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บทคัดย่อ* 

บทความฉบับนี้จะกล่าวถึงการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในบริบทระบบราชการ 4.0 ภาครัฐ
ต้องปรับเปลี่ยนบทบาทและส่งเสริมทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐให้สอดคล้องกับนโยบายการบริหาร
ประเทศ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีทั ้งหมด 4 ขั้นตอนคือกระบวนการสรรหาและคัดเลือก 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน และกระบวนการฝึกอบรมและ
พัฒนา ในหน่วยงานภาครัฐหากเราต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับระบบราชการ 4.0 และบูรณาการกับ 3 หลัก 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นเดียวกันคือ การเปิดกว้างและเชื่อมโยงกันในเรื่องของความโปร่งใสใน
การทำงาน การยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางโดยต้องทำงานเชิงรุกและมองไปข้างหน้าต้ังคำถามกับตนเองเสมอ
ว่าประชาชนจะได้อะไรและมุ่งแก้ไขปัญหาเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชน และท่ีสำคัญคือบุคลากร
ต้องมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัยต้องทำงานอย่างเตรียมการไว้ล่วงหน้าได้ จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ทั ้ง 4 ขั ้นตอนและหลักของระบบราชการทั ้ง 3 หลักน ั ้น ส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐต้องปร ับตัวใน 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักการดำเนินงานคือ หลักผลงาน หลักสมรรถนะ หลักคุณธรรม  
หลักคุณภาพชีวิต และหลักการกระจายอำนาจ ท้ังหมดนี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องนำมาบูรณาการและ
ปรับตัวให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐในปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็น Thailand 4.0 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี หรือ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
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Abstracts 

This article will discuss human resource management in government sectors in the 

context of bureaucracy 4.0. Government sectors must change their roles and promote human 

resources in government organizations in accordance with national administration policies. 

There are 4 steps in human resource management process, namely recruiting and selection 

process. performance appraisal process Reward and Reward Process and training and 

development processes In government agencies, if we have to adapt to the bureaucracy 4.0 and 

integrate with the 3 digits in human resource management as well. Openness and connection 

in terms of transparency in work. People-centred by working proactively and forward-looking, 

always questioning what people will get and aiming to solve problems to meet people's needs. 

And the important thing is that the personnel must have high performance and modern, must 

be able to work in advance. From the four stages of human resource management and the three 

main bureaucratic principles, government agencies have to adjust in human resource 

management based on the principles of performance, competence, morality, quality of life. and 

the principle of decentralization All of these, human resource management must be integrated 

and adapted in accordance with current government policies, whether it is Thailand 4.0, the 20-

year national strategy, or the national economic and social development plan. 
 

Keywords: :  The Public Sector Human Resource Management; The Context of Bureaucracy  
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บทนำ           

นโยบายขับเคลื่อนประเทศด้วยนวัตกรรมไปเป็นกลไกสำคัญทำให้การบริหารระบบราชการสอดรับ  
กับประเทศไทย 4.0 โดยการเน้นให้ระบบราชการให้ความสําคัญกับนวัตกรรมเพื่อรองรับต่อยุทธศาสตร์
ประเทศไทย 4.0 โดยภาครัฐได้นําหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (รัชยา ภักดีจิตต์, 
2557) เพื ่อนําไปสู ่ปัจจัยแห่งความสําเร็จในการพัฒนาระบบราชการ 4.0 ประเทศไทยกําลังเผชิญกับ 
ความท้าทายอย่างยิ่ง ระบบราชการจําเป็นที่จะต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  
ตามกระแสของโลกในยุคดิจิทัลท่ีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาทในการทํางานของภาครัฐมากยิ่งขึ้นประกอบกับ
แนวความคิดของประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมท่ีให้ความสําคัญกับการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้าไปมีส่วนร่วม
ในการบริหารกิจการบ้านเมืองการปฏิรูประบบราชการจึงได้นําหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
และหลักธรรมาภิบาลภาครัฐใหม่มาใช้ในการบริหารราชการแนวใหม่เพื่อให้เกิดการเปิดเผยโปร่งใสตรวจสอบ
ได้และให้ความสําคัญกับการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามีส่วนร่วมมากยิ่งขึ้นซึ่งจะได้นําไปสู่การบริหารราชการ 
ระบบเปิดที่สามารถทํางานร่วมกับภาครัฐในฐานะที่เป็นหุ้นส่วนซึ่งจะนําไปสู่การดําเนินงานในมิต ิใหม่  
ของภาคราชการ และทําให้ผู้ที่มีบทบาทโดยตรงเข้ามาสู่กระบวนการตัดสินใจได้ดียิ ่งขึ้นทั้งในกิจกรรมของ
ภาครัฐไม่ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อม เพื่อที่จะสอดคล้องกับหลักในการบริหารราชการอันจะก่อให้เกิด
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ผลประโยชน์แก่ประชาชนและนําไปสู่การบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกัน (บวรศักดิ์ อุวรรณโณ และ
คณะ, 2550 : 25) และการปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางานแบบพลิกโฉมโดยเน้นให้ความสําคัญกับ
ประชาชน เช่น การเปิดกว้างและเช่ือมโยงถึงกัน การยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง รวมทั้งการเป็นองค์กรท่ีมีขีด
สมรรถนะสูงและทันสมัย การท่ีองค์กรจะเป็นองค์ช้ันนำท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดีได้นั้น ส่ิงท่ีสำคัญประการหนึ่ง 
คือ ทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในองค์กรต้องมีศักยภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันมีความสำคัญต่อ
องค์กรอย่างมาก เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เปนทรัพยากรท่ีมีความสำคัญ ท่ีจะชวยใหองคการประสบผลสำเร็จ
ตามวัตถุประสงคและบรรลุเปาหมายองคการ เพราะทรัพยากรมนุษยที่ดีมีคุณภาพจะชวยสรางมูลคาเพิ่ม 
ใหกับทรัพยากรการบริหารอื่น ๆ เชน ทรัพยากรมนุษยท่ีดีมีคุณภาพนั้น จะใชคน (Man) เงิน (Money) วัสดุ
อุปกรณ (Materials) อยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดประโยชนกับองคการอยางคุมคาโดยการมีวิธีการ
จัดการ (Management) ที่ดีมีนักวิชาการดานการบริหารทรัพยากรมนุษยหลายทาน ไดกลาวถึงความสำคัญ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยวาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดีจะชวยใหองคการเจริญเติบโต ซึ่งเปนผลมา
จากการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทำงานกับองคการ ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมขีวัญ
และกำลังใจที่ดีเกิดความจงรักภักดีในองคการและลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการ สงผล 
ใหสังคมสวนรวมมีความสุข (เสนาะ ติเยาว, 2556 : 83)  

เพื่อรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องทํางานโดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเพื ่อประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, 

Happier Citizens) หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปล่ียนแนวคิดและวิธีการทํางานใหม่เพื่อพลิกโฉม 
(transform) ให้สามารถเป็นที่เชื ่อถือไว้วางใจและเป็นพึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง  (Credible and 

Trusted Government) ทั้งนี้ ปัจจัยแห่งความสำเร็จของการปรับไปสู่ระบบราชการ 4.0 ได้แก่ การสร้าง
นวัตกรรม (innovation) บนพื้นฐานของการสานพลังความร่วมมือกัน (collaboration) ระหว่างภาครัฐและ
ภาคส่วนอื่น ๆ ในสังคม รวมทั้งใช้ประโยชน์จากความเป็นระบบดิจิตอล ในการคิดค้นและแสวงหาหนทางหรือ
วิธีการ (solutions) ใหม่ ๆ อันจะก่อให้เกิดผลกระทบสูง (big impact) เพื่อทำการปรับปรุงและออกแบบ
นโยบายสาธารณะและการจัดบริการสาธารณะให้สามารถตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศหรือตอบสนอง
ปัญหาความต้องการของประชาชนที่แปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี ่ยนแปลงได้อย่างมีคุณภาพ  
ในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณ์และช่องทาง ได้อย่างมั่นคงปลอดภัยและประหยัด 
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ในบทความฉบับนี้จะกล่าวถึงการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในบริบทระบบราชการ 4.0 ต้ังแต่ 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่การปฏิบัติของภาครัฐไทยในยุคประเทศไทย 
4.0, ระบบราชการ 4.0 และทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐภายใตบริบทระบบราชการ 4.0 ภาครัฐ
ต้องปรับเปลี่ยนบทบาทและส่งเสริมทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐให้สอดคล้องกับนโยบายการบริหาร
ประเทศ 
 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการที่ผู ้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดำเนินการสรรหา  
คัดเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การพร้อมท้ังใส่ใจพัฒนา บำรุงรักษา
ให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้เพิ ่มพูนความรู้  ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  
และยังรวมถึงกระบวนตั้งแต่การแสวงหาวิธีการที่ทำให้บุคลากรที่เข้ามาร่วมงานในองค์การมีสภาพความ
เป็นอยู่ในการปฏิบัติงานให้องค์กรประสบความสำเร็จตั้งแต่วันแรกเริ่มงานจนกระทั่งพ้นจากการปฏิบัติงาน
หรือเกษียณอายุ หรือเหตุอื ่นใดในงานให้สามารถดำรงชีว ิตอยู ่ในสังคมได้อย่างมีความสุขและยั ่งยืน   
(อนันต์ชัย คงจันทร์. 2557 : 56 ) 

Dessler (2009, p. 2) อธิบายวาการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง นโยบายและการปฏิบัติท่ี
เกี ่ยวกับบุคคลในการทำงานโดยเฉพาะในเรื ่องการสรรหา การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การใหรางวัล ความปลอดภัยในการทำงาน จริยธรรมและความยุติธรรมตอพนักงาน ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติ
ดังกล่าวจะครอบคลุมถึงการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษยการสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ 
การจายคาตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การติดตอสื่อสาร การฝกอบรม
และพัฒนาและความผูกพันตอองคการ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการบริหารองคการใหมีความไดเปรียบในการแขงขัน ต้ังแตการสรรหา 
คนเขามาในองคการ การพัฒนาและธำรงรักษาคนในองคการ จนกระทั่งออกจากองคการไปและสามารถใช 
ชีวิตไดอยางมีความสุขในสังคม นักวิชาการไดคิดตัวแบบตาง ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อนำมาใช้ 
เปนพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการตาง ๆ ต้องการปฏิรูปเปล่ียนแปลงการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที ่ เก ิดจากการประยุกต์ใช ้เทคโนโลยีด ิจ ิท ัลและโมเดลการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบใหม่   
(digital disruption) มุ่งเน้นการยกระดับบุคลากรให้มีศักยภาพและเพียงพอ พร้อมขับเคล่ือนงานตามพันธกิจ
ของหน่วยงานภาครัฐคือการบริการท่ีตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการดูแล
พนักงานในมิติต่างๆ เช่น การพัฒนาพนักงาน การสร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยการปรับเปล่ียนกระบวนการ
ตามตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน หรือเรียกอีกช่ือหนึ่งไดวาเปนตัวแบบการจัดการนิยม 
(Managerialism) เปนตัวแบบที่องค์การภาครัฐใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการใหความสำคัญกับ 
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ผลประโยชนตอบแทนที่องคการจะไดรับเปนอันดับแรก และใหการจัดการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย”  
เปนเครื่องมือในการที่จะทำใหบรรลุสูเปาหมายขององคการ ดังนั้นจึงมีผูเรียกตัวแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยเปนกลไกสำคัญในการขับเคล่ือนองคการใหไปสูการมีผล ประกอบการท่ีดีขึ้น สำหรับตัวแบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกนนี้พัฒนาโดยฟอมเบิรนและคณะ (Fombrun, Tichy, and Devanna, 1984 : 

15) ซึ่งเปนกลุมนักคิดจากสำนักวิชามิชิแกน (Michigan School) ท่ีเช่ือวาการจัดการระบบทรัพยากรมนุษย์
ด้านต่าง ๆ ขององคการจะตองเปนไปในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธขององคการ 
 

 
 

ภาพที่ 1 แสดงตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกน 

ที่มา : Fombrun, Tichy and Devanna, 1984 : 6 

 

จากภาพที ่ 1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกน สำหรับแนวคิดนี้สามารถเรียก 
ได้อีกอย่างหนึ่งวาเปนตัวแบบเทียบเคียง (Matching Model) ซึ่งประกอบไปดวย 4 กระบวนการ คือ  

1. กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เปนการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากรมนุษยใหตรงกับงาน 
กระบวนการ คัดเลือก บรรจุ ตลอดจนกล่อมเกลาให้บุคคล เหล่านั้นมีวัฒนธรรม การคัดเลือกคนในแนวคิดใหม่ 
มุ่งเน้นเลือกคนให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์การมากที่สุด หากสามารถเลือกคนที่สอดคล้องกับองค์การได้  
คนจะทำงานอย่างมีความสุข ลดปัญหาของการออกจากงาน กระบวนการของการสรรหาได้ครอบคลุมถึง 
การกล่อมเกลาพนักงานใหม่ด้วย โดยสามารถแบ่งได้ 2 ส่วน คือ (1) การปฐมนิเทศ ให้พนักงานใหม่ได้ทราบถึง
เป้าหมาย ภารกิจ วิสัยทัศน์ขององค์การ เรียนรู้กฎระเบียบ และ (2) องค์การเองช่วยให้พนักงานใหม่สามารถ
ปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อมและวัฒนธรรมขององค์การ 
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2. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงานให เกิด 
ประโยชนสูงสุดกับองคการ เป็นกิจกรรมร่วมกันของผู้บังคับบัญชาและผู้ที่ถูกประเมิน ซึ่งมีการวางเป้าหมาย 
การทำงานร ่วมกันและกำหนดเกณฑ์ในการวัดผลร ่วมกัน การประเมินผลจะทำโดยผู ้บ ังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและลูกค้า ซึ่งการเปลี่ยนแปลงวิธีการเหล่านี้ จะลดบทบาทของผู้บังคับบัญชา 
และทำให้ผู้ปฏิบัติงานหรือตัวพนักงานทุกคนต้องรับผิดชอบให้บริการกับลูกค้าดีขึ้น 

3. กระบวนการใหรางวัลและผลตอบแทน เปนการใหรางวัลตอบแทนแกความสำเร็จที่เก ิดขึ้น 
กับองคการทั ้งในระยะสั้นและระยะยาว จัดเป็นวิธ ีการดึงดูดคนดี มีความสามารถให้เข้ามาสู ่องค์การ 
โดยการรักษาคนเก่าและดึงดูดคนใหม่ไว้ ระบบการจ่ายค่าตอบแทน และสวัสดิการต้องสอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงานอย่างเป็นธรรม การให้รางวัลควรมีความหลากหลายในรูปแบบ ซึ่งมีท้ังแรงจูงใจ หรือตอบ
แทนทั้งในระยะสั้น เช่น เงินเดือน ระยะกลาง เช่น โอกาส ในการศึกษาอบรมระยะยาว อีกทั้งรูปแบบ  
ของรางวัล หรือเครื่องจูงใจต่าง ๆ ควรนำเข้ามาใช้ให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงของสังคม 

4. กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา เป นการพัฒนางานให มีความรู ทักษะ ความสามารถ 
และ พฤติกรรมที่องคการตองการ เน้นการพัฒนา พนักงานและพัฒนาองค์การ ด้วยวิธีการอบรมสร้างมนุษย
สัมพันธ์ในการทำงาน ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งมีหน่วยงานคอย 
ให้การสนับสนุนท้ังด้าน ค่าใช้จ่ายและสนับสนุนทางด้านจิตใจ จะเป็นการพัฒนาท่ีมุ่งตอบสนองความต้องการ
ของบุคคลในองค์การ การพัฒนาสายงานและความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้มีความสอดคล้องทั ้งในแง่  
ของบุคคล ตำแหน่งงาน และการพัฒนาองค์การในภาพรวม 

อย่างไรก็ตามแนวคิดพื้นฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังจำเป็นต้องคำนึงถึงสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็น
ปัจจัยส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ (ฐนิชา คงประดิษฐ และ ปรีชา คำมาด, 2563 : 45-
60) 

1. ปัจจัยภายในองค์การ (Internal Factors) ได้แก่ สภาพฐานะทางการเงิน การตลาด การผลิต 
การศึกษา ค้นคว้าวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ระบบการบริหารข่าวสาร ข้อมูล  บทบาทหน้าที่ความรับผิดขอบ 
ขององค์การ วัฒนธรรม ค่านิยม และระเบียบวินัยขององค์การ  เป็นต้น ทั ้งนี ้เพื ่อเป็นข้อมูลพื ้นฐาน 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

2. ปัจจัยภายนอกองค์การ (External Factors) ได้แก่ บทบาทหน้าท่ีของรัฐบาล ความก้าวหน้าทาง
วิทยา การเทคโนโลยี สภาพการแข่งขันในลักษณะเดียวกัน สถานการณ์  ด้านเศรษฐกิจสังคมการเมือง  
และปัจจัยอื ่น ๆ เช่น ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม และการ  อุบัติการณ์ของโรคต่าง ๆ ที ่มีผลกระทบ 
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพและ สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 
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และที ่หน่วยงานภาครัฐควรให้ความสำคัญอีกประเด็นคือ  การสร้างความเชื ่อถือเป็นสิ ่งสำคัญ 
ในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์การและบุคลากร ใหเ้กิดความเช่ือใจอันจะนำไปสู่การสร้างความเช่ือมั่น 
ลดความไม่แน่นอน ลดความเสี่ยงในการต่อต้านอันจะนำไปสู่ความแตกแยกให้กับองค์การและตัวบุคลากร 
โดยเฉพาะผู้ที ่สร้างความน่าเชื ่อถือให้กับองค์การ เป็นประเด็นที่ท้าทายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในปัจจุบันและอนาคต 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่การปฏิบัติของภาครัฐไทยในยุคประเทศไทย 4.0  

ภัทรนันท สุรชาตรี (2562 : 99-108) กล่าวว่า ผู้รับผิดชอบขององค์การจะต้องมีบทบาทในการใช้กล
ยุทธ์ที่ช่วยให้การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์เพิ่มขึ้น มีส่วนผลักดันให้องค์การหาจุดยืนและข้อได้เปรียบ 
ในการแข่งขัน เพื่อยกระดับการบริหารงานให้มีคุณภาพ โดยเน้นหลักปฏิบัติดังนี้ 

1. มุ่งสร้างประสิทธิภาพบุคลากร ซึ่งประสิทธิภาพของงานขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากร  
ในการปฏ ิบ ัต ิหน ้าท ี ่ของตนให ้ส ำเร ็จล ุล ่วงโดยบ ุคลากรท ี ่มี  ประสิทธ ิภาพจะต ้องร ับร ู ้บทบาท 
และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตน เพื่อผลประโยชน์ขององค์การและสังคมต้องรู้ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร  
ต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม แนวคิดนี ้มุ ่งปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและให้เป็นไปในทิศทางที่จะสนับสนุนเกื้อกูลต่อการพัฒนาองค์ให้ เติบโต
ก้าวหน้ายิ่งขึ้น  

2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นแนวคิดที่มองการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในแง่ที่เป็นคุณ โดยการมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุด ตระหนักว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสปรับปรุง
และพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุน ส่งเสริมขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานอย่าง 
เท่าเทียมกัน จะเห็นได้ว่าแนวคิดในเรื่องนี้เป็นการพัฒนาบุคลากรด้วยการเสริมสร้างความรู้และพยายามทำให้
บุคลากรทุกคนมี ความอบอุ่น เกิดความมั่นใจและรู้สึกมั่นคงในตำแหน่งหน้าท่ีของตนเอง  

3. เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวคิดท่ีเน้น
ในเรื่องประสิทธิภาพขององค์การเป็นสำคัญที่ครอบคลุมบทบาทและวิสัยทัศน์ของผู้นำในการบริหารจัดการ 
ท่ีจะทำให้องค์การเปรียบเสมือนศูนย์กลางท่ีคอยทำหน้าท่ีกระตุ้นและพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพและพร้อม 
ปฏิบัติภารกิจให้ได้ทุกสถานการณ์เปลี่ยนแปลงของโลก หรือแม้จะต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคที่ยาก 
ต่อการควบคุม 
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ทรัพยากรมนุษย์ยุค 4.0 ต้องปรับตวัให้ทันกับการเปลี ่ยนแปลงที ่เกิดขึ ้นตลอดเวลา อาทิเช่น  
การเตรียมความพร้อมของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมในการทำงาน วัฒนธรรม
การเชื่อมโยงระหว่างโลกการทำงานและโลกส่วนตัว สังคมของการมีส่วนร่วมของทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับ 
ตลอดจนการปรับเปล่ียนรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยย์ุค 4.0 ต้ังแต่การสรรหา การคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์ การเก็บรักษา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ประคอง สุคนธจิตต์, 2562 : 17-28) 

 
 

ระบบราชการ 4.0 
ในการพลิกโฉม (transform) ภาครัฐหรือระบบราชการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและรองรับ 

โมเดลการพัฒนาประเทศไทย 4.0 โดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเพื่อประโยชน์
สุขของประชาชน (Better governance, happier citizens) อันจะทำให้ระบบราชการสามารถเป็นที่ไว้วางใจ
และเป็นที่พึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริงนั้น จำเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทำงานใหม่ 
กล่าวคือ (ทศพร ศิริสัมพันธ, 2560 : 12) 

1. เปิดกว้างและเช่ือมโยงกัน (Open & Connected Government) โดยต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส 
ในการทำงาน บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปัน ข้อมูลซึ่งกันและ
กัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการทำงานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือ ภาคส่วนอื่น ๆ เช่น ภาคเอกชน 
ภาคประชาสังคม ได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจท่ีภาครัฐ ไม่ควรดำเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วน
อ ื ่น  ๆ เป ็นผ ู ้ ร ับผ ิดชอบดำเน ินการแทน โดยการจ ัดระ เบ ียบความส ัมพ ันธ ์ ใน เช ิ ง โครงสร ้ าง 
ให้สอดรับกับการทำงานในแนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวด่ิง
ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื ่อมโยงการทำงานภายในภาครัฐ ด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน  
ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น  

2. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-centric government) โดยต้องทำงานในเชิงรุกและมอง 
ไปข้างหน้า ต้ังคำถามกับตนเองเสมอว่าประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข ปัญหาความต้องการ และตอบสนอง
ความต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการ  หรือร้องขอความช่วยเหลือ
จากทางราชการ (proactive public services) รวมท ั ้ ง ใช ้ประโยชน์  จากข ้อม ูลของทางราชการ  
(big government data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการ  สาธารณะที ่ตรงกับความต้องการ 
ของประชาชน (personalized หรือ tailored services) พร้อมทั้ง อำนวยความสะดวกโดยมีการเชื ่อมโยง
กันเองของทางราชการเพื่อให้บริการต่าง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการ  
ของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการ ของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกันไม่ว่า
จะมาติดต่อด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต เว็บไซต์ โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคช่ันทางโทรศัพท์มือถือ  
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3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & high performance government) โดยต้องทำงาน 
อย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยงสร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ ่มและประยุกต์   
องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพื่อสร้าง
คุณค่า มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่าง  ทันเวลา ตลอดจน
เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงและปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นสำนักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทำให้ข้าราชการ 
มีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างเหมาะสม กับบทบาทของตน 

 

 
ภาพที่ 2 ระบบราชการ 4.0 

ที่มา : ทศพร ศิริสัมพันธ (2560 : 5) 

ทั ้งน ี ้ป ัจจัยแห่งความสำเร ็จของการปรับไปสู ่ระบบราชการ 4.0 ได้แก ่ การสร ้างนว ัตกรรม 
( innovation) บนพ ื ้ น ฐานของการสานพล ั งความร ่ วมม ื อก ัน  (collaboration) ระหว ่ า งภาครั ฐ 
และภาคส่วนอื่น ๆ ในสังคม รวมทั้งใช้ประโยชน์จากความเป็นระบบดิจิตอลในการคิดค้นและแสวงหาหนทาง
หรือวิธีการ (solutions) ใหม่ ๆ อันจะก่อให้เกิดผลกระทบสูง (big impact) เพื่อทำการปรับปรุงและออกแบบ
นโยบายสาธารณะและการจัดบริการสาธารณะให้สามารถตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศหรือตอบสนอง
ปัญหาความต้องการของประชาชน ที่แปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีคุณภาพ 
ในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณ์ และช่องทาง ได้อย่างมั่นคงปลอดภัยและประหยัด 
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ทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐภายใตบริบทระบบราชการ 4.0 

ทรัพยากรบุคคล 4.0 พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 34 การจัดระเบียบ 
ขาราชการ พลเรือน ตองเปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุมคา โดยให้ 
ขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิต โดยมีหลักการบริหารงานดังนี้ 

1. หลักผลงาน (Performance Based) ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เชิงกลยุทธ/ 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-centric) ปฏิบัติงานบน

พื้นฐานของข้อมูลความต้องการของประชาชน และวางนโยบายท่ีสามารถนำไปปฏิบัติ ให้เกิดผลได้จริง  

2. หล ักสมรรถนะ  (Competency Based) มาตรฐานความรู ความสามารถ ท ั กษะและ 
(Competency Based) สมรรถนะ การดำเนินงานท่ีตอบสนองทันที/ทันเวลา/เชิงรุก ทันต่อการเปล่ียนแปลง 
มีการคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Pro-active) มีความสามารถในการใช้ความรู้ สติปัญญา และข้อมูลสารสนเทศ 
เพื่อแก้ไขปัญหาและสร้างคุณค่า (Knowledge worker) มีความสามารถในการเรียนรู้ (Educability) มี
เหตุผลในเชิงจริยธรรม (Ethicability) 

3. หลักคุณธรรม (Merit Based) ความโปรงใส การพิทักษระบบคุณธรรม คุณลักษณะเชิง
จริยธรรมที่พึงประสงค การรับบุคคลเพื่อบรรจุเขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตองคํานึงถึงความรู 
ความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเปนธรรม และประโยชนของทางราชการ การดําเนินการ 
ทางวินัย ตองเปนไปดวยความยุติธรรม โดยปราศจากอคติ 

4. หลักคุณภาพชีวิต (Quality of Work Life) เงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการ สภาพแวดลอม 
การทํางาน กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความสำเร็จที ่เกิดขึ้น 
กับองค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การให้ทุนการศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศแก่พนักงาน 
เพื่อมาช่วยเสริมกำลังคนกลุ่มศักยภาพ โดยเน้นสาขาวิชาที่สอดคล้องกับทิศทางองค์กรในอนาคตเพื่อรองรับ
ความท้าทายด้านเทคโนโลยี 

5. หลักการกระจายอํานาจ (HR Decentralization) การกําหนดตําแหนง การแตงตั ้ง การ
ประเมิน ผลงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การใหประโยชนอื่นแกขาราชการ ตองเป
นไป อยางเปนธรรมโดยพิจารณาจากผลงานศักยภาพและความประพฤติ  

เมื ่อประเทศไทยเข้าสู ่ยุค “ไทยแลนด์4.0” มีวิสัยทัศน์มุ่งเน้นในเรื ่องการพัฒนาให้ขับเคลื่อนด้วย
นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ และเทคโนโลยี โดยเฉพาะภาคเศรษฐกิจและการดำเนินธุรกิจที ่กำลัง
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทาง ดังกล่าวมากขึ้น การบริหารจัดการด้านต่าง ๆ มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ควบคู่กัน 
ส ่งผลให ้ผ ู ้ประกอบการเปล ี ่ยนแปลงจาก SMEs ร ูปแบบเด ิม ไปสู่ ผู้ประกอบการท่ีมีศ ักยภาพสูง  
(Smart Enterprise) และแรงงานท่ัวไปกำลังพัฒนำไปสู่แรงงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญและทักษะที่สูงขึ้น
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ตามลำดับ (ประคอง สุคนธจิตต์, 2562 : 17-28) เมื่อบริบทของการบริหารจัดการเปล่ียนไปเช่นนี้ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานภาครัฐเองก็ต้องมีการปรับตัวตามไปด้วย เพราะทรัพยากรมนุษย์คือหัวใจสำคัญ 
ในการขับเคลื่อนองค์การ ด้วยเหตุนี้ทุกองค์การรวมถึงภาครัฐจึงต้องหันมาปรับกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับทิศทาง และนโยบายหลักของประเทศ 

 

สรุป 

การศึกษาครั้งนี้สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบและการจัดการความรู้ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ภาครัฐในบริบทระบบราชการ 4.0 ดังภาพท่ี 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในบริบทระบบราชการ 4.0 
 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันในส่วนของภาครัฐใช้ตัวแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยแบบมิชิแกนในการบริหาร เมื ่อนำมาประยุกต์ให้สอดคล้องกับระบบราชการ 4.0 มีกระบวนการ 
และวิธีการดังแผนภาพสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. กระบวนการสรรหาและคัดเลือกกระบวนการนี ้หากนำมาประยุกต์กับระบบราชการ  4.0 
กระบวนการในการสรรหาต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส ในการได้มาซึ่งข้าราชการ หรือพนักงานของหน่วยงาน
องค์กรภาครัฐ และพนักงานที่ได้มานั้นต้องมีขีดสมรรถนะในการทำงานที่สูงและทันสมัย มีความคิดริเริ่ม
ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ รวมไปถึงการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการทำงานได้  สอดคล้องกับทิศทาง
ด้านหลักสมรรถนะ (competency based) ที่บุคลากรต้องมีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการดำเนินงาน  
ท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระบบราชการ 4.0 



394 Journal of Modern Learning Development 

Vol. 7 No. 4  May 2022 

    
 

2. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมีขีดสมรรถนะสูงและ  โดยการประเมิน
จากการทำงานท่ีมีการวิเคราะห์ความเสี ่ยงสร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ ่มและประยุกต์องค์ความรู้  
ซึ ่งสอดคล้องกับหลักผลงาน (Performance based) ที ่ต้องมีระบบบริหารเชิงกลยุทธ์เพื ่อบริหารการ
ปฏิบัติงานโดยเน้นให้บุคลากรเป็นศูนย์กลางปฏิบัติงานบนพื้นฐานความต้องการของประชาชน นำมาซึ่ง
หลักการกระจายอำนาจ (HR Decentralization) การเลื ่อนตำแหน่ง การแต่งตั ้ง การประเมินผลงาน  
การพิจารณาความดีความชอบการเลื่อนตำแหน่งต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงานศักยภาพ
และความประพฤติ 

3. กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน ต้องสอดคล้องกับหลักคุณภาพชีวิต (Quality of Work 

Life) เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ สภาพแวดลอม การทํางาน กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน 
เป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความสำเร็จที่เกิดขึ้นกับองค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยตระหนักว่า
บุคลากรทุกคนมีโอกาสปรับปรุงและพัฒนาตัวเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เราสามารถสนับสนุน
ส่งเสริมอีกทั้งยังเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรในอนาคตได้ 

4. กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการภายหลังจากที่เรารับพนักงานเข้ามาอยู่ใน
องค์กรแล้ว หากองค์กรต้องการพัฒนางานองค์กรต้องเริ่มจากการพัฒนาคนเพื่อรองรับกับงานท่ีองค์กรต้องการ
พัฒนา ตัวพนักงานหากต้องการมีขีดสมรรถนะสูงและสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมปัจจุบันได้พนักงาน
จะต้องร่วมมือกับองค์กรในการพัฒนาตัวเองเพื่อปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างเหมาะสมกับบทบาท
ของตน โดยบุคลากรต้องมีความสามารถในการเรียนรู้และมีเหตุผลในเชิงจริยธรรม 

จากกระบวนการดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีท้ังหมด 4 ขั้นตอน
คือกระบวนการสรรหาและคัดเลือก กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการให้รางวัล  
และผลตอบแทน และกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา ในหน่วยงานภาครัฐหากเราต้องปรับตัวให้สอดคล้อง
กับระบบราชการ 4.0 และบูรณาการกับ 3 หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นเดียวกันคือ การเปิด
กว้างและเชื่อมโยงกันในเรื่องของความโปร่งใสในการทำงาน การยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางโดยต้องทำงาน
เชิงรุกและมองไปข้างหน้าตั้งคำถามกับตนเองเสมอว่าประชาชนจะได้อะไรและมุ่งแก้ไขปัญหาเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของประชาชน และที่สำคัญคือบุคลากรต้องมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัยต้องทำงานอย่าง
เตรียมการไว้ล่วงหน้าได้ จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 4 ขั้นตอนและหลักของระบบราชการทั้ง 3 หลัก
นั้นส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐต้องปรับตัวในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักการดำเนินงานคือ  
หลักผลงาน หลักสมรรถนะ หลักคุณธรรม หลักคุณภาพชีวิต และหลักการกระจายอำนาจ ท้ังหมดนี้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องนำมาบูรณาการและปรับตัวให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐในปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็น 
Thailand 4.0 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีหรือแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
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