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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มุ่งศึกษานวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐสู่ยุคดิจิทัล เป็นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การรัฐตลอดจนการพัฒนาส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรภาครัฐเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ท างานให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถไปจนถึงมีทักษะในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น โดยการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์สู่ยุคดิจิทัลประกอบด้วยรูปแบบการพัฒนา 3 รูปแบบ คือ 1. การปฐมนิเทศด้วยตนเองผ่านระบบดิจิทัล 
2. ศูนย์การฝึกอบรมด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ 3. ศูนย์การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ และ
น าไปสู่นวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคลได้แก่บุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ประกอบด้วย 4 
รูปแบบ คือ ระบบบุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมี 4 รูปแบบ ประกอบด้วย 1. รูปแบบผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
(Specialist Type) 2. รูปแบบผู้ช านาญการ (Expert Type) 3. รูปแบบผู้บริหาร (Manager Type) และ 4. ผู้
ที่สามารถพัฒนาได้มากกว่า 1 รูปแบบ ข้างต้น เรียกว่า Superstar Type ซึ่งการสร้างนวัตกรรมภาครัฐ 
(Public Innovation) เป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้ภาครัฐไทย สามารถปรับตัวทันต่อความเปลี่ยนแปลงและ
ความก้าวหน้า ของโลก และช่วยให้ภาครัฐไทยมีกลไกที่มีประสิทธิภาพ สามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืน ๆ ใน
โลก และช่วยตอบสนองต่อความต้องการ และความคาดหวังของประชาชนที่มีต่อการบริการ ภาครัฐที่สูงขึ้น
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Abstract 
 This article aims to study innovations in human resource management in government 
organizations into the digital age. It is the management of human resources in government 
organizations as well as the development and promotion of personnel in government 
organizations to increase their work potential so that personnel have the knowledge, ability 
and skills to perform their jobs better. The development of human resources into the digital 
age consists of 3 development formats: 1) self-orientation through the digital system 2) self-
training center through the online system 3) self-learning center through the online system. 
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and leads to innovation in human resource management at the personal level, including high-
performing personnel, consisting of 4 types: High-performing personnel system has 4 types, 
consisting of (1) Professional expert type (Specialist Type) (2 ) Expert Type (3) Executive Type 
(Manager Type) and (4) those who can develop more than 1 type above are called Superstar 
Type, which creates public innovation (Public Innovation). It is one way to help the Thai 
government sector. Able to adapt to changes and progress in the world and help the Thai 
government sector have an efficient mechanism. able to compete with other countries in the 
world and help meet demand and people's expectations regarding services The government 
sector is constantly increasing. 
Keywords: public sector innovation; human resource development; digital age 
 
บทน า 

ปัจจุบันนวัตกรรมกลายเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็น ส าหรับการปรับตัวของภาครัฐในการเตรียมพร้อมรับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลง ด้านโครงสร้างประชากรที่เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ
การเปลี่ยนแปลง ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีความก้าวหน้าของการสื่อสารสมัยใหม่ (Social Media) การ
เปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ หรือการเปลี่ยนแปลงด้านสภาพภูมิอากาศ ท าให้ภาครัฐไทย อาจจะไม่สามารถใช้
วิธีการบริหารจัดการภาครัฐเช่นเดิม และจ าเป็นจะต้องหาวิธีการบริหารจัดการภาครัฐใหม่ เพ่ือเตรียมพร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลงและการแก้ไขปัญหา ที่อาจจะเกิดขึ้น ซึ่งการสร้างนวัตกรรมภาครัฐ (Public Innovation) 
เป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้ภาครัฐไทย สามารถปรับตัวทันต่อความเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้า ของโลก 
และช่วยให้ภาครัฐไทยมีกลไกที่มีประสิทธิภาพ สามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืน ๆในโลกได้ในขณะเดียวกัน ยัง
ช่วยส่งเสริมเก้ือหนุนให้ภาคธุรกิจพัฒนาต่อไปได้ อย่างก้าวไกล และช่วยตอบสนองต่อความต้องการ และความ
คาดหวังของประชาชนที่มีต่อการบริการ ภาครัฐที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ อีกทั้งยังเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วย ผลักดันให้เกิด
ระบบราชการ 4.0 ขึ้นให้สอดรับกับนโยบาย Thailand 4.0 ของรัฐบาลไทยที่มุ่งในการพัฒนาประเทศ ให้
พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกที่เกิดขึ้น (พิธุวรรณ กิติคุณ, 2561) มีนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ ได้มีการกล่าวถึงเก่ียวกับนวัตกรรมในงานทรัพยากรมนุษย์เป็นจ านวนมาก แต่
ทั้งหมดทั้งมวลที่เคยกล่าวถึงมา กลับพบว่าส่วนใหญ่จะกล่าวถึงในมุมที่ HR มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในงาน
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ เช่น การจัดปฐมนิเทศ การให้การเรียนรู้และพัฒนาผ่านโทรศัพท์มือถือหรือผ่าน
อุปกรณ์ประเภทใดประเภทหนึ่ง การบริหารคนเก่งด้วย Dashboard เพ่ือการท างานที่ครอบคลุม รวมถึง การ
น าเทคโนโลยีมาช่วยจัดการให้ผลสะท้อนกลับและข้อเสนอแนะแบบ 360 องศาแบบ Real time เป็นต้น และ
ถึงแม้ว่าในปัจจุบันบทบาทของ HR ที่มีต่อการน านวัตกรรมมาใช้กับการท างานภายในองค์การจะเริ่มได้รับ
ความสนใจจากหลายองค์การทั้งในต่างประเทศและในประเทศมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง แต่ทว่าการให้ค านิยาม
เพ่ือท าความเข้าใจของค าว่า “นวัตกรรมการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือ HR Innovation” 
กลับมีพบได้น้อยมาก หรือหากมีก็จะเป็นการให้ความหมายของค าว่า “HR” และ “Innovation” ที่แยกส่วน
กัน ซึ่งแสดงได้ถึงมุมมองว่าเป็นการท างานที่ยังมิอาจรวมเป็นองคาพยพหรือเป็นเนื้อเดียวกันได้ (ปัทมา บุญ
เกียรต,ิ 2566) 

ดังนั้นนวัตกรรมการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐสู่ยุคดิจิทัล ผู้สร้าง
นวัตกรรมคือมนุษย์ มนุษย์ที่จะสร้างนวัตกรรมดีๆ ได้ขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ของผู้น า ศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์ สภาพแวดล้อมในการท างานและวัฒนธรรมองค์การ นวัตกรรมในองค์การ คือ สิ่งใหม่ ๆ คิดใหม่ ท าใหม่ 
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เพ่ือแก้ไข ป้องกันปัญหาเพ่ือพัฒนาองค์การ นวัตกรรมเกิดขึ้นได้ด้วยฝีมือมนุษย์ที่มีความคิดสร้างสรรค์ มุ่งมั่น
พัฒนาอย่างต่อเนื่องจึงท าให้บุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ประกอบด้วย 4 รูปแบบ คือ ระบบบุคลากรผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงมี 4 รูปแบบ ประกอบด้วย (1) รูปแบบผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพ (Specialist Type) (2) รูปแบบ
ผู้ช านาญการ (Expert Type) (3) รูปแบบผู้บริหาร (Manager Type)และ (4) ผู้ที่สามารถพัฒนาได้มากกว่า 1 
รูปแบบ ข้างต้น เรียกว่า Superstar Type 

 
การเปลี่ยนผ่านองค์กรภาครัฐสู่ยุคดิจิทัล 
   ด้วยความมุ่งมั่นที่จะพลิกโฉมภาครัฐและบริการสาธารณะของประเทศไทย ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จึงได้พัฒนาโมเดล "ราชการ 4.0" ซึ่งสอดรับกับแนวทางการปรับโครงสร้าง
เศรษฐกิจให้ขับเคลื่อน ด้วยนวัตกรรม (Innovation-Driven Economy) หรือ ยุทธศาสตร์การพัฒนา "ประเทศ
ไทย 4.0" (Thailand 4.0) ของรัฐบาล ก.พ.ร. ได้น าเสนอหลักการส าคัญ 3 ประการเพ่ือปฏิรูปการด าเนินงาน
ของภาครัฐซึ่งได้แก่ การเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) การยึดประชาชน
เป็นศูนย์กลาง (Citizen Centric Government) และการมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High 
Performance Government) (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ห้องปฏิบัติการนวัตกรรม
ภาครัฐ, 2561) 

 
ภาพที่ 1 ราชการ 4.0 

  
ความส าคัญของนวัตกรรมภาครัฐ 

ค าว่า นวัตกรรมในภาษาอังกฤษ คือ  Innovation  ซึ่งมาจากค าลาตินว่า Innovates  โดยมีค ากริยา  
คือ  Innovate ที่มีความหมายว่า “ท าให้ใหม่หรือเปลี่ยนแปลง” และตั้งแต่มีการใช้ค าว่า  Innovation หรือ
นวัตกรรมจึงมีให้ความหมายไว้หลากหลายมากจนดูเสมือนจะมีความหมายที่แตกต่างกันทีเดียว เช่นบางกรณี
นวัตกรรมคือผลิตภัณฑ์ใหม่ ขณะที่บางกรณีนวัตกรรมเป็นกระบวนการที่น าไปสู่การได้ผลิตภัณฑ์ใหม่  (ดิเรก 
อัสถิและคณะ, 2557)   
 นวัตกรรมภาครัฐ กล่าวได้ว่าเป็นงานของภาครัฐที่เกิดขึ้นใหม่จากการใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ 
และความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนา ที่สร้างขึ้นเพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสร้างคุณค่า (Public 
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Value) หรือประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งอาจมีลักษณะเป็นนโยบายใหม่ บริการใหม่ กระบวนการ
ใหม่ หรือผลิตภัณฑ์ใหม่ (คณะกรรมการขับเคลื่อนนวัตกรรมของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร , 
2566) 
   ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้กล่าวว่า นวัตกรรมภาครัฐ คือ แนวคิด วิธีการ และ
กระบวนการใหม่ๆ ในการจัดการองค์กร (Organization Development) การด าาเนินงาน (Work Process) 
และการให้บริการ (Service Delivery) อันเป็นผลมาจากการสร้าง พัฒนา เพ่ิมพูน ต่อยอด หรือประยุกต์ใช้
องค์ความรู้ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ  คุณภาพของ
การปฏิบัติงานของหน่วยงานภาครัฐ 
 
ประเภทของนวัตกรรมภาครัฐ  
 คณะกรรมการขับเคลื่อนนวัตกรรมของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ได้จ าแนกออกเป็น 3 
ประเภท ได้แก่ 
  1. นวัตกรรมเชิงนโยบาย (Policy Innovation) เป็นการคิดริเริ่มนโยบาย กฎหมายและกฎใหม่ ๆ ให้
ทันสมัย เหมาะสมและทันต่อสถานการณ์ รวมทั้งให้มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ของประเทศ 
  2. นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) เป็นนวัตกรรมที่น ามาใช้พัฒนาและสร้างคุณค่าใน
งานบริการภาครัฐ การปรับปรุงบริการหรือสร้างบริการใหม่ เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพการให้บริการประชาชน 
เช่น หน่วยบริการเคลื่อนที่ การจดทะเบียนนิติบุคคลออนไลน์ เป็นต้น 
   3. นวัตกรรมการบริหาร/องค์การ (Administrative or Organizational Innovation) เป็นการสร้าง
หรือปรับปรุงกระบวนงานใหม่ (New Process) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพการบริหารงานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของภาครัฐ หรือกระบวนการจัดโครงสร้างหน่วยงานรูปแบบใหม่ หรือการวาง
ระบบใหม่ซ่ึงส่งผลต่อการปรับโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียฝ่ายต่าง ๆ 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้จ าแนกออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 1. นวัตกรรมเชิงนโยบาย
และยุทธศาสตร์ (Policy Innovation) เป็นการคิดค้น ออกแบบ หรือก าาหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ ภารกิจ 
และเป้าประสงค์ใหม่ขึ้น เพ่ือแสดงให้เห็น ถึงวิสัยทัศน์หรือวางทิศทางใหม่ในการพัฒนาองค์กร 2. นวัตกรรม
ด้านสินค้าและการบริการ (Service and Product innovation) เป็นการออกแบบและพัฒนาสินค้า และ
บริการใหม่ เช่น การพัฒนาบัตรประจ าตัวประชาชน แบบ Smart Card และ หน่วยบริการเคลื่อนที่ (Mobile 
Unit) 3. นวัตกรรมด้านรูปแบบการให้บริการ และการ ส่งมอบงาน (Delivery Innovation) เป็นการออกแบบ
และ พัฒนาการให้บริการหรือการติดต่อกับประชาชน เช่น การให้ บริการผ่านอินเตอร์เน็ต 4. นวัตกรรมด้าน
กระบวนการและการบริหาร องค์กร (Process and Organization Innovation) เป็นการ ออกแบบโครงสร้าง
องค์กร และกระบวนการภายในใหม่ เช่น การจัดตั้งหน่วยบริการรูปแบบพิเศษ เพ่ือให้สามารถท าาหน้าที่ ใน
การบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การพัฒนาแนวทาง การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล 5.
นวัตกรรมด้านการปฏิสัมพันธ์เชิงกระบวนการ  (Process Interaction Innovation) เป็นแนวทางในการ 
ปรับปรุงหรือพัฒนาระบบความสัมพันธ์หรือการปฏิสัมพันธ์ เชิงอ าานาจหน้าที่กับภาคส่วนอ่ืน ๆ ขึ้นใหม่ เช่น 
การพัฒนา กระบวนการให้บริการในงานที่สัมพันธ์กันอย่างครบวงจร 
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    ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ ได้กล่าวว่ากรอบการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมองค์กร สามารถแบ่ง
ออกได้เป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับยุทธศาสตร์ (Strategy Level) ซึ่งเป็นตัวก าหนด ภาพรวมในการขับเคลื่อน
องค์กรให้สอดคล้องตามวิสัยทัศน์นวัตกรรม เชื่อมโยงเป้าหมายและทิศทางไปสู่การวางรูปแบบการด าเนินงาน
ขององค์กร จากนั้นจึงถ่ายทอดสู่การก าหนดกระบวนการนวัตกรรมใน ระดับปฏิบัติการ (Operation Level) 
ที่สามารถให้ผลลัพธ์นวัตกรรมสอดคล้อง ตามเป้าประสงค์ที่คาดหวัง ทั้งนี้การพัฒนานวัตกรรม ระดับสนับสนุน 
(Foundation Level) จะเป็นพ้ืนฐานองค์กรที่สนับสนุนการขับเคลื่อน นวัตกรรมเป็นไปอย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งยังเป็นส่วนส าคัญในการสร้างความยั่งยืนของการจัดการนวัตกรรมอย่างต่อเนื่องไปด้วย 
(ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน), 2562)  
 
ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐเป็นระบบย่อยระบบหนึ่งของระบบการบริหารภาครัฐ ซ่ึง
ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยเกี่ยวกับประวัติความเป็นมาของระบบสังคม ระบบการเมืองการปกครองสภาพการณ์
ทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมในระบบบริหารภาครัฐหลายประการ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างไปจากการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรภาคธุรกิจ หรือองค์กรอ่ืนๆ โดยทั่วไป ได้แก่ วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งตอบสนองภารกิจการบริหารภาครัฐ สถานภาพและบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ในการ
บริหารองค์กรภาครัฐ ปริมาณและความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐ  (มานิต ศุทธสกุล, 
2562) 
 
ปัจจัยที่ท าให้เกิดนวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ส าหรับปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดความจ าเป็นในการสร้างและพัฒนานวัตกรรมการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ส าคัญ ได้แก่ (นิจจารีย์ วงษ์กาฬสินธุ์ และคณะ,  2564) 

1. การเปลี่ยนแปลงสังคม ดังจะเห็นได้จากการที่ประชาชนผู้รับบริการจากองค์การและเจ้าหน้าที่
ภาครัฐมีความต้องการมาตรฐานในการด ารงชีพของประชาชนที่สูงขึ้น ต้องการมีคุณภาพชีวิดที่ดีกว่า และอ่ืนๆ 
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมดังกล่าวท าให้เกิดข้อเรียกร้องและต้องการบริการสาธารณะใหม่ๆ เกิดข้ึนตลอดเวลา 
ในขณะเดียวกันการให้บริการสาธารณะที่มีคุณภาพ การบริการสาธารณะที่ถูกต้อง รวดเร็วและฉับไวกลายเป็น
ภารกิจเร่งด่วนที่องค์การและเจ้าหน้าที่สาครัฐที่มีพันธกิจและหน้าที่ในการให้บริการสาธารณะจ าเป็นต้อง
แสวงหาวิธีการและเทคนิคใหม่ๆ เพ่ือน ามาใช้ในการให้บริการประชาชน ดังนั้นองค์การ ทุกรูปแบบจึงต้องท า
การพัฒนานวัตกรรมทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ข้ึนมา 

2. การเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจ ความเป็นพลวัตของเศรษฐกิจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ท าให้การปฏิบัติงาน
ให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนที่มีจ านวนมากขึ้น มีความต้องการที่หลากหลายยิ่งขึ้น และ ต้องการบริการ
สาธารณะที่ถูกต้อง สะดวก รวดเร็ว และมีคุณภาพบริการที่สูงขึ้นจ าเป็นต้องมีบุคลากภาครัฐที่มีความรู้
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ความช านาญงานที่เก่ียวข้องและสอดคล้องกับการให้บริการสาธารณะเพ่ิม
มากขึ้น ท าให้องค์การภาครัฐจ าเป็นต้องพัฒนานวัตกรรมทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการจัดหา 
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พัฒนา ธ ารงรักษา และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถให้บริการสาธารณะที่สอดคล้องกับภาวะ
เศรษกิจด้วย 

3. การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ตัวอย่างเช่น การบริหารภาครัฐเน้นกระบวนทัศน์ที่"ประชาชนเป็น
ศูนย์กลางในการบริการ หรือ people centered" นั้นส่งผลให้องค์การภาครัฐจ าเป็นต้องจัดหาวิธีการ เทคนิค 
และเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่ท าให้สามารถบริการสาธารณะแก่ประชาชนได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว และใช้
นวัตกรรมการจัดการที่ได้พัฒนาขึ้นมาให้บริการแก่ประชาชน เช่น การให้บริการแบบเบ็ดเสร็จในจุดเดียว (one 
stop service) ขององค์การภาครัฐหลายๆ แห่ง 

4. การบริหารภาครัฐแนวใหม่ การน าหลักการของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ใช้ด าเนินการของ
องค์การภาครัฐ ท าให้เกิดการสร้างและพัฒนานวัตกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การให้มีความรู้ ความสามารถ เพ่ือให้มีการปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ 
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD) คือกรอบและกระบวนการ
ในการพัฒนาตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถไปจนถึงมีทักษะในการปฏิบัติงานได้
ดียิ่งขึ้น อีกทั้งพนักงานยังเกิดการพัฒนาศักยภาพด้วย โดยการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรนั้นอาจ
ท าได้หลายวิธีหรือหลายกระบวนการตั้งแต่การฝึกอบรม, การศึกษาผ่านการเรียนการสอนที่จริงจัง, การออกไป
ดูงานนอกองค์กร, ไปจนถึงการถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่างกัน ซึ่งเมื่อพนักงานได้รับการพัฒนาแล้วก็
สามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ส่งผลให้องค์กรพัฒนาและประสบความส าเร็จตามไปด้วยได้ (HREX.asia, 
2566) 
 
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปแล้วสามารถท าได้หลายวิธี แต่วิธีที่นิยมท ากันเป็นส่วนใหญ่ 
กล่าวคือ 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Education) หมายถึง การจัดส่งผู้ปฏิบัติงาน/พนักงาน
เข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษาในระดับและหลักสูตรการศึกษาต่างๆรูปแบบที่ส าคัญของพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา ได้แก่ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาในงาน (Development) หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชา
หรือผู้รับผิดชอบอื่นๆ เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่/ฝ่ายการพนักงานได้ท าการสอนงาน (coaching) การแนะน างาน 
การเพ่ิมหน้าที่และความรับผิดชอบในงาน (Job enrichment) การหมุนเวียนงาน ( Job rotation) ให้
พนักงานได้รับความรู้และประสบการณ์จากการท างานเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในต าแหน่งหน้าที่ต่างๆ วิธีการพัฒนา
วิธีนี้เป็นการเพ่ิมพูนความรู้และพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม (Training) หมายถึง การจัดให้ผู้ปฏิบัติงาน/พนักงาน
ได้รับความรู้เพ่ิมเติม ได้มีโอกาสฝึกฝนทักษะ และปรับทัศนคติในหลักสูตรต่างๆที่องค์การ/หน่วยงานทั้งภายใน
และภายนอกได้ก าหนดขึ้น โดยเป็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และมีทัศนคติ
ที่เหมาะสมกับการท างานที่เป็นความรับผิดชอบของพนักงานในปัจจุบัน 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 

HREX.asia (2566) ได้น าเสนอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล ไว้ดังนี้ 
1.  การปฐมนิเทศด้วยตนเองผ่านระบบดิจิทัล (Digital Self-Orientation) การปฐมนิเทศถือเป็น

กระบวนการเริ่มต้นที่ส าคัญส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพราะหากเริ่มต้นได้ถูกต้องย่อมท าให้
ท างานได้อย่างไม่ผิดพลาด ยุคก่อนการปฐมนิเทศแต่ละครั้งเป็นเรื่องใหญ่ขององค์กร และยิ่งองค์กรใหญ่เท่าไร
ก็มีวาระในการจัดปฐมนิเทศพนักงานใหม่ได้น้อยเท่านั้น ยุค Digital HR นี้หลายองค์กรเริ่มปรับเปลี่ยนวิธีการ
มาเป็นการปฐมนิเทศด้วยตนเองผ่านระบบดิจิทัลเพ่ือให้พนักงานท าความรู้จักตลอดจนเรียนรู้องค์กรและการ
ท างานเบื้องต้นด้วยตัวเอง เพ่ือลดการเสียเวลา โดยพนักงานใหม่สามารถที่จะเรียนรู้ที่ไหนหรือเม่ือไรก็ได้ ท าให้
องค์กรไม่ต้องเสียเวลามากในเรื่องการปฐมนิเทศเบื้องต้นนี้ 

 2. ศูนย์การฝึกอบรมด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ (Online Self-Training Center) ปัจจุบันระบบ
การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์นั้นเติบโตและพัฒนาไปไวมาก หลายองค์กรพัฒนาศูนย์เรียนรู้และ
ฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์ของตนเองเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือพัฒนาศักยภาพของพนักงาน นอกจากจะ
ประหยัดเวลาเพราะผู้เรียนสามารถเลือกเรียนได้ตามความสะดวกโดยไม่จ ากัดสถานที่และเวลาแล้ว ระบบนี้ยัง
ท าให้องค์กรประหยัดงบได้จ านวนมากในระยะยาวอีกด้วย ซึ่งนี่คือหนึ่งในเครื่องมือที่ฝ่าย HR ควรรู้และ
น าไปใช้งานให้เกิดประโยชน์ 

 3.  ศูนย์การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ (Online Self-Learning Center) นอกจากความรู้
ที่เกี่ยวกับงานและองค์กรแล้ว ปัจจุบันหลายองค์กรยังส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้เรื่องต่างๆ ที่
นอกเหนือจากงานที่ตนสนใจด้วย นอกจากจะช่วยเพ่ิมทักษะใหม่ๆ หรือเติมองค์ความรู้ใหม่ๆ แล้ว พนักงานยัง
สามารถมีความรู้ติดตัวเพ่ือไปประกอบอาชีพอ่ืนๆ หรือประกอบอาชีพเสริมในอนาคตได้ด้วย หรือแม้แต่พัฒนา
ศักยภาพที่ตนอาจค้นพบใหม่ หลายองค์กรมักจัดการฝึกอบรมแบบนี้เพ่ิมขึ้นเพ่ือให้พนักงานได้ตื่นตัวในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และเป็นสวัสดิการเสริมให้กับพนักงาน ขณะเดียวกันหลายองค์กรก็เริ่มเชื่อมกับแหล่งเรียนรู้
ออนไลน์อ่ืนๆ เพ่ือเป็นสวัสดิการณ์ให้พนักงานด้วยเช่นกัน ทั้งยังเป็นศูนย์การเรียนรู้แบบตลอดชีวิตที่ไม่จ ากัด
รูปแบบและความสนใจ ซึ่งช่วยพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองค์กรได้ดีอย่างไม่น่าเชื่ออีกด้วย 
  
นวัตกรรมทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ในระดับกลุ่มบุคคลที่ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ระบบบุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
นวัตกรรมนี้เป็นระบบที่ออกแบบขึ้นเพ่ือให้บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ โดย
ผสมผสานรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย เพ่ือสร้าง บุคลากรที่มีคุณภาพให้พร้อมที่จะก้าวสู่การเป็นผู้น าทั้ง
ทางความคิดและการบริหารงานในอนาคตโดยการคัดกรองบุคคลที่มีศักยภาพหวังผลสู่การเป็นผู้บริหารที่มี
ความรู้ ความสามารถ  ทักษะ และเป็นผู้น าที่มีคุณภาพสูง  โดยเน้นที่การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริง 
(Workplace  Learning) และเสริมด้วยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเรียนงาน การสอนงาน และการเรียนรู้ผ่าน
การฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรกุมลังกล่าวได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ ส่งผลให้สามารถเติบโตเป็น
บุคลากรระดับสูงได้อย่างมีคุณภาพในเวลาที่เหมาะสม 

นวัตกรรมระบบบุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงนี้วัตถุประสงค์ที่ส าคัญ 3 ประการคือ 
1. เพ่ือดึงดูด รักษา และจูงใจคนเก่ง คนดี มีผลงานเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะให้อยู่ในองค์การ 
2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
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3. เพ่ือเตรียมผู้น าซึ่งมีคุณภาพ มากประสบการณ์ในจ านวนที่เพียงพอส าหรับการเป็น นักบริหาร
ระดับสูง (Senior Executive Service) และผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ (Senior Protes-sional Service) 
การเตรียมผู้น าตามวัตถุประสงค์นี้ จึงเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นผู้น าทั้งทางด้านการบริหาร 
และผู้น าทางการด าเนินงานหรือความคิด เป็นการเตรียมคนให้พร้อมเพ่ือการเติบโด ทั้งสองลักษณะ (Dual 
Track) 

ระบบบุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมี 4 รูปแบบ ประกอบด้วย (1) รูปแบบผู้ เชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
(Specialist Type) (2) รูปแบบผู้ช านาญการ (Expert Type) (3) รูปแบบผู้บริหาร (Manager Type)และ (4) 
ผู้ที่สามารถพัฒนาได้มากกว่า 1 รูปแบบ ข้างต้น เรียกว่า Superstar Type นวัตกรรมระบบบุคลากรผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงจะด าเนินการโดยในช่วงต้นจะได้รับการพัฒนาในด้านกว้างเพ่ือให้เข้าใจถึงงานของหน่วยงานที่
สังกัด และในด้านพ้ืนฐานเพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถโดยทั่วไปในการปฏิบัติงาน เช่น การท างานเป็นทีม 
เทคนิคการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ เป็นต้น โดยเป็นการ พัฒนาที่ควบคู่ไปกับการปฏิบัติงาน (On The Sob 
Training) จากนั้น การพัฒนาจะเข้มขึ้นตามล าดับโดยการวางแนวทางแผนพัฒนาเฉพาะบุคคล ( Individual 
Development Plan หรือเรียกย่อว่า 1De ได้อย่างค่อนข้างชัดเจนเพ่ือให้บุคลากรพัฒนาตนเองสู่เป้าหมาย
อาชีพ (นิจจารีย์ วงษ์กาฬสินธุ์ และคณะ, 2564) 

 
สรุป 

นวัตกรรมการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐสู่ยุคดิจิทัล เข้ามามีบทบาทในการ
จัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมากเนื่องจากการปรับตัวของภาครัฐในการเตรียมพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกอย่างรวดเร็ว การสร้างนวัตกรรมภาครัฐ (Public Innovation) เป็นวิธีการหนึ่งที่
จะช่วยให้ภาครัฐไทย สามารถปรับตัวทันต่อความเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าของโลก และช่วยให้ภาครัฐ
ไทยมีกลไกที่มีประสิทธิภาพ สามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืน ๆ ในโลกได้ ในขณะเดียวกันทรัพยากรมนุษย์เป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญในการขับเคลื่อนในการสร้างนวัตกรรมภาครัฐ การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง
มุ่งเน้นให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย หลายองค์กรเริ่มน าเอาเทคโนโลยีต่างๆ นี้มาใช้ ปรับปรุง พัฒนาให้ดี
ยิ่งขึ้น และนี่คือหนึ่งในเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ดังนั้นนวัตกรรมการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐสู่ยุคดิจิทัล จึงมุ่งเน้นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยุคดิจิทัลประกอบด้วยรูปแบบการพัฒนา 3 รูปแบบ คือ 1) การปฐมนิเทศด้วยตนเอง
ผ่านระบบดิจิทัล 2) ศูนย์การฝึกอบรมด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ 3) ศูนย์การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ
ออนไลน์ และน าไปสู่นวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคลได้แก่บุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ประกอบด้วย 4 รูปแบบ คือ ระบบบุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมี 4 รูปแบบ ประกอบด้วย (1) รูปแบบผู้เชี่ยวชาญ
ในวิชาชีพ (Specialist Type) (2) รูปแบบผู้ช านาญการ (Expert Type) (3) รูปแบบผู้บริหาร (Manager 
Type)และ (4) ผู้ที่สามารถพัฒนาได้มากกว่า 1 รูปแบบ ข้างต้น เรียกว่า Superstar Type แสดงภาพดังนี้ 
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ภาพที่ 1 องค์ความรู้ 
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