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บทคัดยอ (Abstract) 
 โครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนไปสงผลตอการพัฒนาประเทศใหกาวเขาสูประเทศท่ี
ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม โดยรัฐบาลไดกําหนดนโยบายไทยแลนด 4.0 ซ่ึงใหความสําคัญการการพัฒนาระบบ
ราชการท่ีเปนฟนเฟองสําคัญในการขับเคลื่อนงานตางๆ โดยเฉพาะการเตรียมความพรอมดานบุคลากรท่ีเปน
ปจจัยสําคัญท่ีทําใหประสบความสําเร็จ มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีทันสมัย ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และยึดม่ันในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมี
ขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ เปนผูนําทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ
เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลง เปนแบบอยางท่ีดี ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐและแนวทางพัฒนา
ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการเพ่ือปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการการเตรียมความ
พรอมดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐตอการเขาสูยุคดิจิทัล 4.0 ใหสอดคลองกับนโยบายรัฐบาล โดยเริ่มตั้งแต
ระดับนโยบายท่ีตองมีแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม และหนวยงานท่ีเก่ียวของก็นํานโยบาย
ดังกลาวมาดัดแปลงใหเหมาะสมกับบริบทของตนเอง แตตองอยูบนพ้ืนฐานของการพัฒนาตนเองไดทุกท่ี ทุก
เวลา เนนการปฏิบัติเพ่ือใหสามารถนําไปใชไดจริง อีกท้ังตัวบุคลากรเองก็ตองมีทัศนคติเชิงบวกตอการพัฒนา
ตนเองเพ่ือคุณคาในตัวเอง องคการ ในการพัฒนาประเทศ สงเสริมใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ตาม
วิสัยทัศนในการพัฒนาประเทศ “ประเทศไทยม่ันคง ม่ังค่ัง ยังยืน เปนประเทศท่ีพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
คําสําคัญ (Keywords) : การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ; ไทยแลนด 4.0; ยุคดิจิทัล 4.0 
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Abstract 
 The changing economic and social structure has affected the development of the 
country into an innovation-driven country. The government has established the Thailand 4.0 
policy on the development of the bureaucratic system, as an important cog for driving various 
jobs. In particular, personnel preparation is an important factor for success. It emphasizes on 
high-performance government manpower with modern capabilities, skills and competencies. 
It works with quality and adheres to virtue of leadership development at all levels with the 
high competency in responsible professionalism. As a role model, a knowledgeable and 
thoughtful leader drives a mission for changes,  according to the government personnel 
development guidelines for developing the digital skills of civil servants in a digital 
government. Therefore, it is necessary to prepare for the development of government 
personnel to enter the digital 4.0 era in accordance with the government policy. At the policy 
level, there must be clear, concrete guidelines for personnel development. Also, relevant 
agencies have adapted such policies for their own contexts. However, it must be based on 
self-improvement anywhere, anytime, emphasizing on practice so that it can be applied in 
practice. In addition, the personnels themselves must have a positive attitude towards self-
improvement for self-esteem, organization in developing the country. People are encouraged 
to have a good quality of life, according to the vision of national development: “Thailand is 
stable, prosperous, sustainable, a developed country with the development of the philosophy 
of sufficiency economy”. 
Keywords: Development of government personal; Thailand 4.0; Digital 4.0 era 
 
บทนํา (Introduction) 
 ปจจุบันโลกไดเขาสูยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสราง รูปแบบ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การคา การบริการ และกระบวนการทางสังคม รวมท้ังการปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล ซ่ึงอิทธิพลของเทคโนโลยีดิจิทัลเปนท้ังโอกาสและความทาทายของประเทศไทย ในการวางแนวการดําเนินงาน
เพ่ือนําเทคโนโลยีมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 พ.ศ. 2566-2570 
ไดวางหมุดหมายใหประเทศไทยเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสอัจฉริยะและอุตสาหกรรมดิจิทัลของอาเซียน 
รัฐบาลจึงไดตั้งเปาหมายในการนําพาประเทศเขาสูโมเดลประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) เพ่ือเปนการเดินหนา
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม ภาครัฐจะเปนองคกรหลักการในการทําหนาท่ีขับเคลื่อน
นโยบายสูการปฏิบัติเพ่ือใหประเทศหลุดพนจากกับดักประเทศรายไดปานกลาง (กรมสรรพสามิต, 2560) ดังนั้น ภาครัฐ
จะตองมีการปรับตัวใหสอดรับและสงเสริมนโยบายไทยแลนด 4.0 โดยมีการปฏิรูประบบราชการและขาราชการซ่ึงเปน
ฟนเฟองสําคัญในการขับเคลื่อนโยบายใหสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับทิศทางการบริหารของประเทศ 
 จากนโยบายในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาประเทศไทยไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และ
ยั่งยืน และตองปรับปฏิรูประบบราชการเพ่ือรองรับและสงเสริมนโยบายไทยแลนด 4.0 ทําใหในชวงเวลาของไทยแลนด 
1.0-4.0 กับการปฏิรูประบบราชการไทย 1.0-4.0 นั้นมีความสัมพันธท่ีสามารถสรุปไดดังนี้ (@Post , 2560) 
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ตารางท่ี 1 พัฒนาการการปฏิรูประบบราชการไทย 1.0 – 4.0 
ไทยแลนด 

1.0 
เนนการเกษตรและสงออกสินคาเกษตร
เปนหลัก 

ระบบราชการ 
1.0 

การปฏิรูประบบราชการสมัย
รัชกาลท่ี 4 

ไทยแลนด 
2.0 

เนนอุตสาหกรรมเบา อุตสาหกรรม
พ้ืนฐานของประเทศ และการใช
แรงงานคน 

ระบบราชการ 
2.0 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับท่ี 1 (พ.ศ.2504) 

ไทยแลนด 
3.0 

เนนอุตสาหกรรมหนัก การสงเสริมการ
สงออก การลงทุน และการนําเข า
เทคโนโลยีจากตางประเทศ 

ระบบราชการ 
3.0 

การปฏิรูประบบราชการ (พ.ศ.
2545) 

ไทยแลนด 
4.0 

เนนนวัตกรรมความคิดสรางสรรค ระบบราชการ 
4.0 

การปฏิรูประบบราชการเพ่ือ
รองรับไทยแลนด 4.0 (พ.ศ.2559 
เปนตนไป) 

 นโยบาย Thailand 4.0 ระบบราชการจะตองทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชนสุขของประชาชน
เปนหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ซ่ึงหมายความวา ระบบราชการตองปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการ
ทํางานใหมเพ่ือพลิกโฉม (transform) ใหสามารถเปนท่ีเชื่อถือไววางใจและเปนพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง (กลุม
พัฒนาระบบบริหาร สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ, 2565) โดยมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 28 ตุลาคม 2563 ได
กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563-2565 ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ท่ีชวยให
องคกรสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศภายใตความทาทายและการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว มุงหวังท่ี
จะนําบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไปสูการไดรับความไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชน เพ่ือ
ประชาชน และประโยชนสวนรวม” ท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส สรางผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือ
การพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน มีประเด็นและแนวทางการพัฒนา 3 ประเด็น ดังนี้ 1) ระบบนิเวศใน
การทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 2) พัฒนากรอบ
ทักษะ (Skill) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 และการสรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจ
ตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต และ 3) ปลูกฝงบุคลากร
ภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและการทํางานบน
หลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวย
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 จากท่ีกลาวมาขางตน จากโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนไปสงผลตอการพัฒนาประเทศใหกาว
เขาสูประเทศท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม โดยรัฐบาลไดกําหนดนโยบายไทยแลนด 4.0 ซ่ึงใหความสําคัญการการพัฒนา
ระบบราชการท่ีเปนฟนเฟองสําคัญในการขับเคลื่อนงานตางๆ โดยเฉพาะการเตรียมความพรอมดานบุคลากรท่ีเปน
ปจจัยสําคัญท่ีทําใหประสบความสําเร็จ มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
ท่ีทันสมัย ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และยึดม่ันในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมีขีดความสามารถ
สูง มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ เปนผูนําทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจเพ่ือนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลง เปนแบบอยางท่ีดี ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐและแนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของ
ขาราชการเพ่ือปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลตอไป 
 



320 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตรปริทรรศน 

ปท่ี 6 ฉบับท่ี 6 เดือนพฤศจิกายน-ธันวาคม 2566 

 

เนื้อหา (Content) 
 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
 บุคลากรของภาครัฐจัดไดวาเปนสวนสําคัญในการพัฒนาประเทศ ภายใตบริบทความทาทายและการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา โดยบุคลากรภาครัฐในท่ีนี้หมายถึง ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง หรือผูปฏิบัติงานอ่ืน
ในหนวยงานของรัฐ โดยสามารถจําแนกกลุมบุคลากรภาครัฐ ออกเปน 5 กลุมตามบทบาทหนาท่ี (Roles and 
Responsibility) ประกอบดวย บุคลากรแรกบรรจุ บุคลากรท่ีมีประสบการณ บุคลากรท่ีทําหนาท่ีหัวหนางาน บุคลากร
ท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ และบุคลากรท่ีดํารงตําแหนงประเภทบริหาร (สํานักงาน ก.พ., 2563: 8) โดยการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการสรางความกาวหนาใหกับองคกร ซ่ึงทุกองคกรมีความตองการ
บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ และทักษะในดานตาง ๆ เพ่ือสรางประโยชนและผลผลิตแกองคกร โดยความสําคัญ
ดังนี้ (รุงรัตนา บุญ–หลง, 2560)  

1. ชวยพัฒนาระบบและวิธีการปฏิบัติงาน เปนการทําใหระบบการประสานงานในการทํางานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากยิ่งข้ึน โดยแตละบุคคลมีความรับผิดชอบตอภาระงานและหนาท่ีของตนเอง และสามารถนํา
ความรูท่ีไดจากการปฏิบัติงานไปตอยอดเพ่ือพัฒนาการทํางานของตนเองตอไปในอนาคตไดอยางดี พรอมท้ังปรับปรุง
และแกไขวิธีการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 

2. เปนการใชทรัพยากรอยางคุมคา โดยเม่ือไดมีการพัฒนาบุคลากรแลวจะทําใหการทํางานมีความ
ผิดพลาดนอยลง ทําใหองคกรสามารถลดคาใชจายในการบริหารจัดการ หรือคาเสียหายจากการทํางานท่ีผิดพลาด 
ตาง ๆ ได นอกจากนี้ยังชวยเพ่ิมความรวดเร็วในการทํางานไดอีกดวย 

3. เปนการสรางองคความรูและการเรียนรูภายในองคกร ชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูเก่ียวกับการ 
ทํางาน ลดคาใชจายในการอบรมในหลักสูตรตาง ๆ 

4. เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีความรูใหม ทันตอสถานการณและเปดรับเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชให เปน
ประโยชนกับการทํางาน การบริหารทรัพยากรบุคคลภายใตการบริหารงานภาครัฐแนวใหมเปนการเริ่มการปลูกฝงตั้งแต
คานิยม ความคิด ความรูความสามารถของบุคลากร พรอมท้ังมีการกําหนดแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ภายในองคกรอยางตอเนื่อง ตรงกับความตองการ และการปฏิบัติงานเพ่ือลดความผิดพลาดในการทํางานและทําให
บุคลากรสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561-2580) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. 2561-2565) ซ่ึงได
กําหนดเปาหมายในการปรับเปลี่ยนใหภาครัฐยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” 
โดยตองมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีมุงผลสัมฤทธิ์และประโยชนสวนรวม มีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจพรอม
ปรับตัว มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารราชการ มีการบูรณาการการทํางานและฐานขอมูลภาครัฐ มีการปรับปรุง
และพัฒนาโครงสรางและระบบการบริหารงานของรัฐและแผนกําลังคนภาครัฐใหทันตอการเปลี่ยนแปลง อีกท้ังยังได
กําหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลของภาครัฐ เพ่ือจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยาง
แทจริงเขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ รวมท้ังใหมีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ ไมซํ้าซอน สงเสริม
การเรียนรูอยางตอเนื่อง มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีทันสมัย 
ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและยึดม่ันในคุณธรรม พรอมนําการพัฒนาประเทศ (Highly Competent Public Officials) 
รวมถึงใหมีการพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมี ขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ เปนผูนํา
ทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นําการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร และเปนแบบอยางท่ีดี 
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คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2562) โดยมีเปาหมายเพ่ือใหระบบราชการสามารถผลักดันการบริหารภาครัฐท่ี
สามารถตอบสนองประชาชนไดอยางรวดเร็ว เปนระบบราชการท่ีเปดกวางและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected 
Government) สูรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) โดยกําหนดภาพระบบราชการไว 3 ประการ คือ ระบบราชการ
ในอนาคตจะตอง (1) มีขนาดเล็กและ มีลําดับการบังคับบัญชาท่ีสั้นลง (2) ใชเทคโนโลยีมาชวยขับเคลื่อนการทํางาน
ภาครัฐ และ (3) ใหบริการประชาชน บนพ้ืนฐานของการสรางนวัตกรรม ไมวาจะเปนนวัตกรรมนโยบาย นวัตกรรม
ทางดานกฎหมาย นวัตกรรม การบริการ และนวัตกรรมเชิงกระบวนการ ซ่ึงไดกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐไว 3 ประการ ดังนี้ (รุงรัตนา บุญ–หลง, 2560) 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและ สนับสนุนการเรียนรูและการ
พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอมและระบบการทํางานท่ีเอ้ือตอการเรียนรู
และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะสําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิตทามกลางความทาทายในยุค
ดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 และการ
สรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ ตลอดจนการ
พัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สรางผลลัพธ
เชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และการผสานการทํางานและการใชชีวติอยางมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม และทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะในการเปนผูใฝ
เรียนรูและพัฒนา ใหความสําคัญกับประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติยึดม่ันในมาตรฐาน
จริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือรวมกันสราง ภาครัฐท่ีทันสมัย เปนท่ีพ่ึงของประชาชน
และเชื่อถือไววางใจได 
 นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ตองคํานึงถึงมิติพฤติกรรมทางคุณธรรมจริยธรรมในการทํางานภาครัฐ
ดวย โดยควรมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผูมีความรู ความสามารถอยางแทจริง
เขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ และสามารถพัฒนาความสามารถ ผลสัมฤทธิ์ของการทํางานของแตละคนไดอยาง
เหมาะสมตามลักษณะปจเจกชน อีกท้ังมีการสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ นํามาปรับใชในการบริหารงานของ
ภาครัฐเพ่ือเกิดประโยชนสูงสุดกับประชาชน รวมท้ังมีการตระหนักถึงมิติพฤติกรรมทางดานจริยธรรมท่ีอาจมีการ
เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทและความกาวหนาของเทคโนโลยีดิจิทัล สิ่งสําคัญในการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ มีดังนี้ (รุงรัตนา บุญ–หลง, 2560) 

1. สงเสริมการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรใหมีกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skillsets) ท่ี 
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

2. พัฒนาการทํางานท่ีสอดรับกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงของโลกและของประเทศในปจจุบันและอนาคต  
3. สรางระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีเหมาะสมในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐเกิดการ 

เรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพในบริบทการทํางาน สอดรับกับความคาดหวังของผูรับบริการและประชาชน 
4. ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีความโปรงใสและนวัตกรรม 
5. มีการสํารวจความตองการในการเขารับการอบรม สงเสริมใหบุคลากรภาครัฐไดมีการศึกษาตอท้ังใน 

ระบบและนอกระบบ และสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองเก่ียวกับกฎหมายท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความ รับผิดชอบ
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ในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ผูบริหารควรใหความสําคัญในการปรับโครงสรางเพ่ือสรางใหเกิดความคลองตัวของระบบ
การบริหารจัดการภาครัฐ ซ่ึงควรเปนระบบท่ีสนับสนุนการทํางานและเนนการสราง การทํางานแบบบูรณาการ มีความ
โปรงใส และควรมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรภาครัฐในทุกระดับอยางเทาเทียมกัน มีการพัฒนาบุคลากรใน
รูปแบบใหมอยูเสมอเพ่ือใหทันตอสถานการณและสภาพแวดลอมทางสังคมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมออันจะนําไปสู
การปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยตองคํานึงถึงสมรรถนะ 3 สวน ดังนี้ (วรรณภร มณีจักร, 2562) 

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนความสามารถท่ีบุคลากรภาครัฐตองมีเพ่ือนํามาใชใหเกิด
ประโยชนตองานท่ีไดรับมอบหมายและบรรลุตามเปาหมายตามท่ีต้ังไว โดยสมรรถนะหลักตองมีความสอดคลองกับ
พันธกิจวิสัยทัศนขององคกร เชน จัดคนใหเหมาะสมกับงาน มีการกําหนดแผนการปฏิบัติงานใหชัดเจนควบคูกับการ
ฝกอบรม พรอมท้ังสรางจิตสํานึกดานคุณธรรมจริยธรรม และสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีกําหนดไว 

2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Functional competency) เปนสมรรถนะท่ีเก่ียวของกับบทบาทเฉพาะตัว
ของแตละบุคคลในการทํางาน มีความจําเพาะเจาะจงกับงานตําแหนงหรืองานท่ีไดรับมอบหมาย ตองใชความรูท่ีมีความ
เฉพาะดาน และมีรายละเอียดท่ีมีความซับซอน ซ่ึงสมรรถนะเฉพาะงานมีสวนชวยผลักดันใหเกิดการพัฒนาในองคกร
อยางยั่งยืน เชน มีระบบการพัฒนาอบรมและสรางความเขาใจเพ่ือกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานรวมกัน 

3. สมรรถนะการบริหาร (Managerial competency) เปนสมรรถนะท่ีผูบริหารหรือผูจัดการควรท่ีจะมี 
เพ่ือเปนการแสดงใหเห็นถึงความรู ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
โดยสมรรถนะการบริการจะมีความแตกตางไปตามหนาท่ีความรับผิดชอบ สายงาน ตําแหนงงานหรือตําแหนงทางการ
บริหาร เพ่ือผลักดันใหทุก คนในองคกรมีสวนรวมในการผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จ เชน การวางแผน ภาวะ
ผูนํา การบริหารคน ความรอบรูในการบริหารงาน 
 ในการพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนตองมีการวางแผนรวมกับการวิเคราะหเก่ียวกับกําหนดโครงสราง 
ภาพรวมขององคกร และโครงสรางแตละตําแหนง พรอมท้ังวิเคราะหปญหาเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลภายในองคกร 
จากนั้นจึงนําไปสูการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในมิติตาง ๆ เชน ดานความรูความสามารถ ดานทัศนคติตอองคกร 
ดานยุทธศาสตรขององคกร เปนตน 
 ปญหาของบุคลากรภาครัฐ 
 ในการบริหารจัดการและการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานภาครัฐ ตองเผชิญกับปญหาเก่ียวกับการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหลากหลายรูปแบบ สามารถวิเคราะหได ดังนี้ 
 ปจจัยจากตัวบุคคล : บุคลากรขาดทักษะ มีความรูไมเพียงพอตอความตองการในการทํางานท้ังทักษะท่ัวไป
และทักษะเฉพาะ และมีทัศนคติท่ีไมดีตอองคกร 
 ปจจัยภายในองคกร : ขาดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 
 ปจจัยภายนอกองคกร : ความผันผวนทางการเมืองและเศรษฐกิจ ทําใหนโยบายขาดเสถียรภาพและการเขาสู
สังคมผูสูงอายุ 
 เม่ือพิจารณาถึงคุณสมบัติของบุคลากรภาครัฐเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต ควบคูกับแผน
แมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561-2580) แผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. 2561-2561) และยุทธศาสตร Thailand 
4.0 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดคุณสมบัติหรือขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐ โดยแบงออกเปนสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะเฉพาะงานในภาคราชการ ซ่ึงสามารถเปรียบเทียบกับแนวโนมโลกจากโมเดลเปรียบเทียบขีดความสามารถ 
(Competency) พบวา ประเทศไทยยังไมตอบสนองตอแนวโนมของโลกได โดยเม่ือพิจารณาแลวเห็นวาประเทศไทยยัง
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ขาดการกําหนดขีดความสามารถของขาราชการในดานเทคโนโลยีหรือแนวโนมดาน Digital Work Life (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2562: 17) 
ภาพท่ี 1 ความสามารถทางดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากภาพท่ี 1 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ.  
                (https://www.opdc.go.th/file/reader/ZmZ8fDQwNDl8fGZpbGVfdXBsb2Fk) 
 ระบบราชการ 4.0 : การปฏิรปูระบบราชการเพ่ือรองรับไทยแลนด 4.0 
 เพ่ือรองรับตอยุทธศาสตร Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
เพ่ือประโยชนสุขของประชาชนเปนหลัก (Better Governance, Happier Citizens) หมายความวา ระบบราชการตอง
ปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางานใหม เพ่ือพลิกโฉม (transform) ใหสามารถเปนท่ีเชื่อถือไววางใจและเปนพ่ึงของ
ประชาชนไดอยางแทจริง (Credible and Trusted Government) ดังนี้ (@Post , 2560) 
ภาพท่ี 2 การปฏิรูประบบราชการเพ่ือรองรับไทยแลนด 4.0 
 

 

 

 

 

 

 

 จากภาพท่ี 2 @Post ประจําเดือนตุลาคม 2560. ระบบราชการ 4.0. จาก www.dla.go.th 

1. เปดกวางและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) คือ การทํางานตองเปดเผยและ
โปรงใส เปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ เขามามีสวนรวม โอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดําเนินการเองไปใหภาค
สวนอ่ืนดําเนินการแทน จัดโครงสรางการทํางานเปนแนวระนาบ มากกวาสายการบังคับบัญชาในแนวด่ิง และเชื่อมโยง
การทํางานราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน ใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน 

https://www.opdc.go.th/file/reader/ZmZ8fDQwNDl8fGZpbGVfdXBsb2Fk
http://www.dla.go.th/
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2. ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) ทํางานโดยมองไปขางหนา (คิดเสมอวา
ประชาชน จะไดอะไร) มุงเนนแกไขปญหาใหประชาชน ใหบริการเชิงรุกไมตองรอใหประชาชนมาขอความชวยเหลือ 
จัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน 

3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) การทํางานตองมีการ
วิเคราะหความเสี่ยงเพ่ือเตรียมการลวงหนา นําองคความรูท่ีเปนสหสาขาวิชามาสรางนวัตกรรมหรือประยุกตเพ่ือ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงไดทันเวลา ปรับตัวใหเปนสํานักงานท่ีทันสมัยมีขีดสมรรถนะสูง และทําใหขาราชการมี
ความผูกพันตอการปฏิบัติงาน 
 ท้ังนี้ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดกําหนดปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จ
ของการพัฒนาไปสู ระบบราชการ 4.0 จะตองประกอบดวยปจจัยอยางนอย 3 ประการ ดังนี้ 

1. การสานพลังระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เปนการยกระดับการทํางาน
จากการประสานงานกัน (Coordination) หรือทํางานดวยกัน (Cooperation) ไปสูการรวมมือกัน (Collaboration) เปน
การบริหารกิจการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 

2. การสรางนวัตกรรม (Innovation) เปนการคิดคนและหาวิธีการ หรือศึกษาเรื่องใหม ๆ เพ่ือใหเกิดผล
กระทบใหญตอการตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ โดยใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

3. การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization/Digitalization) เปนการผสมผสานการจัดเก็บและ
ประมวลผลขอมูลผานระบบคลาวด อุปกรณ สมารทโฟน และเครื่องมือท่ีใชในการทํางานรวมกัน เพ่ืออํานวยความ
สะดวกแกประชาชน สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณและทุก
ชองทางไดอยางม่ันคง ปลอดภัยและประหยัด 
 ลักษณะของบุคลากรภาครัฐในยุคดิจิทัล 4.0 
 ระบบราชการ 4.0 ขาราชการในฐานะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) มีความจําเปนตอง
ปรับเปลี่ยนวิธีการคิดและปฏิบัติตนใหเหมือนกับเปนผูประกอบการภาครัฐมากข้ึน โดยเฉพาะตอง สามารถเก็บเก่ียว
โอกาสและทํางานในเชิงรุกใหบังเกิดผลอยางรวดเร็ว มีความสามารถในการสานพลังของทุก ฝายท่ีเก่ียวของและทํางาน
ขามหนวยงานหรือภาคสวนตนเองได รวมท้ังแสวงหาและเพ่ิมทรัพยากรมาใชประโยชน ซ่ึงทักษะท่ีจําเปน (skill sets) 
ของบุคลากรภาครัฐนี้ก็อาจจะไมแตกตางกับผูประกอบการในภาคธุรกิจมากนัก ท้ังการประสานพลังจากทุกภาคสวน
สรางเครือขายในการเปลี่ยนแปลงและทํางาน (collaborating and networking) เนนการทํางานในแนวราบผาน
ระบบงาน ใหสามารถขามหนวยงานได ตางๆ (working across systems) การอธิบายใหเห็นภาพเพ่ือโนมนาวใจ 
(building narratives for change) การปรับตัวและการเรียนรูอยางรวดเร็ว (adapting and learning) และการระดม
ทรัพยากรตางในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ (leveraging new resources) อีกท้ังใหความสําคัญตอผลลัพธของการ
เปลี่ยนแปลงตามท่ีคาดหวัง (focusing on outcomes) (Center for Public Impact A BCG Foundation, 2016) 
 จากแนวคิดแผนการปฏิรูปประเทศ ประกอบกับนโยบายไทยแลนด 4.0 สามารถสรุปลักษณะของบุคลากร
ภาครัฐในยุคดิจิทัล 4.0 ท่ีขาราชการในฐานะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) จึงสามารถสรุปลักษณะของ
บุคลากรภาครัฐในยุคดิจิทัล 4.0 ไดดังนี้ 

1. ทํางานอยางคุณธรรม โดยทํางานอยางโปรงใส เปดเผย ตรวจสอบได และเอ้ือแกประชาชน 
2. ทํางานเชิงรุก โดยมุงเนนการแกไขปญหาและตอบสนองความตองการของประชาชนอยางตรงเปา 
3. ทํางานโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล โดยนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการ เพ่ือใหเกิดความรวดเร็วและ

เปนระบบ 
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4. ทํางานบนพ้ืนฐานของขอมูล โดยมีการวางแผน วิเคราะหความเสี่ยง ยุทธศาสตรและใชขอมูลการ
ตัดสินใจในการทํางาน และแบงปนขอมูลระหวางหนวยงาน 

5. ทํางานอยางคลองตัวและรวดเร็ว เปนการทํางานในแนวราบผานระบบงานใหสามารถขามหนวยงานได 
ตางๆ  

6. ทํางานไดหลากหลาย โดยสามารถทํางานไดหลายหลายรูปแบบ และสามารถปรับตัว เรยีนรูไดอยางรวดเร็ว 
7. ทํางานแบบมีสวนรวม โดยสรางภาคีเครือขายในการทํางาน เปดกวางใหภาคสวนอ่ืนเขามามีสวนรวม  
8. ทํางานแบบนวัตกร สงเสริมใหเกิดนวัตกรรม ความคิดริเริ่มในองคกร และสรางนวัตกรในการคิดนวัตกรรม 
9. ทํางานมุงผลสัมฤทธิ์ โดยทํางานมุงเนนเปาหมายถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

 แตความทาทายท่ีสําคัญของหนวยงานภาครัฐ คือ การพัฒนาขีดความสามารถ (capacity) ของระบบราชการ
ในการสรางนวัตกรรมภาครัฐ (public innovation) ซ่ึงเปนการนําปญหาความตองการของประชาชนเขามาพัฒนา 
คิดคนอยางมีสวนรวมกับผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) เพ่ือใหภาครัฐมีความพรอมในการพัฒนาสังคมและ
ประเทศตอไป 
 ทักษะของบุคลากรภาครัฐตอการเขาสูยุคดิจิทัล 4.0 
 การพัฒนาบุคลากรภาครัฐจําเปนตองพัฒนาในทุกระดับ เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยไมสามารถจะ
พัฒนาเฉพาะกลุมได เนื่องจากการขับเคลื่อนภาครัฐถือไดวาเปนองคาพยพขนาดใหญท่ีตองขับเคลื่อนอยางเปนระบบ
และท้ังหมด ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการไดกําหนดทักษะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูป
ภาครัฐ 3 กลุมทักษะ คือ (1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) (2) ทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) 
และ (3) ทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) โดยทักษะตามสายงานเปนทักษะท่ีตองอาศัยความเขาใจเชิงลึก
เฉพาะสายงานนั้น ๆ ซ่ึงเปนความเชี่ยวชาญของแตละหนวยงานภาครัฐ (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2562) 
ดังนั้น ในการพัฒนาทักษะบุคลากรภาครัฐในท่ีนี้จะขอกําหนดรายละเอียดการพัฒนาใน 2 กลุมทักษะ ประกอบดวย 
ทักษะท่ัวไป และทักษะเฉพาะ ดังนี้ 

ระดับ ทักษะท่ัวไป ทักษะเฉพาะ 
บุคลากรแรกบรรจุ - การปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกร 

- กฎและระเบียบท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 
และตนเอง 
- บทบาทหนาท่ีและเขาใจงานของตนเอง 

- ทักษะดิจิทัล  
- การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม 
- ทักษะการพัฒนาตนเอง 

บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ 

- การตัดสินใจหรือแกปญหา 
- การทํางานเปนทีม 
- การประสานงาน 
- การเชื่อมโยงงานของตนเอง ของผูอ่ืนและของ
องคกร  
- การนําเสนอแนวคิดในการพัฒนางาน 

- ทักษะการสื่อสารโนมนาว 
- ทักษะการคิดอยางเปนระบบและ
สรางสรรค 
- ทักษะการพัฒนาตนเองและผูอ่ืน  
- การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม 

บุคลากรท่ีทําหนาท่ี
หัวหนางาน 

- การกํากับ-ดูแลตรวจสอบการทํางาน 
- การสอนงาน 
- การสร างความสัมพันธ กับทีมงานและ
แกปญหาการทํางานของทีม 

- ทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ  
- ทักษะการพัฒนาตนเองและผูอ่ืนและ
สรางการมีสวนรวม ในองคกร 
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ระดับ ทักษะท่ัวไป ทักษะเฉพาะ 
- การบริหารจัดการความขัดแยง - การผลักดันให เกิดการปฏิบัติและ

ผลสัมฤทธิ์ 
- การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม 

บุคลากรท่ีดํารง
ตําแหนงประเภท
อํานวยการ 

- การเชื่อมโยงเปาหมาย และยุทธศาสตรองคกร 
- การบริหารและกํากับดูแลการทํางาน 
- การสอนงาน  
- การบริหารงบประมาณและโครงการ 

- การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ 
- การพัฒนาตนเองและผูอ่ืนและสราง
การมีสวนรวมในองคกร 
- การผลักดันให เกิดการปฏิบัติและ
ผลสัมฤทธิ์ 
- การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม 

บุคลากรท่ีดํารง
ตําแหนงประเภท
บริหาร 

- การบริหารและกําหนด ทิศทางและกลยุทธ
องคกรจากทิศทางการขับเคลื่อนประเทศ 
- การเชื่อมโยงงานภายในองคกร และเชื่อมโยง
งานระหวางองคกร 
- การกําหนดทิศทางและกํากับดูแลการบริหาร
และพัฒนาบุคลากร และกําหนดทิศทางและ
บริการ งบประมาณในภาพรวมใหมี 
ประสิทธิภาพ 

- การสรางและสงเสริมใหเกิดการทํางาน
บูรณาการ และความรวมมืออยางเต็มท่ี 
- การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการ
เปลี่ยนแปลง 
- การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐตอการเขาสูยุคดิจิทัล 4.0 
 จากแนวคิดของระบบราชการ 4.0 ดังกลาว สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลกรภาครัฐ 
เพ่ือสงเสริมใหสวนราชการนําไปใชในการวางแผนพัฒนาองคการเพ่ือตอบโจทยการพัฒนาประเทศ โดยเชื่อมโยงกับ
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซ่ึงไดกําหนดเปาหมายคือ การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ กาวทันเทคโนโลยีแกไขปญหา สรางความรอบรูและความมีจริยธรรม และมีระดับการพัฒนา ดังนี้ 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2562) 
ตารางท่ี 2 ระดับการพัฒนาบุคลกรภาครัฐ 

ระดับ Basic หนาท่ีของบุคลากรภาครัฐ คือ การพัฒนาตนเองตามหลักการเรียนรูแบบ 70:20:10 อีก
ท้ังปรับรูปแบบการพัฒนาใหเปนแบบผสมผสานในการฝกอบรม ใหลดการบรรยายและ
เพ่ิมการลงมือปฏิบัติจริง 

ระดับ Advance มุงเนนการจัดการความรูขององคกรอยางเปนระบบ การมีสวนรวมในการดําเนินการ
บริหารจัดการความรู การสรางแรงจูงใจ ในการจัดการความรู การแลก เปลี่ยนเรียนรู
ระหวางบุคลากรทุกระดับชั้น 

ระดับ Significance การเรียนรูของแตละบุคคลแตกตางกัน มีเวลาท่ีสามารถเรียนรูไดแตกตาง กันสะทอนให
เห็นวาการเรียนรูและพัฒนาไมจําเปนตองมีรูปแบบท่ีเหมือนกัน 

 “การพัฒนาตนเองเนนการเรียนรูเชิงรุก” หรือ “Active Learning” เนื่องจากแตละบุคคลมีความแตกตาง
และขอจํากัดท่ีตางแตกตางกัน เชน เวลาเรียนรู สถานท่ีเรียนรู ซ่ึงสะทอนใหเห็นวาการเรียนรูและการพัฒนาไม
จําเปนตองมีรูปแบบท่ีเหมือน โดยยึดหลักการเรียนรูแบบ 70:20:10 (Model in Learning & Development) 
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เปรียบเสมือนแนวทางในการสราง นวัตกรรม เพราะเปนโมเดลท่ีสงเสริมใหเกิดความคิด สรางสรรคและการพัฒนางาน
ใหมๆ ดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2562) 

1. การศึกษาและฝกอบรม (Education & Training) 10% 
1.1  Courses Offered by Colleges/Universities : บุคคลสามารถเขาเรียนในชั้นเรียนหลักสูตรระยะ

สั้นของมหาวิทยาลัยหรือสถาบันตางๆ โดยองคกรจะตองจัดสรรเงินและเวลาเพ่ือการพัฒนารูปแบบนี้ 
1.2  Professional Associations : สมาคมวิชาชีพจะชวยเพ่ิมพูนความรูในสาขาท่ีตรงกับความเชี่ยวชาญ

ของบุคคล 
1.3  Reading Group : กลุมการเรียนรูหรือกลุมการอาน โดยจะมีกลุมเจาหนาท่ีเพ่ือหารือเก่ียวกับ

หนังสือหรือบทความท่ีเก่ียวของกับสถานท่ีทํางาน / องคกร การประชุมมัก จะเกิดข้ึนนอกเวลาทํางานปกติ เชนเวลา 
กลางวัน หรือหลังเลิกงาน 

2. การมีปฏิสัมพันธท่ีเกิดการเรียนรู (Relationships) 20% เปนการเรียนรูจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงอาจจะเปน 
พ่ีเลี้ยงโคชหรือเรียนรูจากปจจัยภายนอก ซ่ึงเปนการตอยอดจากงานท่ีปฏิบัติเปนหลักอยู 

2.1  Coaching : กระบวนการพัฒนาตนเองรูปแบบหนึ่งท่ีจะชวยใหผูรับการโคช (Coached) บรรลุเปาหมาย
ในชีวิต 

2.2  Mentoring : การสอนงานจากความรูและประสบการณของ Mentor 
2.3  Networking : ผูเชี่ยวชาญระดับมืออาชีพมักมีเครือขายท่ีไมเปนทางการ เพ่ือตอบสนองความ

ตองการในการพัฒนาวิชาชีพและแบงปนขอมูลและทรัพยากรตางๆ 
2.4  Performance Appraisal : การประเมินผลงานเปนสวนหนึ่งของการประเมินและพัฒนา การ

ประเมินจุดแข็งและจุดออนของบุคคล ผลของการประเมินสามารถใช เพ่ือระบุพ้ืนท่ีของการพัฒนาตอไป 
3. ประสบการณจากการเรียนรู (Experience) 70% เปนการท่ีบุคลากรไดทํางานท่ีเปนแกนหลักของตนเอง 

และเรียนรูจากการทํางาน หรือจากแหลงการเรียนรูอ่ืน ๆ 
3.1  Committees : คณะกรรมการท่ีประกอบดวยบุคลากรจากหลายฝายในองคกรจะชวยเพ่ิมการ

เรียนรูจากมุมมองท่ีแตกตางกัน 
3.2  Conferences, Forums : การเขารวมการประชุมท่ีเนนหัวขอท่ีเก่ียวของกับตําแหนงและธุรกิจของ

องคกร 
3.3  Job Aids : การใชเครื่องมือตาง เๆพ่ือชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
3.4  Job Expanding : การขยายขอบเขตของภาระงานและความรับผิดชอบท่ีจะทําใหตําแหนงมีความ

ทาทายมากข้ึน 
3.5  Job Shadowing : การเรียนรูวิธีการทํางานของบุคคลตนแบบ 
3.6  Learning Alerts : การเรียนรูไดจากบทความในหนังสือพิมพประกาศจากหนวยงานภาครัฐหรือ

แหลงความรูในชีวิตประจําวัน 
3.7  Peer-Assisted Learning : การเรียนรูจากเพ่ือนรวมงาน 
3.8  Stretch Assignments : การได ทดลองปฏิบัติ งานในตําแหนง หรือหนาท่ีท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน 
3.9  Special Projects :การทดลองปฏิบัติงานในโครงการพิเศษท่ีอยูนอกเหนือจากหนาท่ีตามความ 

สนใจหรือความถนัดของบุคคล 
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3.10 Secondment : การใหบุคลากรของหนวยงานไดมีโอกาสเปลี่ยนจากการปฏิบัติงานท่ีทําอยูประจํา
ไปปฏิบัติงานท่ีหนวยงานอ่ืนเปนการชั่วคราว ซ่ึงรวมถึงการปฏิบัติงานภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน 

3.11 Self-Study : การเรียนรูดวยตนเอง จาก E-learning, YouTube, Facebook, Twitter, Website 
เหลานี้ถือเปนโอกาสในการเรียนรูทุกๆวัน โดยบุคคลสามารถเลือกไดตามรูปแบบการเรียนรูของตนเอง 
 การเตรียมความพรอมดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐตอการเขาสูยุคดิจิทัล 4.0 
 บุคลากรของภาครัฐถือเปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญตอการขับเคลื่อนของประเทศ ท่ีเนนการนําเทคโนโลยี
มาประยุกตใชในการทํางาน รวมกับการบริหารจัดการอยางมีสวนรวมและบูรณาการ จึงจําเปนตองมีการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐตั้งแตการสรางทัศนคติในการพัฒนาตนเอง การพัฒนางาน จนกระท่ังไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชน โดยผูบริหารตองใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร ท้ังการปรับโครงสรางบุคลากรในหนวยงาน สรางระบบ
นิเวศในการทํางาน ใหการทํางานมีความยืดหยุน ท่ีเอ้ือใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ สามารถ
เรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง องคกรไดอยางสรางสรรค ซ่ึงจากท่ีกลาวมาจําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลดวย
เชนกัน เชน การสนับสนุนงบประมาณ การกําหนดแนวทางการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาตนเองของบุคลากร การวางแผนอัตรา
กําลังคนใหเหมาะสมกับท้ังจํานวนและตําแหนง อยางเปนระบบเพ่ือใหเกิดการพัฒนา 
 
บทสรุป (Conclusion) 
 ดังนั้น ในการเตรียมความพรอมดานการพัฒนาบุคลากรควรเริ่มตั้งแตในระดับนโยบายท่ีตองใหความสําคัญ
กับการพัฒนาบุคคลกร และมีหลักสูตรท่ีนาสนใจเหมาะสมกับยุคสมัย และบุคลากร สามารถพัฒนาตนเองไดทุกท่ี ทุก
เวลาตามแนวทางการเรียนรูเชิงรุก ซ่ึงในปจจุบันรัฐบาลไดมอบหมายใหสํานักงาน ก.พ.ร. เปนผูรับผิดชอบในการวาง
กรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากร แตยังคงประสบปญหาท่ีหลายองคกรไมใหความสําคัญในเรื่องดังกลาว จึงทําใหการ
พัฒนาบุคคลกรไมประสบความสําเร็จเทาท่ีควร สําหรับผูบริหารองคกรเองก็ควรมีวิสัยทัศนในเรื่องการพัฒนาบุคลากร 
โดยใหความสําคัญตั้งแตขวัญกําลังของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ภาระงาน และมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอยาง
ชัดเจน เพ่ือเปนแนวทางกําหนดใหบุคลากรจําเปนตองพัฒนาตนเองอยูเสมอ และเพ่ิมการเสริมแรงเพ่ือสงเสริมการ
พัฒนาตนเองอีกทางหนึ่ง และในการพัฒนาบุคคลากรจะประสบความสําเร็จไดนั้นสิ่งสําคัญตองเริ่มจากตัวบุคคลากร
เอง ท่ีควรมีทัศนคติเชิงบวกตอการเรียนรู ท้ังดานทักษะท่ัวไปและทักษะเฉพาะท่ีจําเปน เพ่ือนํามาใชในปฏิบัติงานให
ประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะการพัฒนาตนเองดานเทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีรัฐบาลไดใหความสําคัญและนํามาพัฒนา
ประเทศในปจจุบัน ตามวิสัยการพัฒนาประเทศและสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีใหแกประชาชน ตามวิสัยทัศน “ประเทศไทย
ม่ันคง ม่ังค่ัง ยังยืน เปนประเทศท่ีพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
 
องคความรูท่ีไดรับ (Knowledge) 
 การพัฒนาบุคลากรภาครัฐตอการเขาสูยุคดิจิทัล 4.0 เปนสิ่งจําเปนและสําคัญในการพัฒนาประเทศให
เปนไปตามเปาหมาย ดังนั้น หนวยงานภาครฐัจึงควรมีการเตรียมความพรอม ดังนี้ 
 ระดับนโยบาย คือ การวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพสามารถสนับสนุนและ
ผลักดันใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไดมุงเนนการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวกับองคกร ประกอบดวย ดานการ
วางแผนอัตรากําลัง การสรรหาบุคลากร การวาจางบุคลากร และการบริหารนโยบายดานบุคลากรเฉพาะตัว 
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 ระดับองคกร คือ การเปนองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือการพัฒนาบุคลากรท่ีใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนเอง
ไดทุกท่ี ทุกเวลาอยางไมขอจํากัด เปลี่ยนจากการอบรมเปนการเรียนรูรวมกันระหวางการทํางาน และสรางบรรยากาศ
การทํางานใหเกิดการเรียนรู และสรางขวัญกําลังใจสงเสริมบุคลากรใหเกิดการพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
 ระดับบุคคล คือ การสรางทัศนคติใหบุคคลสนใจท่ีจะเรียนไมคิดวาการเรียนรูเปนภาระ แตเปนเรื่องท่ีจะ
นําพาตนเองสูความสําเร็จ ใหบุคลากรเห็นคาในตนเอง มีการแลกเปลี่ยนองคความรูในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ผาน
การแลกเปลี่ยนความรูในทุกระดับ 
 จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวา การเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐตอการเขาสูยุคดิจิทัล 
4.0 มุงพัฒนาในทุกๆ ไมใชเพียงแคความรูเพียงอยางเทานั้น แตเปนการพัฒนาท้ังองคาพยพของระบบราชการ และ
ไมใชเพียงแคองคความรูเฉพาะท่ีบุคลากรควรมีเทานั้นแตความรูท่ัวไปก็ตองพัฒนาดวย เพ่ือใหบุคลากรมีความพรอม
ในการกาวเขาสูยุคดิจิทัล 4.0 อยางมีประสิทธิภาพ 
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