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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1.กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบ
ราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ  สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร  2.แนวทางการ
พัฒนาการทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ  สํานักการโยธา 
กรุงเทพมหานคร 3.ปญหา อุปสรรค และแนวทางการแกไขปญหา อุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในระบบราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร                        
ใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพจากขอมูลเอกสารและผูใหขอมูลหลัก จํานวน 8 คน ผลจากการศึกษาพบวา  
1.กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 นั้นตองมี1) การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ี
กอใหเกิดการเรียนรูโดยมุงเนนเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน 2) การใหการศึกษา เปนวิธกีาร
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรงเพราะการใหการศึกษาเปนการเพิ่มพูนความรูทักษะ ทัศนคติ 
ตลอดจนเสริมสรางความสามารถในการปรับตัวในทุกๆ ดานใหกับบุคลากร 3) การพัฒนา เปน
กระบวนการปรับปรุงองคการใหมีประสิทธิภาพเปนกิจกรรมการเรียนรูท่ีไมไดมุงตัวงาน แตมีจุดเนน
ใหเกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองคการตองการและพรอมท่ีจะปฏิบัติงานกับองคการในอนาคตเพื่อให
สอดคลองกับเทคโนโลยีรวมท้ังส่ิงแวดลอมตางๆท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว เปาหมายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตองมีการทํางานอยางเปดเผย โปรงใสมีการทํางานเชิงรกุ แกไขปญหาความ
ตองการของประชาชน มีการทํางานท่ีเช่ือมโยงกันอยางเปนเอกภาพเบ็ดเสร็จในจุดเดียว นําเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใชในการบริหารจัดการ บุคลากรทุกระดับพรอมปรับเปล่ียนตัวเอง สูองคการท่ีมีความ
ทันสมัยและมุงเนนผลงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ  2.แนวทางการพัฒนาการทรพัยากรมนุษยในระบบ
ราชการ 4.0 คือบุคลากรตองเรียนรูท่ีจะพัฒนาตนเองกอนจากนั้นก็พฒันาดานความคิดและ
ความสามารถทํางานตามบทบาทหนาท่ีของตนเองโดยยึดหลักธรรมมาภิบาล มีการกําหนดทิศทางใน
การพัฒนาระบบราชการ 4.0 ใหชัดเจนมีการปลูกฝงบุคลากรภายในใหมีการพัฒนาตนเองมุงเนน
ประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม มีการจัดฝกอบรมใหความรูเกี่ยวกับระบบราชการ4.0 
จึงตองอาศัยผูเช่ียวชาญหรือคนท่ีมีทักษะสูงเขามาถายทอดองคความรูและสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 
3.ปญหา อุปสรรค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 บุคลากรภายในกองออกแบบ
บางสวนยังยึดติดกับวัฒนธรรมแบบเกา ไมเปดรับกระบวนการทํางานใหมๆ และไมนําเทคโนโลยีมาใช
ใหเกิดประโยชนแกภายในองคการอีกท้ังยังมีปญหาดานกฎระเบียบขอบังคับ รวมไปถึงปญหาดานการ
ขาดองคความรูเกี่ยวกับระบบราชการ4.0 และปญหาดานวัสดุ อุปกรณ ในดานเทคโนโลยี สําหรับ
แนวทางแกปญหาบุคลากรตองรูจักพัฒนาตนเองอยูเสมอมีการประชาสัมพันธเกี่ยวกับระบบราชการ
4.0 ภายในหนวยงาน รวมไปถึงการทบทวนพฒันาปรับปรุงกฎหมายใหทันสมัยและมีความยืดหยุน
มากยิ่งข้ึน มีการจัดฝกอบรมใหความรูเกี่ยวกับระบบราชการ4.0เพื่อถายทอดองคความรูใหกับคน
บุคลากร และควรมีการจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอเพื่อขับเคล่ือนนโยบายใหเกิดผลสัมฤทธิ์ไดอยาง
มีประสิทธิภาพ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     

คําสําคัญ :  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ระบบราชการ 4.0   สํานักงานออกแบบ 
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บทนาํ 

 ทรัพยากรมนุษย (Human Resource)เปนส่ิงท่ีมีคุณคามากท่ีสุดในองคการ เนื่องจากมนุษย
เปนกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนองคการนําไปสูความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคการดวยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ทรัพยากรมนุษยนั้นเปนทรัพยากรท่ีมีคายิ่งตอการพัฒนาสังคมโลกไมวาสังคม
นั้นจะอยูในระดับใดก็ตาม เนื่องจากทรัพยากรมนุษยจะกอใหเกิดการพัฒนาในดานอื่นตามมา เชน
ดานสังคม ดานเศรษฐกิจ ดานวัฒนธรรม เปนตน จําเปนอยางยิ่งท่ีสังคมจะตองมีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหมีความรูความสามารถ ดํารงชีวิตอยูในกฎระเบียบท่ีสังคมไดวางเอาไว เมื่อทรัพยากรมนุษย
ไดถูกพัฒนาใหมีท้ังความรูและความดีแลวก็จะทําใหระบบอื่น ๆ ในสังคมมีการเปล่ียนแปลงและ
ปรับปรุงไปในทางท่ีดีงามตามมา มนุษยตองการพัฒนาตัวเองอยูเสมอ ใขณะเดียวกันองคการก็
ตองการเติบโตตลอดเวลาเชนกัน องคการจะกาวไปขางหนาไดนั้นแนนอนวาผูท่ีมีสวนผลักดันสําคัญก็
คือบุคลากรทุกคนศักยภาพทุกคนยอมสงผลตอศักยภาพขององคการ หากบุคลากรทุกคนทํางานไดดีมี
ประสิทธิภาพยอมทําใหองคการนั้นมีประสิทธิภาพตามไปดวย ดังนั้นการชวยสงเสริมใหบุคลากรทุก
คนมีศักยภาพในการทํางานท่ีดีข้ึนอยางสม่ําเสมอ ในสวนของเมืองไทยเองก็เริ่มหันมาใสใจกับ
ทรัพยากรมนุษยมากข้ึนเชนกัน จะเห็นไดชัดจาก แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 8 
(พ.ศ.2540-2544) ซึ่งเปนชวงเวลาคาบเกี่ยวของการกาวสูศตวรรษใหม โดยแผนฯ นี้ไดเริ่มหันมา
สนใจกับการพัฒนาทรัพยกรมนุษยในชาติอยางเปนจริงเปนจังไมแพการพัฒนาเศรษฐกิจ มีการระบุ
เปาหมายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตตลอดจนเพิ่มศักยภาพของคนในชาติใหเพิ่มข้ึน ซึ่งนั่นสงผลให
องคกรตางๆ ตางก็เริ่มหันมาใสใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจังเพื่อใหสอดคลองกับ
นโยบายพัฒนาประเทศดวยและทรัพยากรมนุษยนี่แหละคือปจจัยสําคัญในการเปล่ียนแปลงขับเคล่ือน
องคการนําไปสูความสําเร็จ 
 ปจจุบันรัฐบาลมีการขับเคล่ือนนโยบายไทยแลนด 4.0 เพื่อปรับเปล่ียนโครงสรางเศรษฐกิจ
ของประเทศไปสูการขับเคล่ือนเศรษฐกิจดวยนวัตกรรม ทําใหองคกรท้ังภาครัฐตองเรงปรับตัวเพื่อ
รองรบันโยบายท่ีจะใช โมเดลขับเคล่ือนประเทศ เพื่อพัฒนาไปสูการเปนระบบราชการ 4.0 ดังนั้น 
ระบบราชการซึ่งเปนกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนนโยบายของรัฐบาลจึงตองมีการเปล่ียนแปลง เพื่อให
สอดรับกับบริบทท่ีจะเกิดข้ึน กลาวคือภาครัฐจะตองปรับตัวเขาสูยุคดิจิทัล ดวยการพัฒนาตามปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง” เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนดังกลาว  
 ระบบราชการ 4.0 เปนแนวทางหนึ่งของรัฐบาลท่ีจะนําพาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ภาครัฐใหปรับตัวเขากับการดําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมในยุคดิจิทัล โดยตองเปนท่ีพึ่งของ
ประชาชนและเปนท่ีเช่ือถือไววางใจได ซึ่งการเปล่ียนแปลงดังกลาวกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงใน
องคการของภาครัฐ จะเห็นไดวาบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2560 ฉบับท่ี 
20 หมวด 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 258 ดานการบริหารราชการแผนดิน กําหนดใหนําระบบ
เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาประยุกตใชเพื่อประโยชนในการบริหารราชการแผนดินและอํานวยความ
สะดวกใหแกประชาชน โดยการบูรณาการระบบฐานขอมูลของหนวยงานภาครัฐเขาดวยกัน รวมถึง
การปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ เพื่อจูงใจใหขาราชการเปนมีความรู 
ความสามารถ ใหมีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหมๆ มาใชในการปฏิบัติราชการ 
ประกอบกับยุทธศาสตรชาติ 20 ป โดยเฉพาะยุทธศาสตรท่ี 6 การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐ กําหนดใหหนวยงานภาครัฐยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับขนาดองคการใหมีความ 
เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ เพิ่มสมรรถนะใหสูงข้ึน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและใน
ขณะเดียวกันยังมีอีกหลายปรากฎการณท่ีจะเกิดข้ึนพรอมๆ กับการเปล่ียนผานสูยุค 4.0 เพื่อรองรับ
ตอยุทธศาสตร Thailand 4.0  
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เปาหมายการพัฒนาระบบราชการไปสูระบบราชการ 4.0 มีองคประกอบ 3 ประการ คือ 
1.ภาครัฐท่ีเปดกวางและเช่ือมโยงถึงกัน (Open and Connected Government) หมายถึง 

การทํางานของภาครัฐจะตองเปดเผยและโปรงใส โดยบุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของ
ทางราชการท่ีไมเปนความลับและสามารถเขามาตรวจสอบการ เปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอื่น ๆ 
เชน ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมเขามามีสวนรวม  โอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดําเนินการเองไป
ใหภาคสวนอื่นดําเนินการแทน  จัดโครงสรางใหสอดรับกับการทํางานแนวระนาบ ในลักษณะ
เครือขายมากกวาสายการบังคับบัญชาในแนวด่ิง     
 2. ภาครัฐท่ียึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen – Centric and Service – Oriented 
Government) หมายถึง สวนราชการตองทํางานเชิงรุก มุงเนนการแกไขปญหาใหกับประชาชน 
ตอบสนองความตองการของประชาชนโดยไมตองรอใหเขามาติดตอหรือรองขอ   ใชประโยชนจาก
ขอมูลภาครัฐในการจัดการบริการ  สาธารณะท่ีตรงกับความตองการประชาชน                               
ใชระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดการบริการ สาธารณะท่ีตรง กับความตองการประชาชน  

3. ภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart and High Performance Government)  
หมายถึง ตองมีการเตรียมการไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเส่ียง สรางนวัตกรรมและประยุกตใช
องคความรูตาง ๆ เพื่อตอบสนองกับการเปล่ียนแปลงไดอยางทันเวลา ทํางานได มีการแบงปนขอมูล
ระหวางสวนราชการดวยกัน มีการเช่ือมโยงการทํางานของหนวยงานราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค 
และสวนทองถ่ิน เปนองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง ปรับตัวใหเปน สํานักงานท่ีทันสมัย                    
ทําใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับบทบาทของตนเอง 

ผูวิจัยซึ่งเปนบุคลากรของสํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร                              
ซึ่งเปนหนวยงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีการทํางานรวมกับประชาชน จึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ               
สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร  ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน ตลอดถึงแนวทางในการ
แกไขปญหาและอุปสรรค เพื่อนําผลการศึกษาไปประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบ
ราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร เพื่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหเปนประโยชนไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลใหองคการบรรลุวัตถุประสงคตอไป 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)ประกอบดวย 
 1.) การวิจัยเอกสาร  (Documentary Research)  โดยการเก็บรวบรวมเอกสาร ซึ่งเปน
ขอมูลท่ีมีการบันทึกไวแลวโดยผูอื่น ไดแก คูมือ เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทาง
วิชาการ วารสาร ส่ิงพิมพ งานวิจัย วิทยานิพนธ เอกสารของทางราชการ เปนเอกสารท่ีสวนราชการ
จัดทําข้ึนเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน เชน นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ ขอบังคับ 
ขอกําหนด คูมือการปฏิบัติงาน ประกาศ คําส่ัง ท่ีเกี่ยวกับพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อนํามาใชเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัย                                                                                                                                                          
 2.) การวิจัยภาคสนาม   (Field Research) ผูวิจัยลงพื้นท่ีเพื่อการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ
ดวยการสัมภาษณแบบมีโครงสราง หรือการสัมภาษณแบบเปนทางการ โดยมีเนื้อหาครอบคลุม
วัตถุประสงคและเนื้อหาของการวิจัย 
ประชากรและผูใหขอมูลสําคัญ                  
 ในการวิจัยครั้งนี่ มีประชากรและผูใหขอมูลสําคัญดังนี ้
 1. ประชากร (Population) คือ บุคลากรสํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา 
กรุงเทพมหานคร  ท้ังหมด  จํานวน  235 คน                    

2. ผูใหขอมูลสําคัญ  (Key informants) ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  โดยเลือกบุคลากร                
ท่ีมีความรู มีประสบการณและสามารถใหขอมูลในประเด็นท่ีตองการศึกษาวิจัยไดเปนอยางดี                      
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ซึ่งมาจากการวิเคราะหขอมูลของกลุมผูใหขอมูลผานการสัมภาษณ  โดยจําแนกกลุมผูใหขอมูลของ
สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 คน ดังนี้1) ขาราชการระดับชํานาญ
การพิเศษ จํานวน 2 คน 2) ขาราชการระดับชํานาญการ จํานวน 3 คน 3) ขาราชการระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 2 คน 4) ขาราชการระดับปฏิบัติงาน จํานวน 1 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยกรณีศึกษา
ครั้งนี้ ผูวิจัย ไดใชวิธีการสัมภาษณ โดยสัมภาษณแบบมีโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบเปนทางการ 
(Structured interview or formal interview) ลักษณะของการสัมภาษณเปนการสัมภาษณท่ีมี
คําถามและขอกําหนดท่ีแนนอนตายตัวจะสัมภาษณผูใดก็ใชคําถามเดียวกัน(เฉลิมพล ศรีหงษ, 2564, 
หนา 19-20) และการสัมภาษณจะทําการสัมภาษณเปนรายบุคคลกอนการเก็บรวบรวมขอมูลผูศึกษา
ไดกําหนดวันนัดหมายวนัสัมภาษณ โดยไดแจงใหผูสัมภาษณทราบกอนลวงหนา ในการสัมภาษณผู
สัมภาษณจะใชการจดบันทึกและบันทึกเสียง โดยกอสัมภาษณจะขออนุญาตผูถูกสัมภาษณในการจด
บันทึกการสนทนากอนทุกครั้ง 
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
          ผลการวิจัย 
1. กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ  
สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร จากผลการวิจัยพบวา กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใน
ระบบราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ  สํานักการโยธา กรุงเทพมหานครมีความเห็นวา 
กระบวนการในการทํางานนั้นตองเริ่มจาก 1) การฝกอบรม เปนกจิกรรมท่ีกอใหเกิดการเรียนรูโดย
มุงเนนเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน เปาหมาย คือ การยกระดับความรู ความสามารถทักษะ                       
ของบุคลากรในขณะนั้นใหสามารถทํางานในตําแหนงนัน้ๆ ไดซึ่งผูท่ีผานการฝกอบรมไปแลวสามารถ
นําความรูไปใชไดทันที  2) การใหการศึกษา เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรงเพราะการให
การศึกษาเปนการเพิ่มพูนความรูทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถในการปรับตัวใน
ทุกๆ ดานใหกับบุคคลโดยมุงเนนเกี่ยวกับงานของบุคลากรในอนาคต เพื่อเตรียมบุคลากรใหมีความ
พรอมท่ีจะทํางานตามความตองการขององคการในอนาคต 3) การพัฒนา เปนกระบวนการปรับปรงุ
องคการใหมีประสิทธิภาพเปนกิจกรรมการเรียนรูท่ีไมไดมุงตัวงาน แตมีจุดเนนใหเกิดการเปล่ียนแปลง
ตามท่ีองคการตองการและพรอมท่ีจะปฏิบัติงานกับองคการในอนาคตเพื่อใหสอดคลองกับเทคโนโลยี
รวมท้ังส่ิงแวดลอมตางๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการวางแผนลวงหนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
บุคลากรในการทํางาน โดยองคการเปนผูจัดข้ึนใหแกบุคลากร ในระยะเวลาท่ีจํากัด ผาน
กระบวนการพฒันาปจเจกบุคคล เชน การฝกอบรม การศึกษาและการพัฒนากระบวนการพฒันา
อาชีพและกระบวนการพัฒนาองคการ ท้ังนี้เพื่อดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูออกมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อเอื้ออํานวยตอการชวยองคการบรรลุถึงเปาหมายท่ีต้ังไว กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามลําดับข้ันตอนมี 6 ข้ันตอน คือ 1. การกําหนดความจําเปน (Needs 
Identification) 2. การวิเคราะหความทาทายเชิงกลยุทธ (Strategic Challenge Analysis)                              
3. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic HRD  Planning) 4. การออกแบบ
กจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD Activity Designing) 5. การนําแผนการพัฒนาทรัพยากร
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มนุษยไปสูการปฏิบัติ (HRD  Complementation) 6. การประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD 
Evaluation) 
 2. ปญหา และอุปสรรค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบ ราชการ 4.0 กรณีศึกษา 
สํานกังานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร 
 จากการวิจัยพบวา ปญหา อุปสรรค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบ ราชการ 4.0 
กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ สํานกัการโยธากรุงเทพมหานคร  สวนใหญเกิดจากปญหาตางๆดังนี ้
 1.ปญหาดานบุคลากร บุคลากรภายในกองออกแบบบางสวนยังยึดติดกบัวัฒนธรรมแบบ
เกา ไมเปดรับกระบวนการทํางานใหมๆ ใชเทคโนโลยี ท่ีทันสมัยไมคลอง ไมชํานาญ ยังมีการ
ปฏิบัติงานแบบเดิม ไมเปดรับการเปล่ียนแปลงและการเริ่มตนใหมในส่ิงท่ีดีกวาเดิม ไมเรียนรูและไม
นําเทคโนโลยีมาใชใหเกิดประโยชนแกภายในองคการ   
 2.ปญหาท่ีเกี่ยวกับการติดตอใหขอมูลขาวสาร ประชาสัมพันธเกี่ยวกบัระบบราชการ4.0 
ภายในหนวยงาน  สํานกังานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ทําใหบุคลากรไมทราบ                 
ถึงบริบทในระบบราชการ 4.0  
 3. ปญหาดานกฎระเบียบขอบังคับ หรือโครงสรางการบริหารท่ีซับซอนและไมยืดหยุนจึง
ทําใหการ ปรับตัวเพื่อรองรับระบบราชการ4.0นั้นทําไดยาก การดําเนินการบางอยางยงัไมสามารถ
ปฏิบัติได เนื่องจากติดขัดในเรื่องระเบียบขอ กฎหมาย ท่ีอาจทําใหลาชา ไมคลองตัว บางกรณีระเบียบ
ก็ขาดความชัดเจนในหลักการปฏิบัติ ทําใหไม อาจตอบสนองความตองการของประชาชนไดทันทวงที 
   4. ปญหาดานการขาดองคความรูเกี่ยวกับระบบราชการ4.0 จึงตองอาศัยผูเช่ียวชาญหรือ
คนท่ีมีทักษะสูงเขามาทํางาน เพื่อถายทอดองคความรูใหกับคนบุคลากร จนสามารถพัฒนานวัตกรรม 
ของตัวเองได ทําใหทุกกระบวนการทํางานมีความเช่ือมโยงกันอยางมีประสิทธิภาพ มีการจัดฝกอบรม 
เกี่ยวกับการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาทดแทนการทํางานในรูปแบบเกา  โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ของกระบวนการทํางาน  
   5. ปญหาดานงบประมาณ ซึ่งเปนสวนประกอบหนึ่งท่ีมีความสําคัญในการจัดหาเทคโนโลยี
มาใชในการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณท่ีไมเพียงพอ ก็ทําใหหนวยงานไมสามารถจัดหา
เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานได รวมถึงปญหาในสวนของคาตอบแทนบุคลากร ท่ีไมใหความสําคัญ
ในการใหสวัสดิการพิเศษแกบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถดานเทคโนโลยี ทําใหเจาหนาท่ีขาด
แรงจูงใจในการทํางานและพัฒนาความสามารถในการทํางาน                                                               

3.จากการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาการทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 
กรณีศึกษา สาํนักงานออกแบบ  สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร มีดังนี้                                                   

1.แนวทางในการแกไข คือการพัฒนาคนหรือบุคลากรตองเรียนรูท่ีจะพัฒนาตนเองกอนเปน
อยางแรกพัฒนาดานความคิดและความสามารถทํางานตามบทบาทหนาท่ีของตนเองโดยยึดหลักธรรม
มาภิบาลนํามาใชเมื่อเราพัฒนาตนเองไดแลวในสวนของหนวยงานก็ตองมีการกําหนดทิศทางในการ
พัฒนาระบบราชการ 4.0 ใหชัดเจนมีแบบแผน และมีการปลูกฝงบุคลากรภายในสํานักงานออกแบบ
ใหมีการพัฒนาตนเองมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตเขากับหลัก
สากลไดอยางเหมาะสม และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
เพื่อรวมกันสรางภาครัฐท่ีทันสมัย เปนท่ีพึ่งของประชาชนและเช่ือถือไววางใจได การพัฒนาตองมี                            
พื้นฐานท่ีมั่นคง ยึดหลักคุณธรรมและความสมดุลในการทํางาน ไมเร็วเกินไป ไมชาเกินไปจนตกยุค ก็
จะสามารถปรับตัวใหเขากับยุคสมัยในสถานการณปจจุบันได และควรมีการจัดฝกอบรมบุคลากรทุก
ระดับใหเขาใจถึงระบบราชการ 4.0                                                              
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2.แนวทางแกไขปญหาท่ีเกี่ยวกับการติดตอใหขอมูลขาวสาร ประชาสัมพันธเกี่ยวกับระบบ
ราชการ4.0 ภายในหนวยงาน  สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ทําใหบุคลากร    
ไมทราบถึงบริบทในระบบราชการ 4.0 ประชาสัมพนัธใหเห็นการนํานโยบายท่ีไดกําหนดไวไปสูการ 
ปฏิบัติ การส่ือสารและสรางความรวมมือของบุคลากรและเครือขาย โดยใช Social Media                      
เปนเครื่องมือท่ีสําคัญสําหรับการติดตอส่ือสาร สนับสนุนการ แลกเปล่ียนขาวสารท่ีรวดเร็วฉับไว 
เช่ือมตอเขากับขอมูลสวนตัวท่ีเกี่ยวกับการ ปฏิบัติงาน มีการส่ือสารทิศทางการดําเนินงานของ 
องคการผานการประชุมบุคลากร จัดทําส่ือประชาสัมพันธท้ังปายประกาศ เสียงตามสาย รวมท้ังผาน
ทาง Social Media เพื่อใหมีชองทางท่ีหลากหลายในการถายทอดทิศทางองคกรไปยังบุคลากร      
ใหครบถวน ครอบคลุมทุกพื้นท่ีและทุกระดับของบุคลากร สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา     

3. แนวทางแกไขปญหาดานกฎระเบียบขอบังคับ มีการทบทวนพัฒนาปรับปรุงกฎหมาย               
ใหทันสมัยและมีความยืดหยุนมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะ กฎหมาย ท่ีใชมาเปนเวลานาน หรือมีการมอบ
อํานาจหรือกระจาย อํานาจเพื่อใหการดําเนินการมีความคลองตัวมากยิ่งข้ึน                 

4. แนวทางแกไขปญหาดานการฝกอบรมใหความรูเกี่ยวกับระบบราชการ4.0 เพื่อใหความรู
ไปในทิศทางเดียวกัน จึงตองอาศัยผูเช่ียวชาญหรือคนท่ีมีทักษะสูงเขามาทํางาน เพื่อถายทอดองค
ความรูใหกับคนบุคลากร จนสามารถพัฒนานวัตกรรม ของตัวเองได  สามารถนํามาปฏิบัติไดจรงิ 

5.แนวทางแกไขปญหาดานงบประมาณ ซึ่งเปนสวนประกอบหนึ่งท่ีมีความสําคัญในการจัดหา
เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณท่ีไมเพียงพอ ก็ทําใหหนวยงานไมสามารถ
จัดหาเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานได รวมถึงปญหาในสวนของคาตอบแทนบุคลากร                
ท่ีไมใหความสําคัญในการใหสวัสดิการพิเศษแกบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถดานเทคโนโลยี                 
ทําใหเจาหนาท่ีขาดแรงจูงใจในการทํางานและพัฒนาความสามารถในการทํางานควรมีการจัดสรร
งบประมาณใหเพียงพอ มีกรอบการจายท่ีชัดเจน รวมไปถึงงบประมาณคาตอบแทนและสวัสดิการท่ี
ควรจะไดรับกําหนดใชหลักเกณฑการพิจารณาใหรางวัลเปนแนวทางเดียวกัน เชน ความดีความชอบ 
การบรรจุแตงต้ัง โยกยาย เสนทางความกาวหนาในราชการของสํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา 
กรุงเทพมหานคร 
อภิปรายผล  
        ผลจากการวิจัยสรุปตามวัตถุประสงคการวิจัยสามารถนํามาอภิปรายผลปรายผลการวิจัยไดดังนี ้
       1.กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ                         
สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร                                                                                                              
         ปรากฏวา กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 นํามาใชในการทํางานได
ดังนี้ 1) การฝกอบรม เปนกจิกรรมท่ีกอใหเกิดการเรียนรูโดยมุงเนนเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน 
เปาหมาย คือ การยกระดับความรู ความสามารถทักษะ ของบุคลากรในขณะนั้นใหสามารถทํางานใน
ตําแหนงนั้นๆ ไดซึง่ผูท่ีผานการฝกอบรมไปแลวสามารถนําความรูไปใชไดทันที  2) การใหการศึกษา 
เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรงเพราะการใหการศึกษาเปนการเพิ่มพูนความรูทักษะ 
ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถในการปรับตัวในทุกๆ ดานใหกับบุคคลโดยมุงเนนเกี่ยวกับ
งานของบุคลากรในอนาคต เพื่อเตรียมบุคลากรใหมีความพรอมท่ีจะทํางานตามความตองการของ
องคการในอนาคต 3) การพัฒนา เปนกระบวนการปรับปรุงองคการใหมีประสิทธิภาพเปนกิจกรรม
การเรียนรูท่ีไมไดมุงตัวงาน แตมีจุดเนนใหเกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองคการตองการและพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงานกับองคการในอนาคตเพื่อใหสอดคลองกับเทคโนโลยีรวมท้ังส่ิงแวดลอมตางๆท่ีเปล่ียนแปลง
ไปอยางรวดเร็วทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการวางแผนลวงหนาเพื่อเพิ่มพูนความรู 
ทักษะความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการทํางานโดยองคการเปนผูจัดข้ึนใหแก
บุคลากร ในระยะเวลาท่ีจํากัด ผานกระบวนการพฒันาปจเจกบุคคล เชน การฝกอบรม การศึกษา
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และการพัฒนากระบวนการพฒันาอาชีพและกระบวนการพัฒนาองคการ ท้ังนี้เพื่อดึงเอาศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูออกมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อเอื้ออํานวยตอการชวยองคการบรรลุ
ถึงเปาหมายท่ีต้ังไว กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามลําดับข้ันตอน  มี6 ข้ันตอน คือ 1. การ
กําหนดความจําเปน (Needs Identification) 2. การวิเคราะหความทาทายเชิงกลยุทธ (Strategic 
Challenge Analysis) 3. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic HRD  
Planning) 4. การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (HRD Activity Designing) 5. การ
นําแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปสูการปฏิบัติ (HRD  Complementation) 6. การประเมินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD Evaluation)เพื่อ ตอบสนองกบัการเปล่ียนแปลงในสถานการณตางๆ
ไดอยางทันกับสถานการณปจจุบัน  ทําใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับ  
บทบาทของตนเองพรอมปรับตัวใหเปนองคการท่ีทันสมัยและปลูกจิตสํานึกท่ีดีใหแกขาราชการภายใน
หนวยงานสํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร บุคลากรภาครัฐนําเทคโนโลยี  ดิจิทัล 
นวัตกรรม รวมท้ังนํามาใชในการทํางานงานเพื่อลดข้ันตอน ระยะเวลา ลดความเส่ียงในการผิดพลาด 
โดยไมขัดกับระเบียบ ขอกฎหมายและคําส่ังของรัฐ  สามารถพัฒนารูปแบบการทํางานโดยมี
เทคโนโลยี และระบบดิจิทัลเขามาชวย  ทําใหรูปแบบในการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  การวิจัย
ครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ  อํานวย เดชชัยศรี (2542) สรุปไววา การฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่งท่ี
จะชวยให ผูเขารับการฝกอบรมไดมีความรูความเขาใจ ความสามารถและเกิดทักษะจากประสบการณ
ตลอดจนเกิดเจตคติท่ีดีและถูกตองตอกิจกรรมตางๆ เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของงานท่ีมีผลตอความ
เจริญขององคการ ตรงตามเปาหมายของโครงสรางท่ีปรากฏในระบบงานเหลานั้น   การวิจัยครั้งนี้
สอดคลองกับงานวิจัยของ ของ R. Wayne Mondy and Robert M. Noe (อางถึงใน วีณา พงึววิัฒน
นิกุล, 2563 หนา 1) ไดใหความหมายไววา คือ กระบวนการท่ีจะใชประโยชนสูงสุดจากบุคลากรทุก
คนในองคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได  การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัย
ของ (พิชญาภา ยืนยาว. 2552 : 18-29) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีข้ันตอนดังนี้ การ
ประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการศึกษา วิเคราะหขอมูลและรายละเอียด
เกีย่วกับขอบเขตของภารกิจหนาท่ี  ผลการดําเนินงาน และปญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการ
ดําเนินงาน ไดแก ปญหาเกี่ยวกบัการขาดความรูความเขาใจในเปาหมาย นโยบาย แผนการปฏิบัติงาน 
ตลอดจน กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ขององคการ บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ขาดความรูในการใชเทคโนโลยีและเครื่องมือสมัยใหม เปนตน ท้ังนี้ ปญหาการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึน
ดังกลาวจะตองเปนปญหา ซึ่งสามารถแกไขไดดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึง่มีข้ันตอนในการ
วางแผนพัฒนา ทรัพยากรมนุษย ดังนี้ การกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย                                 

           การวิเคราะหองคการ (Organization Analsis) มีวัตถุประสงค และกลยุทธสําหรับองคการ
นํามาซึ่งความตองการทรัพยากรมนุษย ท้ังในปจจุบันและอนาคต การวิเคราะหงาน (Job Analysis) 
เปนกระบวนการท่ีทําข้ึนเพื่อศึกษา กิจกรรมหนาท่ีและความรับผิดชอบในแตละงาน รวมท้ังเปน
แนวทางในการฝกอบรมและพัฒนาสายอาชีพ ประเมินผลงาน และการบริหารคาตอบแทน การ
วิเคราะหบุคคล (Personnel Analysis) เปนกระบวนการในการพยากรณจํานวนคน เพื่อจัดสรร
อัตรากําลังท่ีเหมาะสม การสรรหา และคัดเลือกบุคคลท่ีมี คุณสมบัติตรงตามท่ีตองการเขามาทํางาน
ในหนวยงาน ในชวยเวลาทีเหมาะสมเพื่อปฏิบัติงาน ใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ การสํารวจ
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และประเมินทรัพยากรมนุษยการวางแผนทรัพยากรมนุษย ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินจะเปน
การกําหนดความตองการดานกําลังคนไวสําหรับ อนาคต เพื่อเปนหลักประกันวาองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินจะมีบุคลากรท่ีมีความรู               
ความสามารถสอดคลองกับความตองการขององคการและประชาชนในทองถ่ินตลอดจนม ีจํานวนท่ี
เพียงพอตอการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึงเปนกิจกรรมหนึ่งท่ี
สําคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยเฉพาะในประเทศท่ีใชระบบ
การบริหารงานบุคคลแบบแยกออกจากกน ซึ่งองคกรปกครอง สวนทองถ่ินจะมีอิสระและมีอํานาจ
อยางเต็มท่ีในการวางแผนทรพัยากรมนุษย การกําหนดตําแหนง เปนกิจกรรมหนึ่งท่ีสําคัญในการ
จัดการทรัพยากร มนุษยขององคกรปกครองสวน โดยท่ัวไปแลวการกําหนดตําแหนงในองคกร
ปกครองสวน ทองถ่ินจะประยุกตใชระบบการกําหนดตําแหนงระบบใดระบบหนึ่ง ดังตอไปนี ้           
การกําหนดตําแหนงตามช้ันยศ (Rank Classification หรือ R.C) การกําหนดตําแหนงตามหนาท่ี             
และความรบัผิดชอบหรือการจําแนก ตําแหนง (Duty and Responsibility หรือ Position 
Classification หรือ P.C) การกําหนดตําแหนงตามคุณวุฒิหรือสมบัติของบุคคล (Qualification 
Classification หรือ Academic Rank Classification หรือ A.R.C)ชํานาญในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ทองถ่ิน โดยเฉพาะความรูทางดานกฎหมาย การบริหาร วิทยาการและเทคโนโลยีตางๆ     
          นอกจากนี้แลวในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยขององคกรปกครองสวนทองถ่ินควรเนนให 
ความสําคัญกับการพัฒนาวิสัยทัศน ตลอดจนคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติหนาท่ีใหแก 
ผูบริหาร สมาชิกสภา และบุคลากรทองถ่ินประกอบดวย การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน คือ ความ พยายามในการจูงใจและสรางขวัญกาลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงานใหแก
บุคคลากรผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเดนและมปีระสิทธิภาพ เพื่อใหบุคลากรเหลานั้นปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินไดอยางยาวนาน มีความสุข และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ซึ่งเมื่อบุคลากรทองถ่ิน
มีความสุขและพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมจะสงผลใหเขาเหลานั้นปฏิบัติงานอยางเต็ม  
ศักยภาพ สามารถชวยพัฒนาทองถ่ิน แกปญหาทองถ่ิน และตอบสนองความตองการของ ประชาชน
ในทองถ่ินไดอยางบรรลุวัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตอไปซึง่โดยท่ัวไปแลวการธํารง
รักษาทรัพยากรมนุษยจะครอบคลุมกิจกรรมตอไปนี้  
          การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการประเมินคาบุคลากร การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง วินัย 
อทุธรณ และรองทุกข วินัย คือ แบบแผนหรือมาตรฐานความ ประพฤติท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
กําหนดข้ึน เพื่อใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน ท่ีเหมาะสม สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Fringe 
benefit and welfare) เปนคาตอบแทนทางออม (Indirect compensation) ท่ีองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินจะตองใหกับบุคลากรเพื่อจูงใจ สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  แรงงานสัมพันธ 
(Labor Relation) เปนการเจรจาตอรองระหวางบุคคล สองฝาย คือ ฝายบริหารและฝายบุคลากร
ทองถ่ินเกี่ยวกับสถานภาพการทํางาน ไมวาจะเปน อัตราคาจาง เงินเดือน สภาพการปฏิบัติงาน 
วันหยุด สวัสดิการ และอื่นๆ ในประเทศท่ีใชระบบการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน แบบรวมและแบบผสม โดยสวนใหญกฎหมายจะไมอนุญาตใหบุคลากรทองถ่ินรวมตัวกัน
จัดต้ังสหภาพแรงงานซึ่งรวมท้ังประเทศไทยดวย การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยถือเปน ข้ันตอน
สุดทายของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซึ่งการดําเนินการ
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ดังกลาวเพื่อจูงใจ สรางขวัญกําลังใจ ตลอดจนธํารงรักษาไวซึง่บุคลากรท่ีมี ความรูความสามารถ และ
มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีใหปฏิบัติงานกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดอยางตอเนื่องและยาวนานโดยมี
ความพึงพอใจมีความสุข และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

2. ปญหา และอุปสรรค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบ ราชการ 4.0 กรณีศึกษา 
สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร มีประเด็นท่ีนํามาอภิปราย ดังนี้ 

1.ปญหาดานบุคลากร บุคลากรภายในกองออกแบบบางสวนยังยึดติดกับวัฒนธรรมแบบเกา 
ไมเปดรับกระบวนการทํางานใหมๆ ใชเทคโนโลยี ท่ีทันสมัยไมคลอง ไมชํานาญ ยังมีการปฏิบัติงาน
แบบเดิม ไมเปดรับการเปล่ียนแปลงและการเริ่มตนใหมในส่ิงท่ีดีกวาเดิม ไมเรียนรูและไมนํา
เทคโนโลยีมาใชใหเกิดประโยชนแกภายในองคการ การวจัิยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ            
อาคม วะเนจร (2562) ไดศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากร  
สํานักงานอัยการพิเศษฝายคณะกรรมการ 2 สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ปญหาอุปสรรค เจาหนาท่ี
ขาดความเช่ียวชาญ การไมยอมรับการเปล่ียนแปลงเนื่องจากกลัวความผิดพลาดการวิจัยครั้งนี้
สอดคลองกับงานวิจัยของ เดช อุณหะจิรังรักษ (2563) อธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความ
เช่ือมโยงกับบริบทของการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับประเทศท่ีกําลังพัฒนาท้ังหลาย  
ก็คือการทําใหทรัพยากรมนุษยนั้น ๆ มีคุณภาพหรือการทําใหคนมีคุณภาพแตคุณภาพของทรัพยากร
มนุษย หรือคุณภาพของคนในลักษณะใดจึงจะเปนปจจัยเกื้อหนุนกระบวนการพฒันา                                          

ควรสอดคลองกับบริบททางสังคมและวัฒนธรรมของประเทศนั้น ๆดวย เมื่อพิจารณามิติตาง 
ๆ ในตัวคนแลวการพัฒนาคนใหเปนคนท่ีมีคุณภาพ มีความเกี่ยวของกับคุณภาพ 4 มิติ คือ 1. มิติดาน
ความรู เปนมิติท่ีมีความเกี่ยวพันกับการศึกษา ท้ังเปนการศึกษาในรูปแบบ (การศึกษาในระบบ) และ
การศึกษาในรูปแบบ (การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย) 2. มิติดานทักษะ เปนมิติท่ีให
ความสําคัญกับความสามารถในการทํางาน ซึ่งเปนเรือ่งท่ีเกี่ยวเนื่องกับมิติความรู เปนท่ียอมรับกัน
โดยท่ัวไปวาคนท่ีไมมีทักษะและไมสามารถทํางานอะไรไดเลยนั้นเปนคนท่ีไมมีคุณภาพ 3. มิติดาน
สุขภาพและอนามัย เปนมิติท่ีเกี่ยวกับความสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ ท้ังดานรางกาย
และจิตใจ 4. มิติดานทัศนคติหรือคุณธรรม เปนมิติท่ีเกี่ยวกับความรูสึกนึกคิด ซึ่งจะสงผลตอ
พฤติกรรม การแสดงออกของคน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมิติดานความรู มิติดานทักษะ      
และมิติดานสุขภาพอนามัยมีกระบวนการ ท่ีเปนระบบอยางตอเนื่อง หลังจากไดรับการกระตุนจาก
แนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแงของมนุษยเปนปจจัยการผลิตท่ีสําคัญยิ่งตอการ
พัฒนาประเทศ ในขณะท่ีการพัฒนาคนในมิติทัศนคติและคุณธรรมถูกละเลยมองขามในชวงตนท่ีมีการ
เนนพัฒนาทรัพยากรมนุษย     

ในฐานะปจจัยการผลิต ท้ังนี้มีสาเหตุประการหนึ่งมาจากนักพัฒนาการท่ีผลักดันการพัฒนา
ระบบการศึกษามีสมมติฐานวา เมื่อคนไดรับการศึกษา ไดรับการฝกหัด ฝกฝนเกิดความรูและทักษะท่ี
เหมาะสมกับอาชีพแลว คุณสมบัติอื่น ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งทัศนคติและคุณธรรมท่ีพึงปรารถนาจะ
เกิดข้ึนในตัวตนของคนเหลานั้นโดยปริยาย แตในความเปนจริงอาจจะไมไดเปนไปตามท่ีคาดหวัง 
สังคมยังมีปญหาตราบเทาท่ียังไมมีการพัฒนาคนเกิดครอบคลุมท้ัง 4 มิติขางตนอยางจริงจัง  
 2.ปญหาท่ีเกี่ยวกับการติดตอใหขอมูลขาวสาร ประชาสัมพันธเกี่ยวกับระบบราชการ 4.0 
ภายในหนวยงาน  สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ทําใหบุคลากรไมทราบ           
ถึงบริบทในระบบราชการ 4.0 การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ วิรชั ลภิรัตนกุล ( 2553,      
หนา 21) นิยามความหมายของคาวาการประชาสัมพันธ ไวดังนี้ “การประชาสัมพนัธ คือการ
เสริมสรางความสัมพันธและความเขาใจอันดีระหวางองคการ สถาบัน กับกลุมประชาชนท่ีเกี่ยวของ 
เพื่อหวังผลในความรวมมือและสนับสนุนจากประชาชน”การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ             
เสรี วงษมณฑา (2546) อธิบายวาการประชาสัมพันธหมายถึง กิจกรรมท้ังหลายท้ังปวงท่ีเกิดข้ึน             
เพื่อโนมนาวใจหรือวามีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิดของสาธารณชนท่ีเกี่ยวของใหเกิดความรูสึก 
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ทัศนคติ ความเขาใจท่ีดี ซึง่จะกอใหเกิดความสัมพันธท่ีดีระหวางหนวยงาน องคการกับสาธารณชนท่ี
เกี่ยวของอันจะนําไปสูสัมพันธภาพ การรวมมือ และการสนับสนุนท่ีดี  การวจัิยครั้งนี้สอดคลองกับ
งานวิจัยของ สะอาด ตัณศุภผล (อางถึงใน วิรัช ลภิรัตนกุล, 2553, หนา 18-19) นักวิชาการผูมีสวน
สําคัญในการวางรากฐานการเรียนการสอนดานการประชาสัมพันธของประเทศไทย อธิบาย
ความหมายของการ ประชาสัมพันธไววา การประชาสัมพันธ คือ วิธีการของสถาบันอันมีแผนการ         
และการกระทําท่ีตอเนื่องกัน ในอันท่ีจะสรางหรือยังใหเกิดความสัมพันธอันดีกับกลุมประชาชน 
เพื่อใหสถาบันและกลุมประชาชนท่ีเกี่ยวของมีความรู ความเขาใจ และใหความสนับสนุนรวมมือซึ่งกนั
และกันอันจะเปนประโยชนใหสถาบันนั้น ๆ ดําเนินงานไปไดผลดีสมความมุงหมาย โดยมีประชามติ
เปนแนวบรรทัดฐานสําคัญดวย   
 3. ปญหาดานกฎระเบียบขอบังคับ หรือโครงสรางการบริหารท่ีซับซอนและไมยืดหยุนจึงทําให
การ ปรับตัวเพื่อรองรับระบบราชการ4.0นั้นทําไดยาก การดําเนินการบางอยางยังไมสามารถปฏิบัติได 
เนื่องจากติดขัดในเรื่องระเบียบขอ กฎหมาย ท่ีอาจทําใหลาชา ไมคลองตัว บางกรณีระเบียบก็ขาด
ความชัดเจนในหลักการปฏิบัติ ทําใหไมอาจตอบสนองความตองการของประชาชนไดทันทวงที          
การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ นฤดี ประมาภรณ (2533, หนา 12) ไดสรุปความหมายของ
วินัยไววา วนิัยเปนระเบียบหรือกฎขอบังคับท่ีกําหนดข้ึนไวใหบุคคลากรในองคการยึดถือเปนแนว
ปฏิบัติ เพื่อใหงานสําเร็จไปอยาง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หากผูใดฝาฝนถือวากระทําผิดวินัย  
จะตองไดรับโทษ การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ อนันต จินดารักษ (2536, หนา 9-10)           
ไดกลาวถึง วินัยไววา มีความสําคัญตอตนเองเพราะเปนท่ียอมรับกันแลววา ปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําให
คนเราประสบความสําเร็จในการทํางาน คือความรบัผิดชอบ ความวิริยะอุตสาหะในการทํางาน การ
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ธรรมเนียม และแบบแผนขององคการท่ีตนเองสังกัด 

4. ปญหาดานการขาดองคความรูเกี่ยวกับระบบราชการ4.0 จึงตองอาศัยผูเช่ียวชาญหรือคน
ท่ีมีทักษะสูงเขามาทํางาน เพื่อถายทอดองคความรูใหกับคนบุคลากร จนสามารถพัฒนานวัตกรรม 
ของตัวเองได ทําใหทุกกระบวนการทํางานมคีวามเช่ือมโยงกันอยางมีประสิทธิภาพ มีการจัดฝกอบรม
เกี่ยวกับการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาทดแทนการทํางานในรูปแบบเกา โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ของกระบวนการทํางาน การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ พรธิดา วิเชียรปญญา 
(2547, น. 32) ไดใหทัศนะวา การจัดการความรูหมายถึง กระบวนการท่ีเปนระบบเกี่ยวกับการ
ประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทําตลอดจน ประสบการณของบุคคลเพื่อสรางเปน
ความรูหรือนวตักรรม และจัดเก็บในลักษณะแหลงขอมูลท่ี บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัย ชองทาง
ตางๆ ท่ีองคการจัดเตรียมไวเพื่อนําความรูท่ีมีอยูไป ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน อันจะกอใหเกิดการ
แบงปนและถายโอนความรูและในท่ีสุดความรูท่ี มีอยูจะแพรกระจาย และไหลเวียนท่ัวองคการอยาง
สมดุลและเปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคการ  

5.ดานงบประมาณ ซึ่งเปนสวนประกอบหนึ่งท่ีมีความสําคัญในการจัดหาเทคโนโลยีมาใชใน
การปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณท่ีไมเพียงพอ ก็ทําใหหนวยงานไมสามารถจัดหาเทคโนโลยีมาใช
ในการปฏิบัติงานได รวมถึงปญหาในสวนของคาตอบแทนบุคลากร ท่ีไมใหความสําคัญในการให
สวัสดิการพิเศษแกบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถดานเทคโนโลยี ทําใหเจาหนาท่ีขาดแรงจูงใจใน
การทํางานและพัฒนาความสามารถในการทํางาน การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ                      
เนตรชนก ดวนใหญ (2562) ไดศึกษา การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน ศาลอาญา ยุคดิจิทัล     
ประจําป 2562 พบวา แนวทางการแกไขปญหาและอุปสรรคท่ีสงผลตอการ พัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในศาลอาญา ยุคดิจิทัล พบวา1) ขอรับการสนับสนุนงบประมาณเพิ่มเติม เพื่อใหเพียงพอ  
สําหรับการจัดสรรในแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในหนวยงาน 2) ขอรับจัดสรร เครื่องมือ และ
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อุปกรณท่ีทันสมัยใหครบทุกจุดการปฏิบัติงาน เพื่อใหการพฒันาศักยภาพของบุคลากร ในหนวยงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

3.แนวทางการพัฒนาการทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงาน
ออกแบบสํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร มีประเด็นสําคัญท่ีจะนํามาอภิปรายดังนี้           

1.แนวทางในการพัฒนาคนหรือบุคลากรตองเรียนรูท่ีจะพัฒนาตนเองกอนเปนอยางแรก
พัฒนาดานความคิดและความสามารถทํางานตามบทบาทหนาท่ีของตนเองโดยยึดหลักธรรมมาภิบาล                                      
นํามาใชเมื่อเราพัฒนาตนเองไดแลวในสวนของหนวยงานก็ตองมีการกําหนดทิศทางในการพัฒนา
ระบบราชการ 4.0ใหชัดเจนมีแบบแผน และมีการปลูกฝงบุคลากรภายในสํานักงานออกแบบใหมีการ
พัฒนาตนเองมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตเขากับหลักสากลได
อยางเหมาะสม และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล                        

เพื่อรวมกันสรางภาครัฐ ท่ีทันสมัย เปนท่ีพึ่งของประชาชนและเช่ือถือไววางใจได การพัฒนา
ตองมีพื้นฐานท่ีมั่นคง ยึดหลักคุณธรรมและความสมดุลในการทํางาน ไมเร็วเกินไป ไมชาเกินไปจนตก
ยุคก็จะสามารถปรับตัวใหเขากับยุคสมัยในสถานการณปจจุบันได และควรมีการจัดฝกอบรมบุคลากร
ทุกระดับใหเขาใจถึงระบบราชการ 4.0 พรอมท้ังดานเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพื่อนํามาใชในการ
ปฏิบัติงานและติดตามประเมินผล เพื่อปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมไปถึงบุคลากรในระบบ
ราชการ การผลักดันนโยบายของรัฐบาลตองใชบุคลากร และกลไกของระบบราชการท้ังระบบเปน
ตัวเรง ใหเกิดการพัฒนาตามแนวทางดังกลาว โดยขาราชการสามารถเปนผูนําการเปล่ียนแปลง         

ถึงแมจะดําเนินการไดไมงายนัก เนื่องจากบุคคลากรของภาครัฐ ถูกผูกติดกับระเบียบและ
แบบแผนซึ่งยากตอการเปล่ียนแปลง แตดวยกลไกของรัฐเองจะทําใหขาราชการตองเปนผูนําการ
เปล่ียนแปลงได ตองปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทํางานของบุคลากรเปนเชิงรุกท่ีตอบสนอง ความ
ตองการและความเขาใจ ความคาดหวังของประชาชนเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในการแกไข
ปญหาเฉพาะหนาไดอยางถูกตอง ทันทวงทีและเกิดประสิทธิผลดวยจิตสาธารณะสามารถทํางาน
รวมกับประชาชนเพือ่นําไปสูสัมฤทธิ์ผลของความยั่งยืน และ ความสุขประชาชน มีการวางแผน
บุคลากรท่ีสอดรับกับทิศทางการ ปรับเปล่ียนเปนองคการท่ีมี ขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย มี
แผนพัฒนาบุคลากรใหมีความรอบรูและความพรอม รวมท้ังมีคุณธรรม จริยธรรม การวิจัยครั้งนี้
สอดคลองกับงานวิจัยของ  เดช อุณหะจิรังรักษ (2563,หนา 14) การพฒันาทรัพยากรมนุษยมีความ
เช่ือมโยงกับ บริบทของการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับประเทศท่ีกําลังพัฒนาท้ังหลาย 
ก็คือการทําใหทรัพยากรมนุษย มีคุณภาพ หรือการทําใหคนมีคุณภาพ แตคุณภาพของทรัพยากร
มนุษย หรือ คุณภาพของคนในลักษณะใดจึงจะเปนปจจัยเกื้อหนุน กระบวนการพฒันา ควรสอดคลอง
กับบริบท ทางสังคมและวัฒนธรรมของประเทศนั้นๆ เมื่อพิจารณามิติตางๆ ในตัวคนแลว การพัฒนา
คนใหเปน คนทีมีคุณภาพ มีความเกี่ยวของกับคุณภาพ 4 มิติ คือ 1) มิติดานความรู 2) มิติดานทักษะ 
3) มิติดาน สุขภาพอนามัย และ 4) มิติดานทัศนคติหรือคุณธรรม มิติดานความรู เปนมิติท่ีมีความ
เกี่ยวพันกับการศึกษาท้ังเปนการศึกษาในรูปแบบ (การศึกษาในระบบ) และการศึกษารูปแบบ 
(การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย) มิติดานทักษะ เปนมิติท่ีใหความสําคัญกับ
ความสามารถในการทํางาน ซึ่งเปนเรื่องท่ี เกีย่วเนื่องกับมิติความรู เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา คนท่ี
ไมมีทักษะและไมสามารถทํางานอะไรได เลยนั้นเปนคนท่ีไมมีคุณภาพ มิติดานสุขภาพและอนามัย 
เปนมิติท่ีเกี่ยวกับความสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ ท้ังดานรางกายและจิตใจ มิติดาน
ทัศนคติหรือคุณธรรมเปนมิติท่ีเกี่ยวกับความรูสึกนึกคิด ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรม การแสดงออกของ
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คนการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ R. Wayne Mondy and Robert M. Noe (อางถึงใน 
วีณา พึงวิวัฒนนิกุล, 2563 หนา 1) ไดใหความหมายไววา คือ กระบวนการท่ีจะใชประโยชนสูงสุดจาก
บุคลากรทุกคนในองคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวไดการวิจัยครั้งนี้สอดคลอง
กับงานวิจัยของ เสกสรรค สนวาและคณะ (2560) ทําการศึกษาเรื่อง การปรับตัวขององคกร ปกครอง
สวนทองถ่ินในยุคไทยแลนด 4.0 ผลจากการศึกษาพบวา องคกรปกครองสวนทองถ่ินตองปรับ
วัฒนธรรมองคการใหม (Cultural Change) เนื่องจาก วัฒนธรรมองคการมอีิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการปรับเปล่ียนทางวัฒนธรรมจึงเปนการ หลอหลอมใหพนักงานมีพฤติกรรมในการ
ทํางานท่ีดีข้ึนลดภาระทํางานแบบเชาชามเย็นชาม โดยท่ี องคกรปกครองสวนทองถ่ินตองปรับระบบ
การบริหาร งานบุคลากรแนวใหม (personnel administration) หมายถึง หนวยงานทองถ่ินตอง
สงเสริมหรือสนับสนุนใหบุคลกรภายในและ ภายนอกหนวยงานมีศักยภาพท้ังทางดานความรู ทักษะ 
และความสามารถในการดําเนินชีวิตภายใต การเปล่ียนแปลง นอกจากนีก้ารเขามามีสวนรวมของ 
ประชาชนสามารถกระทําไดโดยอาศัยการคิด การตัดสินใจสําหรับการแกไขปญหาของตนเองรวมกับ 
การใชความคิดเชิงสรางสรรคเพื่อพัฒนางาน 
 2. แนวทางแกไขปญหาท่ีเกี่ยวกับการติดตอใหขอมูลขาวสาร ประชาสัมพันธเกี่ยวกับระบบ
ราชการ4.0 ภายในหนวยงาน  สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรงุเทพมหานคร ทําใหบุคลากรไม
ทราบถึงบริบทในระบบราชการ 4.0 ประชาสัมพันธใหเห็นการนํานโยบายท่ีไดกําหนดไวไปสูการ
ปฏิบัติ การส่ือสารและสรางความรวมมือของบุคลากรและเครือขาย โดยใช Social Media เปน
เครื่องมือท่ีสําคัญสําหรับการติดตอส่ือสาร  สนับสนุนการ แลกเปล่ียนขาวสารท่ีรวดเร็วฉับไว เช่ือมตอ
เขากับขอมูลสวนตัวท่ีเกี่ยวกับการ ปฏิบัติงาน มีการส่ือสารทิศทางการดําเนินงานขององคการผาน  
การประชุมบุคลากร จัดทําส่ือประชาสัมพันธท้ังปายประกาศ เสียงตามสาย รวมท้ังผานทาง Social 
Media เพื่อใหมีชองทางท่ีหลากหลายในการถายทอดทิศทางองคกรไปยังบุคลากรใหครบถวน                             
ครอบคลุมทุกพื้นท่ีและทุกระดับของบุคลากร สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา สนับสนุนการ
ทํางานเปนทีมเสริมสรางวัฒนธรรมองคการ รวมถึง การใชในการสรางความมีสวนรวมของเครือขาย
ใหชวยในการดําเนินการเพื่อ บรรลุภารกิจของสวนราชการ การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ 
(สํานักงาน กพร., 2562) ระบบโซเซียลมีเดีย (Social Media) สําหรับการติดตอส่ือสาร สนับสนุนการ
แลกเปล่ียนขาวสารท่ีรวดเร็วฉับไว เช่ือมตอเขากับขอมูลสวนตัวท่ีเกี่ยวกับการ ปฏิบัติงาน
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหมและนโยบายของประเทศ ท่ีจะกาวสูยุค 4.0                 
นั้นสงผลใหSTEM (Science, Technology, Engineering และ Mathematics) กําลังเปนท่ีตองการ
ของตลาดแรงงานเปนอยางมาก ภาคการศึกษาจําเปนตองปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรรวมท้ังคนหา 
องคความรูทางวิชาการใหมๆใหเทาทันการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงท่ี
ประเทศ ยังขาดแคลนบุคลากรดานดานวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีข้ันสูง ในการสรางความ
แข็งแกรงและพัฒนา ศักยภาพขีดความสามารถในการแขงขัน ทําใหทิศทางการสงเสริมและพัฒนา
การศึกษาในยุคนี้ตองอาศัย การบูรณาการความรูรวมกันระหวางสถาบันการศึกษาท่ีมีศักยภาพแทน
การเปนคูแขงซึ่งกันและกัน เพื่อชวยผลิตบัณฑิตตอบสนองวาระแหงชาติและตอบโจทยทิศทางการ
พัฒนาประเทศ อีกท้ังยังชวยเพิ่มขีด ความสามารถในการแขงขันไดทัดเทียมนานาชาติ 

3. แนวทางแกไขปญหาดานกฎระเบียบขอบังคับ  ควรมีการทบทวนพัฒนาปรับปรุงกฎหมาย
ใหทันสมัยและมีความยืดหยุนมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะ กฎหมาย ท่ีใชมาเปนเวลานานหรือมีการมอบ
อํานาจหรือกระจาย อํานาจเพื่อใหการดําเนินการมีความคลองตัวมากยิ่งข้ึนตามแนวทางการบริหาร
ราชการเพื่อประโยชนสุขของประชาชนท่ีไดบัญญัติไวในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ยังไมครอบคลุมการ พัฒนาระบบราชการในยุคปจจุบัน
ท่ี ปรับตัวเขาสูระบบราชการ 4.0 จึงควรกําหนดหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
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เพิ่มเติม โดยอาศัยอํานาจ ตามมาตรา 50 แหงพระราชกฤษฎีกาฯ และจัดทําประกาศคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ เพื่อใหสวนราชการดําเนินการบางกรณีระเบียบก็ขาดความชัดเจนในหลักการ
ปฏิบัติ ทําใหไม อาจตอบสนองความตองการของประชาชนไดทันทวงที รวมถึงการปรับปรุงและ 
พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ เพื่อจูงใจใหขาราชการเปนมีความรู ความสามารถ ใหมีความคิด 
สรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหมๆ มาใชในการปฏิบัติราชการ การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัย
ของ นฤดี ประมาภรณ (2533, หนา 12) ไดสรุปความหมายของวินัยไววา วินัยเปนระเบียบหรือกฎ
ขอบังคับท่ีกําหนดข้ึนไวใหบุคคลากรในองคการยึดถือเปนแนวปฏิบัติ เพื่อใหงานสําเร็จไปอยาง                  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หากผูใดฝาฝนถือวากระทําผิดวินัย จะตองไดรับโทษ การวิจัยครั้งนี้
สอดคลองกับงานวิจัยของ อนันต จินดารักษ (2536, หนา 9-10)  ไดกลาวถึง วินัยไววา มีความสําคัญ
ตอตนเองเพราะเปนท่ียอมรับกันแลววา ปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหคนเราประสบความสําเร็จในการทํางาน 
คือความรับผิดชอบ ความวิริยะอุตสาหะในการทํางาน การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ                 
ธรรมเนียม และแบบแผนขององคการท่ีตนเองสังกัด 
          4.แนวทางแกไขปญหาดานการฝกอบรมใหความรูเกี่ยวกับระบบราชการ4.0                       
ขาดผูถายทอดท่ีมีความรูความสามารถ โดยเฉพาะงานท่ีตองทําเฉพาะดาน ในการใชระบบดิจิทัลเขา
มาชวย บุคลากรไมสามารถปรับเปล่ียน เขาสูระบบราชการ 4.0 ไดเต็มรูปแบบ จึงตองอาศัย
ผูเช่ียวชาญหรือคนท่ีมีทักษะสูงเขามาทํางาน เพื่อถายทอดองคความรูใหกับคนบุคลากรจนสามารถ
พัฒนานวัตกรรม ของตัวเองได  การทําใหทุกกระบวนงานมีความเช่ือมโยงอยางมีประสิทธิภาพ                 
มีการใชเทคโนโลยีดิจิทัลมาทดแทนการทํางานในรูปแบบเกา โดยคํานึงถึงประสิทธิผล                           
ของกระบวนการทํางาน ท้ังภายในและภายนอก มีการออกแบบระบบการใหบริการท่ีประชาชนเขาถึง
ไดอยางสะดวก บูรณาการ และเช่ือมโยงการทํางานรวมกันของหลายหนวยงาน  การนําเทคโนโลยี
ดิจิทัลมา ใชใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยมุงเนนผลลัพธท่ีเกิดแกประชาชนและภาคสังคม ดวยตนทุนท่ี
ลดลงและคุมคามีการแบงปน ทรัพยากรอื่นใหตนทุนลดลง การใชเทคโนโลยีมาชวยในทุกกระบวนการ                                   
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการจัดการและสรางนวัตกรรม ในทุก การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัย
ของ  รจนา นันทิชุติมา(2563) ทําการศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคราชการ 4.0 : 
กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร ผลจากการศึกษาพบวาระบบราชการ 
4.0 เปนแนวทางหนึ่งของรัฐบาลท่ีจะนําพาการจัดการทรัพยากรมนุษยภาครัฐ ใหสามารถปรบัตัวเขา
กบัการดําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมในยุคดิจิทัล โดยตองเปนท่ีพึ่ง ของประชาชนและเปนท่ี
เช่ือถือไววางใจได ซึ่งการเปล่ียนแปลงดังกลาวกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง ในองคการของภาครัฐ 
จะเห็นไดวาบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ฉบับท่ี 20 หมวด 16                         
การปฏิรูปประเทศ มาตรา 258 ดานการบริหารราชการแผนดิน กําหนดใหนําระบบเทคโนโลยีท่ี
เหมาะสมมาประยุกตใชเพื่อประโยชนในการบริหารราชการแผนดินและ อํานวยความสะดวกใหแก
ประชาชนโดยการบูรณาการระบบฐานขอมูลของหนวยงานภาครัฐ เขาดวยกัน รวมถึง การปรับปรุง
และพฒันาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ เพื่อจูงใจใหผูมีความรูความสามารถใหมีความคิดสรางสรรค
และคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติราชการ 
 5.แนวทางแกไขปญหาดานงบประมาณ ซึ่งเปนสวนประกอบหนึ่งท่ีมีความสําคัญในการจัดหา
เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณท่ีไมเพียงพอ ก็ทําใหหนวยงานไมสามารถ
จัดหาเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานได รวมถึงปญหาในสวนของคาตอบแทนบุคลากร                   
ท่ีไมใหความสําคัญในการใหสวัสดิการพิเศษแกบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถดานเทคโนโลยี                        
ทําใหเจาหนาท่ีขาดแรงจูงใจในการทํางานและพัฒนาความสามารถในการทํางานควรมีการจัดสรร
งบประมาณใหเพียงพอมีกรอบการจายท่ีชัดเจน รวมไปถึงงบประมาณคาตอบแทนและสวัสดิการท่ี
ควรจะไดรับกําหนดใชหลักเกณฑการพิจารณาใหรางวัลเปนแนวทางเดียวกัน เชน ความดีความชอบ 
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การบรรจุแตงต้ัง โยกยาย เสนทางความกาวหนาในราชการของสํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา 
กรุงเทพมหานคร  การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ  อรพรรณ หนเูสน (2562) ไดศึกษาเรื่อง
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สํานักการคลัง กรุงเทพมหานคร พบวาปญหาและอุปสรรค                          
มีขอจํากดัดานงบประมาณ ทําใหโครงการ ฝกอบรมบางโครงการ ถูกระงับ ถูกยกเลิกหรือตัดจํานวน
ผูเขารวมอบรม สงผลใหบุคลากรบางกลุม ไมไดรับการพัฒนาในทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน                 
ขาดการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการ พัฒนาทรพัยากรบุคคลของหนวยงาน การวิจัยครั้งนี้
สอดคลองกับงานวิจัยของ  Frank P. Sherwood (อางถึงใน นงลักษณสุทธิวัฒนพันธ, 2544 : 16)            
ใหทัศนะวา งบประมาณ  คือแผนเบ็ดเสร็จซึ่งแสดงออกมาในรูปของตัวเงิน แสดงโครงการดําเนินงาน
ท้ังหมด ในระยะเวลาหนึ่ง แผนนี้จะรวมถึงการกะปริมาณ บริหาร กิจกรรม โครงการ และการใชจาย 
ตลอดจนทรัพยากรท่ีจําเปนในการสนับสนุนการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามแผนนี้ยอม
ประกอบดวยการกระทํา 3 ข้ันตอน คือการจัดเตรียม การอนุมัติและการบริหารงบประมาณ                          
การวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภวัฒน ปภัสสรากาญจน(2546 :149ไดใหความหมายของ
งบประมาณ โดยสรุปไววา งบประมาณเปนแผนการใชจายของรัฐ ประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ เชน 
การเตรียมแผน งบประมาณ ไดแกการจัดทําข้ันตอน อันประกอบไปดวยโครงสรางการบริหาร การทํา
ตารางเวลาและการบรหิารการควบคุมงบประมาณ ท้ังนี้ในการจัดทํา แผนควรคํานึงถึงกฎระเบียบ
หรือกฎหมาย และปทัสถาน ท้ังดานการเมืองและนโยบายของรัฐ 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังนี้ 

1. ในการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ควรมี
การจัดฝกอบรมในการพัฒนาบุคลากรรวมกับองคการ พัฒนาดานความคิดและความสามารถทํางาน
ตามบทบาทหนาท่ีของตนเองโดยยึดหลักธรรมมาภิบาลนํามาใชเมื่อเราพัฒนาตนเองไดแลวในสวน
ของหนวยงานก็ตองมีการกําหนดทิศทางในการพัฒนาระบบราชการ 4.0 ใหชัดเจนมีแบบแผน และมี
การปลูกฝงบุคลากรภายในสํานักงานออกแบบใหมีการพัฒนาตนเองมุงเนนประโยชนสวนรวมและ
ทํางานบนหลักคุณธรรม ท่ีสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง                                                                          

2. เห็นควรมีการประชาสัมพันธเกี่ยวกับระบบราชการ4.0 ภายในหนวยงาน  สํานักงาน
ออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ประชาสัมพันธใหเห็นถึงการนํานโยบายท่ีไดกําหนดไวไปสู
การปฏิบัติ การส่ือสารและสรางความรวมมือของบุคลากร โดยใช Social Media เปนเครื่องมือท่ี
สําคัญสําหรับการติดตอส่ือสาร สนับสนุน การแลกเปล่ียนขาวสารท่ีรวดเร็วฉับไว เช่ือมตอเขากับ
ขอมูลสวนตัวท่ีเกี่ยวกับการ ปฏิบัติงาน มกีารส่ือสารทิศทางการดําเนินงานของ องคการผานการ
ประชุมบุคลากร จัดทําส่ือประชาสัมพันธท้ังปายประกาศ เสียงตามสาย รวมท้ังผานทาง Social 
Media เพื่อใหมีชองทางท่ีหลากหลายในการถายทอดทิศทางองคกรไปยังบุคลากร ใหครบถวน 
ครอบคลุมทุกพื้นท่ีและทุกระดับของบุคลากร สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร 

3. ควรมีการพัฒนาและฝกอบรมในการใชระบบดิจิทัลเขามาชวยในการปฏิบัติงาน บุคลากร
ไมสามารถปรับเปล่ียน เขาสูระบบราชการ 4.0 ไดเต็มรูปแบบ  จึงตองอาศัยผูเช่ียวชาญหรือคนท่ีมี
ทักษะสูงเขามาทํางาน เพื่อถายทอดองคความรูใหกับคนบุคลากร จนสามารถพฒันาคิดสรางสรรค
นวัตกรรมของตัวเองได ทําใหทุกกระบวนการทํางานมีความเช่ือมโยงอยางมีประสิทธิภาพ  มีการใช
เทคโนโลยีดิจิทัลมาทดแทนการทํางานในรูปแบบเกา เพื่อรองรับระบบราชการ 4.0 มีการบูรณาการ 
และเช่ือมโยงการทํางานรวมกันของหลายหนวยงาน  การนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใหเกิดประโยชน
สูงสุด โดยมุงเนนผลลัพธท่ีเกิดแกประชาชนและภาคสังคม 
ขอเสนอแนะเพื่อการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 

1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ  ใชการสัมภาษณเปนเครื่องมือใน
การเก็บ รวบรวมขอมูล  ซึ่งการศึกษาครั้งตอไปควรใชวิธีการศึกษาเชิงปริมาณควบคูกับการวิจัยเชิง
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คุณภาพเพื่อคนหาถึงปจจัยตัวแปรอื่น ๆ นอกจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 
กรณีศึกษา สํานกังานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร และเพื่อใหไดมาซึ่งรายละเอียดของ
ขอมูลท่ีความครบถวนและชัดเจนมากยิ่งข้ึน  

2. ควรศึกษาความตองการของบุคลากรในการปฏิบัติงานภายใตระบบราชการ 4.0                   
เพื่อประโยชนในการปรับปรุงกระบวนการในการปฏิบัติงานของสํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา 
กรุงเทพมหานคร 
 3. ควรศึกษาในมิติและปจจัยอื่น ๆ ท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 
4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานครเพื่อใหสอดคลองกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในระบบราชการ 4.0 กรณีศึกษา สํานักงานออกแบบ สํานักการโยธา
กรุงเทพมหานครอยางแทจริง 
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