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บทคัดย่อ
* 

 

 บทความวิชาการเรื่องนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาทิศทางการจัดการภาครัฐและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ภาครัฐ และการปรับตัวและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐท่ีจะเตรียมความพร้อมในการขับเคล่ือน
ไปสู่โมเดลไทยแลนด์ 4.0 การเป็นเศรษฐกิจฐานความรู้ไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมในอนาคตได้อย่างไร                     
ปัจจัยสำคัญที ่ผลักดันให้ภาครัฐต้องทบทวนบทบาทและการทำงานคือ พลวัตของการเปลี ่ยนแปลง
ระดับประเทศและระดับโลก ภาครัฐจำเป็นท่ีจะต้องปรับตัวให้มีความเป็นอัจฉริยะท้ังในระดับองค์กรและระดับ
บุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตระหนักและให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ตอบสนอง
การพัฒนาประเทศรวมทั้งพัฒนากำลังคนภาครัฐก็ได้รับการพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  (Digital 

Literacy) ซึ่งเห็นได้จากแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 แผน
ปฏิรูปประเทศ และแผนอื่นๆ นอกจากนี้ รัฐบาลยังได้จัดต้ังหน่วยงานกลางระดับประเทศในการพัฒนาทักษะ
ด้านเทคโนโลยีให้กับบุคลากรภาครัฐเพื่อเปลี่ยนแปลงขององค์การโดยเฉพาะคือ สถาบันพัฒนาบุคลากรดา้น
ดิจิทัลภาครัฐ (TDGA) และพัฒนาไปสู่รัฐบาลดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ ลดความซ้ำซ้อนขั้นตอนการทำงาน 
บูรณาการข้อมูลสารสนเทศระหว่างหน่วยงานเพื่อให้เกิดการใช้ประโยชน์ร่วมกัน โดยมีทรัพยากรมนุษย์เป็น
กลไกในการขับเคล่ือนองค์กรสร้างนวัตกรรมในการทำงาน พัฒนาองค์การให้มีขีดความสามารถในการแข่งขัน
และสร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมตอบสนองต่อการพัฒนาประเทศปัจจุบันและอนาคต 
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Abstracts 
 This academic article aims to study the governmental sectors’ management directions, 

human resources development, and preparation for Thailand 4.0, including their transition from 

knowledge-based economy to innovative organizations. It was found that an important factor 

for the governmental sectors to revise their roles and work performances is the dynamics of 

both national and international changes. The governmental sectors find it necessary to adjust 

themselves towards not only organizational but also personnel excellence with special 

awareness of the importance of human resources development in response to the country’s 

development, including the enhancement of digital literacy of the work force, as declared in 

the 20-year national strategic plan, the 12th national economic and social development plan, the 

national reform plan, and others. Also, the government has established a national organization 

to be responsible for its personnel’s technological skills for organizational transformation; 

namely, Thailand Digital Government Academy (TDGA) and is in the process of developing 

itself towards being a full-fledged digital government, reducing the red tape but integrating 

information for mutual application among different organizations. Human resources are 

perceived as integral mechanism of work innovation and organizational development to attain 

the full capacities of competitiveness and of innovative output creation in response to the 

present and future development of the country.              

Keywords : Organizational adjustment;  Human Resources; New Normal  

 
บทนำ 

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ทั่วโลกเห็นได้ชัดเจนว่า เทคโนโลยีดิจิทัลมี
บทบาทสำคัญในการดำเนินชีวิตของมนุษย์อย่างเต็มตัว ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเคยได้รับการพัฒนาเพื่อตอบสนอง
ภารกิจขององค์กร ทักษะ ความรู้เดิมที่เคยมีอยู่คงไม่เพียงพอต่อการพัฒนาในปัจจุบันที่จะขับเคลื่อนการ
เดินหน้าพัฒนาประเทศให้ทัดเทียมนานาอารยประเทศ ดังนั้น องค์กรจึงหันกลับมามอง “คน” ใหม่ โดยมองว่า 
คนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในการสนับสนุนให้องค์การประสบความสำเร็จ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ จึงเป็นแนวทางเป็นการทำให้มนุษย์มีคุณค่ายิ่งขึ้นด้วยวิธีการต่าง ๆ ถือได้ว่า  เป็นอีกกลยุทธ์หนึ่งท่ี
นำมาใช้ในการพัฒนาองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นบุคลากรที่เป็นปัจจัยขับเคลื่อนหลัก  อันนำไปสู่
ความสำเร็จต่อไปในอนาคตในอดีตทรัพยากรมนุษย์ถูกมองเป็นแค่ต้นทุนหรือปัจจัยการผลิตที ่เร ียกว่า 
“แรงงาน”แต่ทรัพยากรมนุษย์สามารถพัฒนาไปสู่การเป็นทุนมนุษย์ได้และเป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญที่สุด          
ในการพัฒนาองค์การและประเทศชาติในศตวรรษที่ 21 การพัฒนายุทธศาสตรการเรียนรูขององคกร ภายใต
กระแสโลกาภิวัฒน์ควรเริ่มท่ีการกําหนดรูปแบบ และทิศทาง การบริหารจัดการ การเรียนรูขององคกรท่ียึดโยง
กับเปาหมายของการยกระดับทุนทางปัญญาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาขีดความสามารถในการเรียนรู
สูความเปนเลิศทางวิชาการในระดับสากล (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2559 : 223) 
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 ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.2561-2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.2561-2580)และแผนการ
ปฏิรูปประเทศ (พ.ศ.2561-2565) กำหนดให้ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคลากรภาครัฐเพื่อ
จูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งให้มีการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ไม่ซ้ำซ้อน ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มุ่งเน้นให้กำลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง  
มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม พร้อมนำ
การพัฒนาประเทศ (Highly Competent Public Officials) รวมทั้งแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 
2563 – 2565 ได้กำหนดสาระสำคัญที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ประเด็นการพัฒนาที่ 2 
พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทำงานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 และการสร้างนวัตกรรมที่
ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพฒันา
ระบบราชการในอนาคต เพื่อให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จำเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้าง
ผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และการผสานการทำงานและการใช้ชีวิตอย่างมี
ประสิทธิภาพ (คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 : ออนไลน์) 

 ภาครัฐได้กำหนดทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐรองรับอนาคต แสดงให้เห็นถึงการให้ความสำคัญ
ของรัฐบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง รวมไปถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 12 ได้กำหนดเป้าหมายโดยยึดหลัก “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” รวมไปถึงมติคณะรัฐมนตรี               
เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 เห็นชอบให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเร่งพัฒนาตนเองและสนับสนุนการ
พัฒนาผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มีทักษะด้านดิจิทัลในระดับท่ีสามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีทันสมัยมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมการทำงานหรือการให้บริการภาครัฐ            
ท่ีทันสมัยและมีการเช่ือมโยงการทำงานและข้อมูลข้ามหน่วยงาน และการสร้างรัฐบาลแบบเปิดด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัลอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government Transformation) 
และการพัฒนาประเทศไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ซึ่งแนวคิดการปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาล
ดิจิทัลเป็นแนวคิดที่มาจากในคราวการประชุมคณะกรรมการเตรียมการด้านดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจดิจิทัลและ
สังคมครั้งท่ี 1/2559 เมื่อวันท่ี 8 กุมภาพันธ์ 2559 (สำนักวิชาการ สำนักงานสภาผู้แทนราษฎร, 2559 : 4) 
 จากความสำคัญข้างต้น เทคโนโลยีมีบทบาทอย่างยิ่งในการพัฒนาประเทศ การปรับตัวของภาครัฐท้ัง
ระบบเพื่อให้สอดรับกับการพัฒนาประเทศ ต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกหลักในการขับเคล่ือนท่ีสำคัญ 
บทความวิชาการเรื ่องนี ้จะชี ้ให้เห็นถึงทิศทาง แนวโน้ม และการปรับตัวของทรัพยากรมนุษย์ในการ           
เปลี่ยนแปลงการบริหารภาครัฐและการปรับตัวขององค์การและทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐสู ่วิถีการทำงาน               
ในรูปแบบวิถีปกติใหม่ ซึ่งสอดรับกับการพัฒนาประเทศเพื่อตอบโจทย์การพัฒนาศตวรรษที่ 21 และการก้าว
เข้าสู่ไทยแลนด์ 4.0 อย่างมีภูมิคุ้มกันต่อพลวัตการเปล่ียนแปลงท้ังปัจจุบันและอนาคต 
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ทิศทางการปรับตัวเปลี่ยนแปลงการบริหารภาครัฐ 
จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา-2019 ส่งผลต่อวิถีชีวิต การทำงาน การดำเนิน

ชีวิตประจำวัน (กรมสุขภาพจิต, 2565 : ออนไลน์) และเป็นปัจจัยสำคัญท่ีผลักดันให้ภาครัฐต้องทบทวนบทบาท
และการทำงานของตนเองไม่ว่าจะเป็นบริบทการเปลี่ยนแปลงที่พลิกผันอย่างรวดเร็ว ความเชื่อมโยงของโลก
และสภาวะวิกฤตต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบในวงกว้าง ปัญหาซับซ้อนท่ีมีรูปแบบไม่แน่นอน มีความเฉพาะ และไม่
สามารถใช้วิธีการเดิมได้จำเป็นที่จะต้องปรับตัวเรียนรู้การใช้ชีวิตและการประกอบอาชีพตามแนวทางวิถีใหม่ 
(New normal)ภาครัฐจึงกำหนดแนวทางการปฏิบัติงานที่เน้นการสร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ ่ม และ
ประยุกต์องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ภาครัฐเป็นภาครัฐที่มีความเป็น
อัจฉริยะ (Smart and High Performance Government) ตอบสนองการพัฒนาประเทศรวมทั ้งพัฒนา
กำลังคนภาครัฐก็ได้รับการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) ได้อย่างเป็น
รูปธรรมและทันท่วงที เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับการพัฒนาประเทศในยุครัฐบาลดิจิท ัล (Digital 

Government)  
กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ได้กำหนดเป้าหมายอนาคตประเทศไทย            

ในระยะ 20 ปี โดยกำหนดเป้าหมายยุทธศาสตร์ด้านปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อให้
ระบบการบริหารภาครัฐมีประสิทธิภาพ ทันสมัย รับผิดชอบ โปร่งใส ตรวจสอบได้และประชาชนมีส่วนร่วม 
กระจายอำนาจและมีการกำหนดภารกิจที่เหมาะสมระหว่างส่วนกลาง ภูมิภาค และท้องถิ่น ซึ่งต้องใช้ดิจิทัล
อย่างเต็มรูปแบบ (Full Digital Employment) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการขับเคลื่อนนโยบายสาธารณะ
การให้บริการแก่ภาคประชาชนและภาคธุรกิจเอกชน  (คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-
2565 : ออนไลน์) ที ่ผ่านมา “ภาครัฐของไทย” มักจะถูกมองว่า มีการจัดการภาครัฐที ่ไม่เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงไม่ยืดหยุ่น ไม่คล่องตัว ให้ความสำคัญกับความถูกต้องของกระบวนการมากกว่าผลสัมฤทธิ์ของ
งาน การทำงานร่วมกันระหว่างหน่วยงานยังติดขัดไม่เช่ือมโยงเป็นกระบวนการเดียวกันการบริหารงาน ยึดติด
กับกรอบอำนาจตามกฎหมายเป็นหลัก (สรนาถ รัตนโรจน์มงคล,2560 : 135) สำนักงานข้าราชการพลเรือนจึง
กำหนดเป้าหมายการปฏิรูปภาครัฐและการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสามารถสร้างข้อมูลดิจิทัลเพื่อ
สนับสนุนรัฐบาลท่ีดำเนินการและขับเคล่ือนโดยข้อมูลอย่างแท้จริง (Data-Driven Government) โดยกรอบ
ทิศทางการพัฒนาระบบราชการดังกล่าวได้กำหนดภาพระบบราชการในอนาคตไว้ 3 ประการคือ ระบบ
ราชการในอนาคตจะต้อง (1) มีขนาดเล็กและมีลำดับการบังคับบัญชาที่สั ้นลง (2) ใช้เทคโนโลยีมาช่วย
ขับเคลื่อนการทำงานภาครัฐ และ (3) ให้บริการประชาชนบนพื้นฐานของการสร้างนวัตกรรม ไม่ว่าจะเป็น
นวัตกรรมนโยบาย นวัตกรรมทางด้านกฎหมาย นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมเชิงกระบวนการ เป็นต้น
ตลอดจนเป็นภาครัฐท่ีขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีมีขนาดเล็กและโปร่งใส และสร้างผลผลิตและนวัตกรรมเพื่อการ
พัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน 
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 สำหรับแนวคิดการปรับเปล่ียนภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลถือเป็นก้าวแรกของการปรับตัวเข้าสู่
ระยะเปลี่ยนผ่านการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่สำหรับประเทศไทย  เป็นแนวคิดที่มุ ่งใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐทั้งส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาคอย่างมีแบบแผนและเป็นระบบ คือ การประกาศนโยบายก้าวสู่การเป็น “รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์”              
เพื่อมุ่งให้ประเทศสามารถพัฒนาได้อย่างยั่งยืนและก้าวทันความเปล่ียนแปลงในเวทีโลก โดยกำหนดเป้าหมาย
และวิสัยทัศน์การพัฒนารัฐบาลดิจิทัลไว้ว่า “ใน 3 ปีข้างหน้า ภาครัฐไทยจะยกระดับสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลท่ีมี
การบูรณาการระหว่างหน่วยงาน มีการดำเนินงานแบบอัจฉริยะให้บริการโดยมีประชาชนเป็นศูนย์กลางอยา่ง
แท้จริง” (บรรเจิด สิงคะเนต,ิ 2564 : 8) โดยภาครัฐได้มีการทบทวนปรับเปล่ียนวิธีการทำงานใหม่เพื่อรองรับ
เศรษฐกิจดิจิทัลนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เพื่อให้รูปแบบการบริหารงานภาครัฐมีความเรียบง่าย อำนวย
ความสะดวก และรวดเร็วต่อการใช้บริการของประชาชนมากขึ้น เช่น การปรับระบบให้เป็น Smart Office 
การขออนุมัติอนุญาตหรือการให้บริการไม่จำเป็นต้องมีคนประจำสำนักงานจำนวนมาก ออกแบบหน่วยงาน
และวิธีการให้สามารถยื่นคำขอทางอิเล็กทรอนิกส์ นำแพลตฟอร์มรูปแบบใหม่ ๆ มาใช้ให้บริการประชาชนท่ี
หลากหลายมากขึ้น เช่น ระบบการชำระภาษีผ่านอินเทอร์เน็ต ระบบบัตรประชาชนอิเล็กทรอนิกส์ หรือบัตร
สมาร์ทการ์ด และระบบทะเบียนราษฎร์อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น รวมไปถึงการจัดให้มีบริการอัจฉริยะ (smart 

service) สู่การบริการสาธารณะในลักษณะอัตโนมัติ(automated public services)เช่น เมื่อมีเด็กเกิดใหม่ 
ประชาชนไม่ต้องแจ้งเกิดต่อภาครัฐ แต่ระบบจะเชื่อมโยงกับข้อมูลการแจ้งเกิดโดยโรงพยาบาล และบันทึก
ข้อมูลลงฐานข้อมูลทะเบียนราษฎร์รวมทั้งส่งหลักฐานให้ผู้ปกครองของเด็กเกิดใหม่เอง เป็นต้น (กระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2559 : 43-46) ถือเป็นก้าวแรกและก้าวสำคัญท่ีแสดงให้เห็นถึงการ
ปรับตัวของภาครัฐไปสู่ระบบราชการ 4.0 จากการสร้างนวัตกรรม (Innovation) บนพื้นฐานของการสานพลัง
ความร่วมมือกัน (Collaboration) ระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอื่นๆ ในสังคม รวมทั้งการยอมรับและใช้
ประโยชน์จากความเป็นระบบเทคโลยีดิจิทัลในการคิดค้นและแสวงหาหนทางหรือวิธีการ (Solutions) ใหม่ๆ 
ให้สามารถตอบโจทย์การพัฒนางาน พัฒนาองค์การ และตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศแต่อย่างไรก็ตาม 
ในหลายหน่วยงานของไทยก็ยังไม่ประสบความสำเร็จการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมากนัก เนื่องจากมีข้อจำกัด
หลายประการ เช่น ความพร้อมของบุคลากร โดยเฉพาะเรื่องความรู้ความเข้าใจและทัศนคติของบุคลากรท่ีไม่
ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ซึ่งส่งผลต่อความสำเร็จในทางปฏิบัติ ประการต่อมาคือ การขาดการรับการ
สนับสนุนจากภาครัฐส่วนกลางอย่างจริงจัง ทำให้ไม่มีกรอบแนวทางการพัฒนาท่ีชัดเจน” (ศูนย์นวัตกรรมเพื่อ
พัฒนาระบบราชการไทย (2560 : ออนไลน์) จากข้อจำกัดดังกล่าว แต่ละองค์กรจำเป็นท่ีจะต้องปรับกลยุทธ์ใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐให้ทันต่อการปรับตัวเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เนื่องจากรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์
เป็นเรื่องใหม่ที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากเจ้าหน้าที่ทุกฝ่าย ส่งเสริมบุคลากรในการฝึกอบรมเรียนรู้การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ ในการนำมาใช้พัฒนาและปรับปรุงระบบบริหารจัดการของหน่วยงาน และ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมโดยเร็ว (บรรเจิด สิงคะเนติ, 2564 : 4) เพราะการพัฒนามีความเป็น
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พลวัตเกิดขึ ้นตลอดเวลา นอกจากนี ้ ปัจจุบันองค์กรและบุคลากรของไทยยังไม่มีความตื ่นตัวเกี ่ยวกับ
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที ่จะเข้ามากระทบการทำงาน โดยองค์กรส่วนใหญ่ยังไม่มีการลงทุนด้าน
เทคโนโลยี เพราะอาจมองว่าไม่ใช่ทางออกในการแก้ปัญหาด้านต้นทุน ทั้งนี้ ปัญหาหลักของการพัฒนาขีด
ความสามารถเชิงดิจิทัลของหน่วยงานภาครัฐ ตามแนวคิดของ (นวลน้อย ตรีรัตน์ .2559 : 19) พบปัญหา 5 
ประการ กล่าวคือ 1. แนวทางการพัฒนาภาครัฐไทยสู่รัฐบาลดิจิทัลของหน่วยงานต่างๆ ขาดวิสัยทัศน์ท่ี
สอดคล้องกัน 2. ระบบต่างๆ ถูกพัฒนาในลักษณะ “ต่างคนต่างทำ” ทำให้ขาดมาตรฐานและไม่สามารถ
นำมาใช้ร่วมกันได้ 3. งบประมาณที่ได้รับไม่ต่อเนื่อง จึงไม่เกิดผลเป็นรูปธรรม  4. ขาดบุคลากรที่มีความ
เช่ียวชาญด้าน IT ท่ีเหมาะสม 5. กฎหมายรองรับการดำเนินงานอิเล็กทรอนิกส์ปัจจุบันยังไม่ได้ถูกนำไปใช้จริง 

กล่าวโดยสรุป รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ ถือเป็นแนวทางการบริการจัดการภาครัฐแบบใหม่ท่ีแสดงให้เห็น
ถึงการเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการภาครัฐ แต่ยังไม่เต็มรูปแบบที่อาจจะยั งมีปัจจัยบางประการที่ยังไม่
ประสบผลสำเร็จ โดยเฉพาะประเด็นเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐให้พร้อมต่อการใช้งานเทคโนโลยี
และการตอบรับนโยบายอย่างจริงจังเพื่อให้การพัฒนาประสบผลสำเร็จ และการบูรณาการด้านข้อมูลระหว่าง
หน่วยงานท่ีเรียกว่า “ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data)” จะเป็นหัวใจสำคัญขององค์กรยุคอนาคต  

 

การปรับตัวและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ  
การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลที่ก้าวกระโดดและการผสมผสานการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่หลากหลาย

สาขา ในขณะที่คนพัฒนาและจบการศึกษามาเพียงสาขาเดียว ซึ่งอาจจะไม่ตรงกับทักษะที่จำเป็นในปัจจุบัน 
แต่สามารถพัฒนาได้ดีกว่าทรัพยากรที่เป็นปัจจัยทางการผลิตปัจจัยอื่นการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้กับ
องค์กรอย่างเหมาะสม มีความสำคัญไม่แพ้การมีบุคลากรที่มีศักยภาพ ซึ่ง นำพล ม่วงอวยพร (2561 : 26)     
กล่าวว่า การบริหารองค์การในยุคปัจจุบันจึงมิอาจที่จะใช้วิธีการแบบดั้งเดิมที่เคยใช้มาในอดีต องค์กรจะต้อง
พร้อมรับการเปล่ียนแปลง และการปรับตัวตลอดเวลา ดังนั้น นวัตกรรมจึงเป็นส่ิงจำเป็นของการบริหารองค์กร
ในยุคปัจจุบันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ จากความสำคัญดังกล่าว ทำให้สำนักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การ
มหาชน) กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และสถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) สร้างเครือข่ายความร่วมมือกันเพื่อพัฒนาคุณภาพบุคลากรภาครัฐให้ทันต่อ
การเปล่ียนแปลงเข้าสู่ยุคสมัยของรัฐบาลดิจิทัล โดยได้มีการจัดต้ังสถาบันพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัลภาครัฐหรือ 
Thailand Digital Government Academy (TDGA) เพื่อเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ภาครัฐด้านดิจิทัล โดยบุคลากรภาครัฐทุกระดับจะต้องผ่านการอบรมจากสถาบันนี้ ด้วยหลักสูตรที่เหมาะสม
กับความสามารถทางด้านดิจิทัลในแต่ละระดับหรือ Digital Literacy ของแต่ละบุคคล (สถาบันพัฒนา
บุคลากรด้านดิจิทัล.ออนไลน์.) ถือเป็นโอกาสของประเทศไทยท่ีมีหน่วยงานกลางท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านเทคโนโลยีเฉพาะทาง เมื่อเปรียบเทียบกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของต่างประเทศ ยกตัวอยา่ง
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ของประเทศเกาหลีใต้ ได้กำหนดให้การพัฒนาทรัพยากร มนุษย์เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งชาติ 
(National Human Resource Development : NHRD) มีรวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็น
ระบบ และสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศโดยมี กฎหมายบังคับให้มีการวางแผนอย่างชัดเจน 
กำหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่าจะสร้างสังคมแห่งการเรียนรู ้และคลังแห่ งอำนาจของทรัพยากร มนุษย์ โดยให้
ความสามารถในการแข่งขันด้านทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอยู่ในอันดับ 1 ใน 10 ของโลก จากนั้นได้กำหนด
วัตถุประสงค์ให้เกิดสังคมแห่งความเชื่อมั่นศรัทธา โดยใช้ความรู้ในการผลักดันการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจ                     
ส่วนยุทธศาสตร์ที ่ใช้คือ นวัตกรรมระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของชาติและมีการการตรวจสอบ              
การ ติดตามและประเมินผลอย่างเข้มข้น สำหรับการฝึกอบรมนั้นมีส่วนท่ีแยกออกไปดำเนินการโดยกระทรวง
แรงงานด้วยในส่วนของการพัฒนาฝีมือแรงงาน (Skills Development) ภายใต้กฎหมายว่าด้วยการฝึกอาชีพ 
ปี 1967 (Vocational Training Act of 1967) และกฎหมายขั ้น พื ้นฐานว่าด้วยการฝึกอาชีพ ปี 1976 

(Basic Vocational Training Act of 1976) ต่อมาได้มีกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมการฝึกอาชีพ ปี 1999 

(Vocational Training Promotion Act of 1999) และในปี 2004 ได้มีการแก้ไขกฎหมายฉบับนี้และเปล่ียน
ช ื ่อ ใหม ่ เป ็นกฎหมายว ่ าด ้วยการพ ัฒนาทักษะอาช ีพของคนงาน (Worker’s Vocational Skills 

Development Act of 2004) เพื่อ ตอบสนองความต้องการในการพัฒนานวัตกรรมเพื่อพัฒนาความสามารถ
ในอาชีพ (Initiative of Innovations for Vocational Competency Development) และนวัตกรรมเพื่อ
การพัฒนาความสามารถในอาชีพตลอดชีว ิต  (Initiative of Innovations for Life-long Vocational 

Competency Development)(จำเนียร จวงตระกูล, 2557 : 84-101) สิ ่งที ่เหมือนกันของการพ ัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ประเทศไทยกับประเทศเกาหลีใต้คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตลอดชีวิต มีการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน โดยมีหน่วยงานเฉพาะทาง และมีจุดมุ่งหมายที่จะผลักดันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ม ีขีด
ความสามารถ            ในการแข่งขันระดับประเทศ 

การขับเคลื่อนสู่ประเทศไทย 4.0 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้จัดทํากรอบแนว
ทางการปฏิรูประบบ เพื่อรองรับไทยแลนด์ 4.0 โดยมีสาระสำคัญท่ีมุ่งเน้นองค์ประกอบ 3 ด้านคือ 1) ภาครัฐท่ี
เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open and Connected Government) 2) ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง
การบร ิการและเข ้าถ ึงความต ้องการในระด ับป ัจเจก (Citizen – Centric and Service –Oriented 

Government) และ 3)  ภาคร ัฐอ ัจฉร ิยะ  ม ีข ีดสมรรถนะส ู งและท ันสม ัย (Smart Performance 

Government) (สํานักงานคณะกรรมการาข้าราชการพลเรือน, 2560 : 8) การตอบโทย์สาระสำคัญดังกล่าว 
“ทุนมนุษย์” คือหัวใจของการพัฒนาและคุณภาพของทุนมนุษย์ เป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะบ่งช้ีขีดความสามารถใน
การแข่งขันระยะยาวของประเทศต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) ให้ตนเองมี
ความเป็นสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพิ่มทักษะ สมรรถนะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งจะส่งผล
ต่อการแสดงบทบาทของผู้นำการเปล่ียนแปลง (Change Leader) เพื่อสร้างคุณค่า (Public Value) 
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กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) มีแนวทางในยุทธศาสตร์ด้านปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐท่ีสำคัญท่ีมีผลกระทบต่อกำลังคนในอนาคตโดยมีประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐมุ่งเน้นการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ สามารถ
รองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนาและการดำเนินงานตามทิศทางการพัฒนาประเทศ และยกระดับขีด
สมรรถนะใหม่ให้เทียบได้ในระดับสากล พร้อมทั้งวางระบบตำแหน่งที่มีความสำคัญทางยุทธศาสตร์ในบาง
หน่วยงานให้สามารถสรรหาบุคคลภายนอกเข้ามาบริหารราชการได้ รวมทั้งสรรหาและจูงใจให้คนรุ่นใหม่ท่ีมีขีด
สมรรถนะสูงเข้ามาสู่ระบบราชการไทย  
 การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเป็นปัจจัยสำคัญที่จะช่วยให้องค์กรภาครัฐสามารถขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศภายใต้บริบทความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผลันได้ประกอบกับบริบทผันผวนที่เกิดขึ้น       
ในปัจจุบัน ส่งผลให้ต้องมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนาที่ต้องเน้นให้บุคลากรภาครัฐเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การสร้างระบบ
นิเวศท่ีส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาท่ียืดหยุ่น ต่อเนื่อง พร้อมปรับให้ทันกับการเปล่ียนแปลง รวมถึงการ
นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา เพื่อเร่งการเสริมสร้างศักยภาพและประสิทธิภาพ
การทำงานของบุคลากรภาครัฐ (สำนักงานข้าราชการพลเรือน.ม.ป.ป. : ไม่ปรากฎเลขหน้า) รวมถึงการพัฒนา
กรอบทักษะ (Skill sets) การทำงานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที ่ 21คงหนีไม่พ้นการสร้างนวัตกรรมท่ี
ตอบสนองต่อการขับเคล่ือนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศแผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบ
ราชการในอนาคต เพื่อให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจำเป็นในการขับเคล่ือนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิง
นวัตกรรมที ่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และการผสานการทำงานและการใช้ชีว ิตอย่างมี
ประสิทธิภาพ และการปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยมุ่งหวังผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นคือ บุคลากรภาครัฐในอนาคต เป็นผู้ท่ีมองภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจขององค์กร
โดยเข้าใจบริบทแวดล้อมที่มีผลต่อภารกิจงานขององค์กรภาครัฐและบทบาทหน้าที่ของตนเอง (Big Picture 

Thinker) เป็นนวัตกรที่เน้นสร้างผลสัมฤทธิ์ ที ่มีคุณค่าและประโยชน์ต่อส่วนรวมและประชาชน  (Result 

oriented Innovator) ยึดมั ่นในมาตรฐานจริยธรรม และการทำงานเพื ่อประโยชน์ส่วนรวม (Person of 

Integrity) และให้ความสำคัญกับการทำงานบูรณาการ และสร้างพันธมิตรกับผู้ที ่มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ประชาชนผู้รับบริการ (Professional Collaborator) 
 
 

การพัฒนาแนวทางเชิงนโยบายด้านการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ   
พลเรือน ในฐานะองค์กรกลางการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีหน้าท่ีตามมาตรา 13 (2) และ (7) แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้กำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ 2563 –2565               
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โดยกำหนดกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษท่ี 21 ซึ่งมีความจำเป็นอย่างยิ่งท่ี
จะต้องเสริมทักษะที่ผสมผสานทักษะในการทำงานและการใช้ชีวิต ทักษะด้านการเรียนรู้และสร้างนวัตกรรม 
และทักษะด้านข้อมูล ส่ือและเทคโนโลยีดิจิทัล (สำนักงานข้าราชการพลเรือน, 2563 : 7) และเป็นกรอบทักษะ
ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐที่บุคลากรและหน่วยงานภาครัฐจะสามารถนำไปประยุกต์ใช้ร่วมกันได้ 2 
กลุ่มทักษะ คือ (1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) จำนวน 4 ทักษะ และ (2) ทักษะด้านภาวะ
ผู้นำ (Leadership Skillset) จำนวน 6 ทักษะ เพื่อเป็นเครื่องมือให้บุคลากรภาครัฐได้เรียนรู้และพัฒนาตนเอง
บนพื้นฐานปัจจัยความต้องการของปัจเจกบุคคลพัฒนาโดยมุ่งสู่เป้าหมายการพัฒนาคนให้มีความสามารถ
เฉพาะด้าน เป็นการพัฒนาเพื่อสร้างทักษะหลากหลาย (Multi-skilled) โดยผ่านการวิเคราะห์ความรู้ 
ความสามารถและคุณลักษณะอย่างเป็นระบบ วิธีการพัฒนาจะมุ่งใช้เทคโนโลยีจัดการการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองมากขึ้น (ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี และจินตกานด์ สุธรรมดี, 2560 : 168-184) โดยมีผู้บริหารภาครัฐทำ
หน้าท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรให้มีกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skillsets) ท่ี
เหมาะสมในการปฏิบัติงานท่ีสอดรับกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงของโลกและบริบทประเทศในปัจจุบันและอนาคต
(สำนักงานข้าราชการพลเรือน, 2563 : 9) มีทักษะหลากหลาย (Multi-skilled)  คิดค้นวิธีการหรือการสรา้ง
แนวทางใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มองค์ความรู้ทักษะความสามารถให้กับมนุษย์เพิ่มขีดความสามารถในการทำงานเชิง
บูรณาการก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การด้านความคิด
ใหม่ๆ ในการบริหารงานและได้เนื ้องานที่ดีมีคุณภาพ ซึ ่งแนวคิดของ  Lynda Gratton และ Sumantra 

Ghoshal ได้ให้ความหมายของ “ทุนมนุษย์” ว่าหมายถึง ส่วนผสมของ 3 สิ่ง คือ ทุนทางปัญญา ทุนทาง
อารมณ์ และทุนทางสังคม เพื่อให้ทุนมนุษย์มีภูมิคุ้มกันทางปัญญา เป็นกลไกหลักในการสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขันในยุค New normal การปรับตัวของบุคลากรภาครัฐเพื่อพัฒนาทุนทางปัญญาคือความรู้ จึงเกิด
ขึ้นอยู่ตลอดเวลาตามพลวัตการเปล่ียนแปลง เพราะเป็นสินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้ แต่พัฒนาได้ ดังนั้น บุคลากร
ภาครัฐในอนาคต เป็นผู้ที่ “มองภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจขององค์กร” โดยเข้าใจบริบทแวดล้อมที่มีผลต่อ
ภารกิจงานขององค์กรภาครัฐและบทบาทหน้าที่ของตนเอง (Big Picture Thinker) เป็นนวัตกรที่เน้นสร้าง
ผลสัมฤทธิ์ มีทุนทางปัญญาด้านดิจิทัลเป็นทักษะและสมรรถนะหลักเพิ่มขึ้น 

ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยุค New normal ตามกรอบความคิดท่ีเป็นเป้าหมายในการพัฒนา
ยุคปัจจุบันคือ กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) หมายถึง ทัศนคติท่ีช่วยให้บุคคลเห็น
โอกาสและความเป็นไปได้ในการใช้ และดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลในการพัฒนาการทำงานและการใช้
ชีวิต ส่งผลให้มีความสนใจใคร่รู ้ถึงประโยชน์ของเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ ๆ เข้าใจรูปแบบและทิศทางของ
เทคโนโลยีและดิจิทัลท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (Digital Landscape) จะเห็นได้ว่า ปัจจุบันองค์กรเริ่มมี
การปรับตัวพัฒนาไปสู่ศตวรรษท่ี 21 จะก้าวไปสู่การทำงานแบบออนไลน์มากขึ้น มีกลไกการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ให้ความสำคัญกับการศึกษาความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร เพื่อเป็นข้อมูลตั้งต้นให้องค์กร              
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วางแผนการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ ตามความต้องการของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การพัฒนา
ตนเองในรูปแบบอื่นๆ การเรียนรู้จากงานท่ีทำ การเรียนรู้กับเครือข่ายหรือพันธมิตรระหว่างหน่วยงานท่ีตนเอง
มองว่า จะนำมาความรู้ ทักษะประสบการณ์นั้นมาใช้ในการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานของตนเองได้ ทรัพยากร
มนุษย์เหล่านี้ จะเป็นทุนมนุษย์ที ่สมบูรณ์แบบที่มีความพร้อมที่จะนำพาองค์กรของตนเองไปสู่องค์กรที่มี
ประสิทธิภาพในศตวรรษท่ี 21 แต่อย่างไรก็ตาม องค์การต้องทำความเข้าใจหลักการพื้นฐานความต้องการของ
มนุษย์ มนุษย์มีความต้องการท่ีไม่ส้ินสุด เปล่ียนแปลงตัวเองได้ตลอดเวลาตามความต้องการและความพึงพอใจ
ของตนเอง หากความต้องการไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะนำไปสู่การไม่มีส่ิงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมออกมา
ในเชิงลบ แต่หากความต้องการได้รับการตอบสนองหรือมีส่ิงจูงใจในระดับต่ำแล้ว ก็จะมีความต้องการในระดับ
ท่ีสูงขึ้นไป การเข้าใจความต้องการพื้นฐานของบุคลากร จะช่วยให้ผู้บริหารองค์การสามารถกำหนดทิศทางการ
พัฒนาและกลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้ทรัพยากรมนุษย์เกิดแรงผลักและ เห็นความสำคัญในการพัฒนา
ตนเอง เพื่อเป็นกงจักรที่สำหรับในการขับเคลื่อนวงล้อการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรอัจฉริยะหรือองค์การแห่ง
การเรียนรู้ต่อไปประเทศไทยจะมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีพร้อมรองรับกับการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
ซึ่งเป็นหนึ่งในยุทธศาสตร์สำคัญของรัฐบาลพลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชาที่มองการณ์ไกลถึงศักยภาพทางการ
แข่งขันและเศรษฐกิจของประเทศต่อจากนี้จะเป็นเศรษฐกิจดิจิทัลการทำงานในภาครัฐจึงต้องปรับเปลี ่ยน
รูปแบบและกระบวนการทำงานและการให้บริการประชาชนเป็น”รัฐบาลดิจิทัล” กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ
และสังคมได้นำมากำหนดเป็น 1 ใน 6 ยุทธศาสตร์ของการขับเคล่ือนตามแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ
สังคม ระยะ 20 ปี ซึ่งได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อคราววันที่ 5 เมษายน 2559 
ภายใต้วิสัยทัศน์การพัฒนาประเทศไทยไปสู่ “ดิจิทัลไทยแลนด์” หรือประเทศไทยท่ีสามารถสร้างสรรค์และใช้
ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเต็มศักยภาพในการพัฒนาประเทศ ทำให้การขับเคลื่อนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ โดยสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) โดยท่ีประชุมคณะรัฐมนตรีเมื่อ
วันท่ี 26 กันยายน 2560 ได้มีมติเห็นชอบร่างแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลเพื่อให้ใช้เป็นกลไกสำคัญในการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
กำลังคนภาครัฐ เพื่อเปลี่ยนแปลงขององค์การ (Sensitivity of Change) ซึ่งความรู้เป็นสิ่งจำเป็นต่อการ
บริหารจัดการความเปล่ียนแปลงให้เกิดประสิทธิผลปัจจุบันหน่วยราชการในประเทศไทยการปรับเปล่ียนวิธีการ
ทำงานใหม่เพื่อรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล ก่อนการปรับหน่วยงานและระบบให้เป็น Smart Office ทรัพยากร
มนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพให้ Smart มีขีดความสามารถมีสมรรถนะใหม่ ๆ  ที่สามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลง และยกระดับขีดสมรรถนะใหม่ให้เทียบได้ในระดับสากลเพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาระบบบริหาร
จัดการกำลังคนภาครัฐให้สอดคล้องกับลักษณะงานการใช้เทคโนโลยีภาครัฐและบทบาทภารกิจของภาครัฐ (สร
นาถ รัตนโรจน์มงคล. (2561 : 10) 
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แผนภาพท่ี 1 แสดงปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการขับเคลื่อนไปสู่องค์กรนวัตกรรม 
  
 จากภาพอธิบายได้ว่า การขับเคลื ่อนไปสู่องค์กรนวัตกรรมวงล้อจะหมุนได้ต้องใส่ปัจจัยนำเข้า 
(output) คือ ทักษะทางเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อเสริมแรงให้วงล้อมีแรงหมุน โดยมีปัจจัยภายในคือ ทรัพยากร
มนุษย์ ระบบงาน เทคโนโลยีที่จะใช้งาน และผู้บริหารองค์การ เป็นรอยต่อการพัฒนา โดยมีเทคโนโลยีเป็น
เครื่องมือในการเรียนรู้และพัฒนาการทำงานของบุคลากรภาครัฐ หากวงล้อเช่ือมต่อกันอย่างสมบูรณ์ วงล้อจะ
หมุนไปเพื่อสร้างนวัตกรรมการทำงานองค์การภาครัฐประกอบด้วย เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศเกาหลีใต้              
มีการกำหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่าจะสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้และคลังแห่งอำนาจของทรัพยากรมนุษย์ โดยให้
ความสามารถในการแข่งขันด้านทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอยู่ในอันดับ 1 ใน 10 ของโลก จากนั้นได้กำหนด
วัตถุประสงค์ให้เกิดสังคมแห่งความเชื่อมั่นศรัทธา โดยใช้ความรู้ในการผลักดันการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจ 
ส่วนยุทธศาสตร์ท่ีใช้คือนวัตกรรมระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของชาติ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของ
เกาหลีใต้เป็นแผนระดับชาติที่เรียกว่า แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งชาติ  (National Human Resource 

Development Plan : NHRD Plan) การปรับเปลี ่ยนและปรับปร ุงหน่วยงานที ่ร ับผิดชอบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศตามความต้องการตามสถานการณ์ตลอดเวลา พร้อมทั้งมีการโยกย้ายและบรรจุ
บุคลากรที่เหมาะสมตามโครงสร้างที่ปรับเปลี่ยนด้วยนั้นเป็นจุดเด่นอย่างหนึ่งท่ีทำให้การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของเกาหลีใต้ประสบความสำเร็จ (จำเนียร จวงตระกูล, 2557 : 84--101) ในขณะที่ประเทศสิงคโปร์ 
จัดตั้งศูนย์ว ิจัย Lifelong Learning มีการเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยีจัดตั ้ง  INLab สำหรับการสร้างงาน
นวัตกรรมใน CET และเพิ่มโครงสร้างการเรียนรู้ในสถานท่ีทำงาน 
 นอกจากนี้ จากงานวิจัยของ ฐิติทัตน์ นิพนธ์พิทยา, 2562 : 757-773 พบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงคือ  การส่งเสริม
การพัฒนขีดความสามารถด้าน IT เพื่อเข้าสู่ยุคดิจิทัล ฝึกฝนในสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงเพื่อทักษะและ
สมรรถนะการทำงาน ส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษ พัฒนาสมรรถนะที่จำเป็นในศตวรรษท่ี 
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21 พัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี AI รวมทั้งคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหาเป็นดังนั้น หากองค์การ                         
ให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ของบุคลากรและมีบุคลากรท่ีเรียนรู้ตลอดเวลาและเรียนรู้ร่วมกันจะเป็นองค์การท่ี
รู้เท่าทันกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่ไม่อาจคาดเดาได้ จะสามารถปรับตัวอยู่รอดและประสบ
ความสำเร็จมากกว่าองค์การท่ีไม่สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้ (อำนาจ ศรีพูนสุข (2551 : 7) 
 อย่างไรก็ตาม การพลิกโฉม (Transform) การแก้ปัญหาทรัพยากรบุคคลด้านเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีกำลัง
ขาดแคลนอย่างต่อเนื่องในประเทศไทยนั้นจำเป็นต้องมีการพัฒนาท้ังปริมาณและคุณภาพบุคลากรให้เพียงพอ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสายงานวิชาชีพด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีถูกคาดการณ์ว่าจะเป็นที่ต้องการ
ของตลาดแรงงานทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในภาครัฐคือ 1) สายงานด้าน cloud computing 2) สายงานด้าน 
big data และ 3) สายงานด้าน mobile application and business solution นอกจากนี้ การส่งเสริมองค์
ความรู้ของผู้บริหารระดับสูงในหน่วยงานภาครัฐให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล จะนำไปสู่
กระบวนการปรับเปลี่ยนแนวคิด (mindset) ของภาครัฐให้เปลี่ยนผ่านเข้าสู ่ยุคดิจิทัลอย่างเต็มตัวอีกด้วย 
(สำนักวิชาการ สำนักงานสภาผู้แทนราษฎร, 2559 : 13) 
 

สรุป 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐได้รับการให้ความสำคัญมากขึ้นในปัจจุบัน โดยมีปัจจัยสำคัญมา
จากพลวัตการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกที่เป็นแรงผลักที่สำคัญในการปรับตัว ระดับชาติเห็นได้จากแผน
ยุทธศาสตร์ นโยบายต่างๆ ของประเทศได้ระบุประเด็นยุทธศาสตร์ในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง
ชัดเจน เพื่อตอบโจทย์และเตรียมความพร้อมด้านกำลังคนให้มีทักษะท่ีจำเป็นและหลากหลายต่อการพัฒนา
ประเทศ โดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการภาครัฐให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม
รองรับการเป็นองค์กรแห่งอนาคต  

การพัฒนาปัจจุบัน หากมองที่การพัฒนาเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ศตวรรษที่ 21 อย่างเดียวคงไม่เท่า
ทันต่อการพัฒนาประเทศ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงมีการวางแผนการณ์ไกลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ท้ังเท่าทันการพัฒนาในปัจจุบันและรองรับการพัฒนาในโลกแห่งอนาคตท่ีหนีไม่พ้นรูปแบบการพัมฒนาท่ี
ใช้เทคโนโลยีอย่างเต็มรูปแบบ 
 การปรับตัวในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ เกิดจากการสถานการณ์ภายนอกท่ีเป็นแรงกดดันให้
คนต้องปรับตัวและเรียนรู้การใช้งานเทคโนโลยีอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ซึ่งถือเป็นจุดเปล่ียนท่ีสำคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐของไทยอย่างเห็นได้ชัด ตั้งแต่ระดับประเทศ ไม่ว่าจะเป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ แผนปฏิรูปประเทศ และกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐต่างมุ่งเป้ามาที่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง การทุ่มงบประมาณมหาศาลเพื่อส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมพัฒนา ฝึกทักษะเฉพาะ
ทางท่ีจำเป็นต่อการพัฒนาองค์กร เทคโนโลยีพัฒนาทักษะคนไปโดยปริยาย ผสมกลมกลืนกับวิถีการทำงานจน
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เกิดเป็นความเคยชินในการดำเนินชีวิตสอดรับการนโยบายการปรับเปล่ียนการบริหารงานภาครัฐไปสู่การเป็น
รัฐบาลดิจิทัลในปัจจุบัน ดังจะเห็นได้จากช่วงการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 มีการเปล่ียนรูปแบบ
การทำงานจากสำนักงานเป็นการทำงานท่ีบ้าน รวมไปถึงโมเดลการขับเคล่ือนประเทศไทย 4.0 การเปล่ียนเป็น 
“ระบบเศรษฐกิจฐานความรู้” การเกิดนวัตกรรมใหม่ท่ีใช้ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) และการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการควบคุมและปรับปรุงกระบวนการทำงาน ทุกอย่างจะกลายเป็นระบบอัตโนมัติทั้งการดำเนินชวีิต
และการทำงาน เพื่อก้าวสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม 
 ทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จปัจจุบันไปถึงอนาคต มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะท่ีหลากหลาย คนๆ 
หนึ่งมีทักษะมากกว่า 1 ทักษะที่ตอบโจทย์การทำงานของตนเอง โดยเสริมเทคโนโลยีเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของ
การพัฒนาคน เพื่อให้คนใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนา องค์กรทุกองค์กรต้องการหาคนท่ี
เหมาะสมกับงานผูกใจคนเก่งให้อยู่กับองค์กร และการนำเทคโนโลยีมาปรับใช้อย่างเหมาะสม  เป็นองค์กรที่มี
ชีวิตภายใต้การควบคุมของส่ิงมีชีวิต คือ “ทรัพยากรมนุษย์” 
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