัน้ตน้ เพือ่ใหบุ้คลากรมเีวลาเน้นงานคดิวเิคราะหเ์ชงินโยบาย (High-Value Policy Analysis) 

มิติท่ี 5: พฒันา สศก. สู่ 'Smart Organization' ด้วย OAE Data & AI Intelligence Platform  

🎯 บูรณาการ คน กระบวนการ และเทคโนโลย ี(People-Process-Technology) ใหเ้ป็นหนึ่งเดียว 
เพื่อขับเคลื่อนการเป็นศูนย์กลางข้อมูลเศรษฐกิจการเกษตรของประเทศ  โดยบูรณาการ 
ฐานขอ้มูลการเกษตร ประมวลผลดว้ย AI เพื่อการพยากรณ์ผลผลติ การจดัท าฉากทศัน์เชงินโยบาย 
(Scenario Planning) และสนับสนุนข้อเสนอแนะเชิงนโยบายบนพื้นฐานหลักฐานเชิงประจักษ์  
(Evidence-based Policy) อย่างแม่นย าและรวดเรว็ 

 

📌 สรปุ 
• การพฒันา สศก. ยุคใหม่ต้องขบัเคลื่อนแบบบูรณาการ 3 มติิ: People (พฒันาคน/ผู้น า) + Process 
(ปรบักระบวนงานใหย้ดืหยุ่น) + Technology (ใช ้AI/Data) 
• เปลีย่นตวัชี้วดั L&D จาก 'จ านวนชัว่โมงอบรม' สู่ 'ผลสมัฤทธิเ์ชงิภารกจิและความเรว็ในการปรบัตวั ' 
(Speed to Agility) 
• การสร้างวฒันธรรมความเชื่อใจ (Trust) และพื้นที่ปลอดภยัในการเรียนรู้ คือ รากฐานส าคญัที่สุด 
ของการเปลีย่นผ่านองคก์รอย่างยัง่ยนื 
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