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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์
สำหรับองค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา งานวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างกับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ซึ่ง
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงจากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานขององค์กรภาครัฐจังหวัดฉะเชิงเทรา ผู้นำ
ชุมชน นักวิชาการและอาจารย์ด้านสังคมวิทยา รวมทั้งสิ้น 24 คน เพ่ือนำข้อมูลมาทำการวิเคราะห์ผลใน
ลักษณะพรรณนา ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับ
องค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา ประกอบด้วย 5 มิติ คือ 1) ทักษะการรู้เท่าทัน
และใช้เทคโนโลยีเป็น โดยบุคลากรควรมีทักษะ ความรู้ ความเข้าใจการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและสามารถซ่อม
บำรุงรักษาเบื้องต้นได้อย่างถูกต้อง 2) ทักษะการเข้าใจนโยบายกฎหมายและมาตรฐาน โดยบุคลากรควรมี
ทักษะการเรียนรู้เรื่องแนวปฏิบัติในสังคมดิจิทัล และพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (PDPA) เพ่ือ
การใช้งานอย่างถูกต้องตามกฎหมาย 3) ทักษะการใช้ดิจิทัลเพ่ือการประยุกต์และพัฒนา โดยบุคลากรควรมี
ทักษะการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการทำงานร่วมกันทั้งภายในหน่วยงานและงานบริการประชาชน
ภายนอกหน่วยงาน 4) ทักษะการใช้ดิจิทัลเพ่ือการวางแผนบริหารจัดการและนำองค์กร บุคลากรควรมีทักษะ
การใช้ดิจิทัลตามสมรรถนะงานในแต่ละตำแหน่งงานและสอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร และ 5) 
ทักษะการใช้ดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์  บุคลากรควรมีทักษะในการปรับเปลี่ยน
รูปแบบการทำงานมาดิจิทัลเพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรมการทำงาน ตลอดจนสามารถ่ายทอดการใช้งานดิจิทัลไป
ยังประชาชนผู้รับบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

คำสำคัญ: ทักษะด้านดิจิทัล ทรัพยากรมนุษย์ เมืองอัจฉริยะ 

 
 
 

วารสารวิชาการสถาบันเทคโนโลยแีห่งสุวรรณภมูิ ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2565 

mailto:preedaporn.arg@gmail.com


240 

Abstract 
 This research aims to study the guidelines for developing the digital skills of human 
resources for government organizations to smart cities of Chachoengsao Province. This 
research uses a qualitative research methodology. Using in-depth interview methods and 
focus group discussion, Use a semi-structured interview form with key informants. which 
selected a specific sample group from executives and practitioners of Chachoengsao 
provincial government organizations, Community leaders, Academics and professors in 
sociology, totaling 24 peoples to use the data to analyze the results in a descriptive manner. 
The results showed that guidelines for developing the digital skills of human resources for 
government organizations to smart city in Chachoengsao Province consist of 5 dimensions: 1) 
Knowledge and use of technology as personnel should have skills, knowledge, and 
understanding of the digital technology usage and be able to perform basic maintenance 
correctly. 2) Skills in understanding legal policies and standards. The personnel should have 
the skills to learn about the practices in the digital society. and the Personal Data Protection 
Act (PDPA) for legal use. 3) Digital skills for application and development. Personnel should 
have skills in applying digital technology to work together both within the agency and in 
public services outside the agency. 4) Skills in using digital technology for planning, managing 
and leading the organization. Personnel should have digital skills based on their competency 
in each position and in line with the organization's strategic plan, and 5) Skills in using digital 
to drive change and creativity. Personnel should have the skills to digitize their work 
patterns to create innovations. as well as being able to effectively transmit digital usage to 
the people who receive services 
 

Keywords: Digital skills, Human resources, Smart city 
 
ความสำคัญและที่มาของงานวิจัย 
 ในสภาวการณ์ปัจจุบันแนวคิดเมืองอัจฉริยะ (Smart city) เป็นกระแสที่กำลังมีการพัฒนากันทั่วโลก 
เป็นรูปแบบการประยุกต์เทคโนโลยีดิจิทัล หรือข้อมูลสารสนเทศและการสื่อสารในการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
คุณภาพการบริหารชุมชน มีการบริหารจัดการเมืองเพ่ือช่วยลดต้นทุนการใช้ทรัพยากรโดยยังคงเพ่ิม
ประสิทธิภาพและให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาเมืองเพื่อให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น แนวคิดเมืองอัจฉริยะนี้
เป็นโครงการที่หลายเมืองทั่วโลกพยายามพัฒนาให้เข้ากับยุค 4.0 โดยการนำเทคโนโลยีมาผสมผสานกับการใช้
ชีวิตของประชาชน ทั้งด้านการขนส่ง การใช้พลังงาน หรือโครงสร้างพ้ืนฐาน ที่จะทำให้เป็นเมืองที่สะดวกสบาย
เสมือนเมืองในฝันที่เกิดขึ้นได้จริง โดยการเชื่อมโยงข้อมูลถึงกันเพ่ือช่วยพัฒนาระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด (จารุวรรณ ประวันเน, 2563) ซึ่งหลายประเทศได้นำแนวคิดนี้ไปปรับใช้เพ่ือบริหารจัดการกับผลกระทบ
จากการขยายตัวของความเป็นเมืองและประสบความสำเร็จในการเป็นต้นแบบให้กับประเทศอ่ืนทั่วโลก เช่น 
เกาหลีใต้ สเปน และสิงคโปร์ เป็นต้น ซึ่งถือว่าเป็นแนวคิดที่กำลังได้รับความนิยมอย่างกว้างขวางในหลาย
ประเทศในช่วงศตวรรษท่ี 21 นี้ รวมถึงประเทศไทยด้วย (Yigitcanlar & Kamruzzaman, 2018)  
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 สำหรับในประเทศไทย ได้กำหนดแผนแม่บทการส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล (พ.ศ.2561-2565) โดยมี
วิสัยทัศน์ “สู่เศรษฐกิจดิจิทัลที่มีพลวัตร บนฐานของสังคมที่รู้คิด รู้เท่าทัน และกำลังคนที่สามารถปรับตัวและ
สร้างโอกาสจากเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัล” ภายใต้ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานรองรับ
นวัตกรรมดิจิทัลสู่การพัฒนา 7 เมืองอัจฉริยะในพื้นที่เศรษฐกิจสำคัญของประเทศ (สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจ
ดิจิทัล, 2565) การพัฒนาเมืองอัจฉริยะ ถือเป็นแผนการพัฒนาเมืองที่สำคัญตามยุทธศาสตร์ “Thailand 4.0” 
เพ่ือให้เป็นที่อยู่อาศัยในอนาคต โดยคำนึงถึงมิติเรื่องคุณภาพชีวิต สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม รวมถึงความ
สะดวกสบาย และความปลอดภัย มีการจัดการเรื่องการประหยัดพลังงาน เป็นศูนย์กลางด้านการศึกษา และ
แหล่งความรู้ที่สำคัญ มีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อบริหารจัดการทรัพยากร และบริการสาธารณูปโภคต่าง ๆ ที่
จำเป็นต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมในอนาคต โดยจังหวัดฉะเชิงเทราเป็นจังหวัดนำร่องในการพัฒนาเป็น
เมืองอัจฉริยะโดยเริ่มดำเนินการมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2561-2562 (กระทรวงดิจิทัลเพือ่เศรษฐกิจและสังคม, 2560) 
 จังหวัดฉะเชิงเทราถือเป ็น 1 ใน 3 จ ังหวัดในพื ้นที ่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  (Eastern 
Economic Corridor: EEC) ที่มีศักยภาพในการหนุนเสริมระบบเศรษฐกิจของประเทศ และได้รับการคัดเลือก
จากคณะกรรมการ EEC ให้เป็นจังหวัดนำร่องเพื่อพัฒนาเป็นเมืองอัจฉริยะหรือ  “Smart City” ที ่มีการ
พัฒนาและเตรียมความพร้อมในทุกด้าน เพื่อรองรับการลงทุนและการขยายตัวทางเศรษฐกิจซึ่งจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการให้เป็นชุมชนหรือเมืองน่าอยู่ มีความทันสมัย ประชาชนมีคุณภาพชีวิต
ดี และมีความพร้อมด้านสาธารณูปโภค (EECO, 2562) การพัฒนาเมืองอัจฉริยะ ถือเป็นแผนการพัฒนาเมือง
ที่สำคัญตามนโยบายขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศตามยุทธศาสตร์ “Thailand 4.0” จึงทำให้ทุกภาคส่วน
เกิดการบูรณาการด้านข้อมูลและด้านต่าง ๆ อย่างครบวงจร (เจนณรงค์ พันธุ์จันทึก, 2562) จากความ
เปลี่ยนแปลงนี้ได้ส่งผลกระทบอย่างมากกับหลายองค์กรในพื้นที่จังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่งต้องปรับตัวให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงและให้ความสำคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมากขึ้น ด้วยการสร้างบุคลากรและ
องค์ความรู้โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นตัวขับเคลื่อน ซึ่งองค์กรภาครัฐจะเป็นหน่วยงานหลักในการผลักดันและ
ดำเนินงานร่วมกับทุกภาคส่วนของจังหวัดเพ่ือให้การพัฒนาเมืองอัจฉริยะประสบผลสำเร็จ  จากการศึกษา
เบื้องต้นค้นพบว่า จังหวัดฉะเชิงเทรามีองค์กรภาครัฐตามโครงสร้างการบริหารงานจังหวัดฉะเชิงเทรา 
ประกอบด้วย หน่วยงานราชการบริหารส่วนกลาง หน่วยงานราชการบริหารส่วนภูมิภาค และหน่วยงาน
ราชการส่วนท้องถิ่น รวมทั้งสิ้นจำนวน 192 องค์กร (สำนักงานจังหวัดฉะเชิงเทรา, 2561) ทั้งนี้ทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรภาครัฐของจังหวัดยังขาดความรู้ ความเข้าใจในกระบวนการส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัล ประกอบกับการปฏิบัติงานในยุคสมัยใหม่ต้องอาศัยเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีส่วนสำคัญในการ
ดำเนินงาน ดังนั้นการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัญหาสำคัญและควรเร่ง
พัฒนาเป็นอันดับแรก และนำไปสู่การพัฒนาองค์การในด้านอ่ืนต่อไป การวิจัยนี้ได้ค้นหาช่องว่างที่ยังมี
การศึกษาน้อยหรือยังไม่มีการศึกษาในประเทศไทย ซึ่งงานวิจัยก่อนหน้านี้ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ส่วน
ใหญ่จะปรากฏการศึกษาในบริบทที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาเมืองอัจฉริยะในภาพรวมเท่านั้น (Sunil, Mortaza, 
Tony & Niels, 2022; Parenti, Noori & Janssen, 2022; กตัญ ญู  กลั บ สุ ว รรณ์ , 2561 ; เจนณ รงค์                      
พันธุ์จันทึก, 2562; จารุวรรณ ประวันเน, 2563; ภาภรณ์ เรืองวิชา, 2563; อัครวินท์ ศาสนพิทักษ์, 2564) จาก
การทบทวนวรรณกรรมจะเห็นได้ว่าในจังหวัดฉะเชิงเทราเป็นจังหวัดนำร่องในการพัฒนาเป็นเมืองอัจฉริยะ 
องค์กรภาครัฐในฐานะเป็นผู้รับนโยบายจำเป็นต้องมีแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ปฏิบัติงานในองค์กรภาครัฐที่ชัดเจนและสามารถนำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่ง
พบว่ายังไม่มีการศึกษาในประเด็นนี้ ดังนั้นการศึกษานี้จึงมีความสนใจศึกษาในบริบทที่ยังเป็นช่องว่างอยู่และ
เลือกศึกษาในองค์กรภาครัฐ เนื่องจากองค์กรเป็นหน่วยงานหลักและมีส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบายการ
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พัฒนาเมืองอัจฉริยะของจังหวัด โดยงานวิจัยนี้จะช่วยเติมเต็มข้อจำกัดและช่องว่างการวิจัยที่ผ่านมาให้เกิดการ
พัฒนาและขยายองค์ความรู้ด้านการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์ในที่เมืองอัจฉริยะให้
มีการศึกษาค้นคว้ามากยิ่งข้ึน 
 ด้วยเหตุนี้ คณะผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากร
มนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา เพ่ือเตรียมความพร้อมรองรับ
นโยบายการพัฒนาจังหวัดฉะเชิงเทราให้เป็นเมืองอัจฉริยะ จากผลงานวิจัยนี้จะทำให้เกิดแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์ สามารถใช้เป็นแนวทางให้กับองค์กรภาครัฐในพ้ืนที่  และ
ผลักดันให้เป็น “ฉะเชิงเทราโมเดล” นำร่องเมืองอัจฉริยะทั่วประเทศ ตลอดจนเป็นต้นแบบเมืองอัจฉริยะให้
อีกหลายจังหวัดได้นำไปปรับประยุกต์ใช้ได้ประสบความสำเร็จ เพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันทาง
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยต่อไป  
  
วัตถุประสงคข์องงานวิจัย 

 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐสู่
การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในกลยุทธ์สำคัญที่จะขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมาย การทำให้โลก
ยุคดิจิทัลและการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์สอดรับกันได้อย่างลงตัว รวมถึงการปรับเปลี่ยนหน่วยงานที่มีคน
เป็นศูนย์กลางในการพัฒนาให้กลายเป็นรูปแบบดิจิทัลได้อย่างแท้จริง เป็นเหตุผลที่ทำให้องค์การต่าง ๆ ต้องให้
ความสำคัญในด้านการสรรหา การคัดเลือก การธำรงรักษา และการมอบรางวัลให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสามารถ (ภัทร พจน์พานิช, 2561) ด้วยเหตุนี้องค์กรภาครัฐจึงต้องปรับบทบาทในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีทักษะด้านดิจิทัล โดยทิศทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล นอกจากประเทศไทยต้อง
ปรับตัวให้ทันกระแสโลกที่ธุรกิจจะต้องแข่งขันกันด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมกับการเปลี่ยน
ผ่านสู่ยุค 4.0 อย่างไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ซึ่งจำเป็นอย่างยิ่งที่นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องมองการณ์ไกล และ
เตรียมหาหนทางรับมือที่เหมาะสมกับองค์การของตน (สุนทร ทองกำเหนิด , 2560) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ชัยรัตน์ ชามพูนท (2564) ที่ได้ค้นพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล
จะต้องให้ความสำคัญกับนโยบายและวิสัยทัศน์ขององค์การ การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การสรร
หาและคัดเลือกบุคลากร และกลยุทธ์การรักษาและพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง และนอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พิชญ์สินี มะโน (2562); ณภัทช์ฐนัน ศักดิ์เจริญกุล (2562); ชลิตพันธ์ บุญมีสุวรรณ (2563); 
พงษ์วัตร บุญสนองโชคยิ่ง (2563); โสมวลี ชยามฤต (2564) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ยุคดิจิทัล และมีข้อค้นพบที่สอดคล้องกับผลการวิจัยข้างต้นเช่นเดียวกัน 
 แนวคิดการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ยุคดิจิทัล 
 การเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ยุคดิจิทัลเป็นการเปลี่ยนแปลงแนวคิดและเป็นการนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้
ภายในองค์การที่มีความสอดคล้องกับยุคดิจิทัล เริ่มตั้งแต่การวางรากฐาน การกำหนดเป้าหมาย การ
ดำเนินงานในส่วนต่าง ๆ ขององค์การ และการส่งต่อคุณค่าให้แก่ลูกค้าหรือประชาชนผู้รับบริการ (Russell 
Reynolds Associates, 2019) โดยผู้บริหารจะต้องตระหนักถึงการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในการสร้างโอกาสให้องค์การ มีความสามารถทางการแข่งขัน
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ภายใต้สภาพแวดล้อมด้านเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ พิมพ์นิภา บัวแสง (2560) 
ยังได้กล่าวว่า การพลิกโฉมองค์การด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เป็นกระบวนการที่นำเอาเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้ใน
ทุกส่วนตั้งแต่กระบวนการทำงาน ตลอดจนการกำหนดเป้าหมายการเติบโตในอนาคตเพ่ือให้องค์การสามารถ
ปรับตัวเข้ากับยุคดิจิทัลได้ โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จของการเปลี่ยนผ่านทางดิจิทัลในองค์กรภาครัฐคือ 
การให้ความสำคัญของผู้บริหารระดับสูงเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญมากที่สุด ซึ่งผู้บริหารต้องมีการกำหนด
เป้าหมายและกลยุทธ์ที่ชัดเจนในการเปลี่ยนผ่านทางดิจิทัล และการให้ความสำคัญกับบุคลากรในองค์การ ซึ่ง
จากการทบทวนวรรณกรรมมีงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศหลายงานที่ค้นพบว่า องค์กรภาครัฐต้องมี
การปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล (Francesco, Federico, Antonio & Paolo, 2021; 
Assunta, Rosa, Alberto & David, 2021; ประธาน คำจินะ, 2562; ชลิตพันธ์ บุญมีสุวรรณ, 2563; วัชรพจน์ 
ทรัพย์สงวนบุญ, 2563)  
 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์  
 การพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์ให้ได้รับผลสำเร็จ องค์การต้องมีการเตรียม
ความพร้อมทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือก้าวไปสู่การเป็นหน่วยงานดิจิทัลที่ โดยมุ่งเน้นการ
พัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงตามความต้องการของงานที่เปลี่ยนแปลงไป    
(ชัยรัตน์ ชามพูนท, 2564) จากการศึกษาพบว่า มาตรฐานสากลดานทักษะดิจิทัลของ ICDL® (International 
Computer Driving License) ที่ไดรับการยอมรับในการใช้วัดมาตรฐานทักษะการใชคอมพิวเตอรและดิจิทัล
ของบุคลากรอันดับหนึ่งของโลกในปจจุบันภายใตกรอบแนวคิด “Digital Workplace Skills Framework” 
โดยกําหนดองคประกอบในการวัดความรู Digital literacy ออกเปน 4 มิติคือ 1) ทักษะการใช้อุปกรณ์ไอทีและ
ดิจิทัลต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ และปลอดภัย 2) การวัดความสามารถในด้านการหาข้อมูล ประเมินความ
น่าเชื่อถือ และประยุกต์ใช้งาน 3) การวัดความสามารถในด้านการสร้างข้อมูลดิจิทัลใหม่ และ 4) การวัด
ความสามารถการจัดการกับข้อมูล (Tris Academy, 2018) สำหรับในประเทศไทยสถาบันพัฒนาบุคลากรด้าน
ดิจิทัลภาครัฐ (Thailand Digital Government Academy: TDGA) ได้กำหนดกรอบมาตรฐานการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐไว้ 5 มิติคือ 1) ทักษะการรู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น 2) 
ทักษะการเข้าใจนโยบายกฎหมายและมาตรฐาน 3) ทักษะการใช้ดิจิทัลเพ่ือการประยุกต์และพัฒนา 4) ทักษะ
การใช้ดิจิทัลเพ่ือการวางแผนบริหารจัดการและนำองค์กร และ 5) ทักษะการใช้ดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ (สถาบันพัฒนาบุคลากรดิจิทัลภาครัฐ, 2560) ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมมี
งานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศหลายงานที่ค้นพบว่า การพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของ
ทรัพยากรมนุษย์จะนำไปสู่ความสำเร็จในการบริหารจัดการองค์การได้ (Promsri, 2019; Elisa & Paola, 
2019; พัชรินทร์ คณิตชรางกูร, 2560; สุพัตรา หมุนอุดม, 2562; เนตรชนก ดวนใหญ่, 2562; รุ่งนภา จันทร์
อ่อน, 2562; สมศักดิ์ วานิชยาภรณ์, 2564) 
 แนวคิดการพัฒนาเมืองอัจฉริยะ 
 เมืองอัจฉริยะ (Smart city) คือ เมืองที่ ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะและการบริหารจัดการเมือง ตลอดจนการลดค่าใช้จ่ายและลดการใช้
ทรัพยากรของเมือง ผสมผสานเข้ากับการมีส่วนร่วมของภาคส่วนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน และ
ภาคประชาชนในการพัฒนาเมือง ภายใต้จุดมุ่งหมายเพ่ือให้เป็นเมืองที่น่าอยู่ ทันสมัย ประชาชนมีคุณภาพชีวิต
ที่ดี มีความสุข และยั่งยืน (สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล, 2565) จะเห็นได้ว่า ลักษณะการเป็นเมือง
อัจฉริยะอย่างเป็นรูปธรรมคือ การผสมผสานกันระหว่างการใช้เทคโนโลยีกับการบริหารเมือง (Meijer, 
Bolivar, 2015) ซึ่งปัจจุบันหลายประเทศทั่วโลกมีแนวนโยบายในการพัฒนาเมืองอัจฉริยะเกือบทุกประเทศ 
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โดยประเทศที่ดำเนินการแล้วประสบความสำเร็จมากที่สุดคือ ประเทศออสเตรเลีย รองลงมาคือ แคนาดา 
ฝรั่งเศส สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร ญี่ปุ่น เยอรมณี เดนมาร์ก จีน และสเปน ตามลำดับ สำหรับใน
ประเทศไทยเริ่มมีการดำเนินการพัฒนาเมืองอัจฉริยะอย่างเป็นรูปธรรมเมื่อมีการประกาศแผนส่งเสริมการ
พัฒนาเมืองอัจฉริยะในปี พ.ศ. 2562 เพ่ือให้สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการ และแนวทางในการนำ
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสมตามบริบทของแต่ละพ้ืนที่ โดยมีเป้าหมายว่าในปี พ.ศ. 2565 ประเทศ
ไทยต้องมีเมืองอัจฉริยะจำนวน 100 เมือง ใน 76 จังหวัด และมีเมืองอัจฉริยะที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล 
จำนวน 3 เมือง โดยปัจจุบันการดำเนินงานพัฒนาเมืองอัจฉริยะได้เริ่มนำร่องไปแล้ว ได้แก่ กรุงเทพมหานคร 
ภูเก็ต ขอนแก่น เชียงใหม่ ชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา (อัครวินท์ ศาสนพิทักษ์, 2564) และมีงานวิจัยทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาเมืองอัจฉริยะหลายงานและค้นพบว่า  การพัฒนาเมือง
อัจฉริยะจะนำไปสู่การปรับประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเหมาะสม มีส่วนสำคัญที่ช่วยให้ประชาชนสามารถ
รับประโยชน์เท่ากันซึ่งจะช่วยลดปัญหาความเหลื่อมล้ำทางสังคมในพ้ืนที่เมือง และเป็นการจัดสรรหรือกระจาย
ทรัพยากรอย่างเป็นธรรมและเท่าเทียม (Adapa, 2018; Michalec, 2019; Martin, Evans, Karvonen, 
Paskaleva, Yang, & Linjordet, 2019; Hatuka & Zur, 2019; กตัญญู  กลับสุวรรณ์ , 2561 ; ประธาน       
คำจินะ, 2562; เจนณรงค์ พันธุ์จันทึก, 2562; จารุวรรณ ประวันเน, 2563; ภาภรณ์ เรืองวิชา, 2563; อัคร
วินท์ ศาสนพิทักษ์, 2564) 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 1. รูปแบบการวิจัย การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซึ่งเป็นการวิจัยโดย
การศึกษาเฉพาะกรณีแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือให้ได้เนื้อหาเชิงลึก มีความน่าเชื่อถือ  และมีเหตุผล เพ่ือนำผล
การศึกษาที่ได้ไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องต่อไป ทางคณะผู้วิจัยได้ออกแบบเครื่องมือการวิจัยเชิง
คุณภาพ เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth interview) จากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ และ
การสนทนากลุ่ม เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่ครอบคลุมหลักการ และมีคุณภาพตรงกับวัตถุประสงค์ในการ
ศึกษาวิจัยมากที่สุด เพ่ือนำเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับ
องค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทราได้อย่างครบถ้วน คณะผู้วิจัยได้กำหนดขั้นตอนการ
ดำเนินการวิจัยไว้ 4 ขั้นตอนดังนี้  
  ขั้นตอนที่ 1 ใช้การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร (Documentary research) โดยการทบทวน
วรรณกรรม ค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ บทความวิจัย งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสื่อต่าง ๆ ได้แก่ 
อินเทอร์เน็ต ร่วมกับการศึกษาแผนพัฒนาเมืองและโครงสร้างพ้ืนฐานรองรับยุทธศาสตร์เมืองอัจฉริยะ (Smart 
city) จังหวัดฉะเชิงเทราที่เป็นกรณีศึกษา โดยจะทำการศึกษาในช่วงเดือนสิงหาคม – เดือนกันยายน 2564 
  ขั้นตอนที่  2 การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key informants) ได้แก่ ผู้บริหาร
ระดับสูง จำนวน 2 คน ผู้อำนวยการกอง จำนวน 2 คน ผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและงานวิชาการ จำนวน 2 
คน ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ จำนวน 2 คน ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล จำนวน 2 คน และผู้ปฏิบัติงาน
สำนักงานเมืองอัจฉริยะจังหวัดฉะเชิงเทรา จำนวน 2 คน ผู้นำชุมชน จำนวน 5 คน (ผู้แทนจากหน่วยงาน
ราชการบริหารส่วนกลาง หน่วยงานราชการบริหารส่วนภูมิภาค และหน่วยงานราชการบริหารส่วนท้องถิ่น 
ของจังหวัดฉะเชิงเทรา) นักวิชาการด้านสังคมวิทยา จำนวน 2 คน และอาจารย์ระดับอุดมศึกษา สาขาวิชาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 5 คน (จากสถาบันอุดมศึกษาในจังหวัดฉะเชิงเทรา) รวมทั้งสิ้นจำนวน 24 คน 
ในการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญจะพิจารณาจากผู้ที่มีความเกี่ยวข้องในการมีส่วนร่วมการพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐ และผู้มีส่วนร่วมในการทำประชาพิจารณ์โครงการเมืองอัจฉริยะ 
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รวมถึงนักวิชาการที่มีผลงานทางวิชาการเป็นที่ยอมรับ และเป็นผู้ที่มีความสามารถในการแสดงความคิดเห็นที่
จะเป็นประโยชน์สูงต่องานวิจัย ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง และใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-
depth interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interview form) ที่พัฒนาสร้างขึ้น
จากการศึกษาค้นคว้าตำรา เอกสาร บทความวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือ
ใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ และทำการพัฒนาเครื่องมือการวิจัยที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่สำคัญสำหรับการศึกษาครั้งนี้ โดยจะทำการศึกษาในช่วง
เดือนตุลาคม – เดือนพฤศจิกายน 2564 
  ขั้นตอนที่ 3 การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ครั้งที่ 1 หลังจากได้ผลการศึกษา
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก คณะผู้วิจัยทำการประเมินความเห็นและทำความเข้าใจอย่างลึกซึ้งต่อการตีความบาง
ประการที่ได้จากผลการศึกษา โดยการนำผลการศึกษาไปสนทนากลุ่ม ซึ่งเป็นบุคคลที่ผู้วิจัยคัดเลือกว่าเป็นผู้มี
ข้อมูล และมีประสบการณ์ในประเด็นที่ศึกษา ซึ่งจะทำการศึกษาในช่วงเดือนธันวาคม 2564 โดยมีกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลสำคัญในการสนทนากลุ่ม จำนวน 17 คน ดังนี้  
  กลุ่มที่ 1 กลุ่มผู้บริหารระดับสูง ผู้อำนวยการกอง ผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและงานวิชาการ 
ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และผู้ปฏิบัติงานสำนักงานเมืองอัจฉริยะจังหวัด
ฉะเชิงเทราจำนวน 12 คน  
  กลุ่มท่ี 2 กลุ่มผู้นำชุมชน จำนวน 5 คน  
  ขั้นตอนที่ 4 การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ครั้งที่ 2 โดยนำผลการศึกษา
ทั้งหมดจากขั้นตอนที่ 1-3 มาทำการประเมินความเห็นและทำความเข้าใจอย่างลึกซึ้งกับนักวิชาการด้านสังคม
วิทยา และอาจารย์ระดับอุดมศึกษา สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 7 คน ดังนี้ 
  กลุ่มท่ี 1 กลุ่มนักวิชาการด้านสังคมวิทยา จำนวน 2 คน 
  กลุ่มท่ี 2 กลุ่มอาจารย์ระดับอุดมศึกษา สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 5 คน  
  โดยจะทำการศึกษาในช่วงเดือนมกราคม 2565 

 2. เครื่องมือในการวิจัย เครื่องมือหลักที่คณะผู้วิจัยเลือกใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง เพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญ ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการ
พัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัด
ฉะเชิงเทรา โดยส่งแบบสัมภาษณ์ให้กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญล่วงหน้าเพ่ือเตรียมการก่อนการสัมภาษณ์ โดยใน
แบบสัมภาษณ์จะประกอบด้วยชุดคำถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ และแสดง
ความคิดเห็น พร้อมทั้งเสนอแนะแนวทางการพัฒนาเพ่ือให้มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ
มากที่สุด คณะผู้วิจัยสร้างแนวคำถามแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างจากกรอบแนวคิดการวิจัย โดยการศึกษาใน
ครั้งนี้ใช้กรอบมาตรฐานการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐใน 5 มิติคือ 1) ทักษะ
การรู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น 2) ทักษะการเข้าใจนโยบายกฎหมายและมาตรฐาน 3) ทักษะการใช้ดิจิทัล
เพ่ือการประยุกต์และพัฒนา 4) ทักษะการใช้ดิจิทัลเพ่ือการวางแผนบริหารจัดการและนำองค์กร และ 5) 
ทักษะการใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ โดยในแต่ละมิตมิีคำถาม 2 ประเด็นคือ 
  ประเด็นที่ 1 คำถามเกี่ยวกับสถานการณ์ ปัญหา และอุปสรรคในการพัฒนาทักษะดิจิทัลของ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา 
  ประเด็นที่ 2 ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากร
มนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา 
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  หลังจากนั้นคณะผู้วิจัยนำแนวคำถามแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบความ
ตรงเชิงเนื้อหา โดยการทดลองสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์และด้าน
คอมพิวเตอร์ธุรกิจ แล้วนำมาพัฒนาปรับปรุงเครื่องมือการวิจัยให้เหมาะสมในการนำไปเก็บข้อมูล 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 
   3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร โดยศึกษาทบทวนเอกสารทางวิชาการ บทความวิจัย 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสื่อต่าง ๆ ได้แก่ อินเทอร์เน็ต ร่วมกับการศึกษาแผนพัฒนาเมืองและโครงสร้างพ้ืน
ฐานรองรับยุทธศาสตร์เมืองอัจฉริยะ (Smart city) จังหวัดฉะเชิงเทราที่เป็นกรณีศึกษา    
   3.2 เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ โดยติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูล
สำคัญเพ่ือขออนุญาตสัมภาษณ์ ทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังหน่วยงานต้นสังกัดของผู้ ให้ข้อมูลสำคัญ
เพ่ือแจ้งความประสงค์ในการขอสัมภาษณ์ พร้อมกับส่งแบบสัมภาษณ์ให้กับผู้ให้ข้อมูลสำคัญแต่ละท่านล่วงหน้า 

ทำการนัดหมายวัน เวลา และสถานที่สำหรับการสัมภาษณ์ และทำการดำเนินการสัมภาษณ์ ถอดเทปบันทึกคำ
สัมภาษณ์ และทำการวิเคราะห์เนื้อหา และสรุปผลการวิจัย 

   3.3 การสนทนากลุ่ม โดยดำเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ เพ่ือการขอเรียน
เชิญเข้าร่วมสนทนากลุ่ม  นัดหมายวัน เวลา และสถานที่สำหรับการสนทนากลุ่ม  จัดทำหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ไปยังหน่วยงานต้นสังกัดของผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ติดต่อขอใช้สถานที่ ดำเนินการสนทนากลุ่ม ทำการ
ถอดเทปบันทึกการสนทนากลุ่ม การวิเคราะห์เนื้อหา และสรุปผลการวิจัย 
 4. การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง คณะผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ เพ่ือขอ
อนุญาตสัมภาษณ์และขอเรียนเชิญเข้าร่วมสนทนากลุ่ม โดยชี้แจงการเข้าร่วมวิจัยทราบวัตถุประสงค์และ
ขั้นตอนการวิจัย โดยชี้แจงสิทธิ์ที่ผู้ให้ข้อมูลสำคัญสามารถเข้าร่วมการวิจัยหรือสามารถปฏิเสธที่จะไม่เข้าร่วม
การวิจัยในครั้งนี้ไดโ้ดยไม่มีผลใด ๆ สำหรับข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้จะไม่มีการเปิดเผยให้เกิดความเสียหาย
แก่ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ และในขั้นตอนการดำเนินการสัมภาษณ์ คณะผู้วิจัยแนะนำตนเอง และชี้แจงซ้ำถึงสิทธิ์กับ
ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ หลังจากนั้นจึงอธิบายถึงวิธีการตอบแบบสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มเพ่ือให้ผู้ให้ข้อมูล
สำคัญเข้าใจก่อนดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 5. การวิเคราะห์ข้อมูล การดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล คณะผู้วิจัยดำเนินการดังนี้  
   ขั้นที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร (Documentary analysis) โดยศึกษาทบทวน
เอกสารทางวิชาการ บทความวิจัย งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสื่อต่าง ๆ ได้แก่ อินเทอร์เน็ต ร่วมกับการศึกษา
แผนพัฒนาเมืองและโครงสร้างพ้ืนฐานรองรับยุทธศาสตร์เมืองอัจฉริยะ (Smart city) จังหวัดฉะเชิงเทราที่เป็น
กรณีศึกษาเพ่ือใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานสำหรับการวิเคราะห์ผลการวิจัย  
   ขั้นที่ 2 นำข้อมูลสาระสำคัญที่สรุปได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญทุกคน ทั้งจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม มาวิเคราะห์และสรุปผลข้อค้นพบในการวิจัย 
   ขั้นที่ 3 นำผลการวิเคราะห์ที่ได้จากขั้นที่ 1 และ 2 มาสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
ทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา 
   ขั้นที่ 4 นำผลที่ได้จาก ขั้นที่ 1-3 มาเสนอผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องเหมาะสม โดยใช้หลักการตรวจสอบข้อมูลเชิงคุณภาพแบบสามเส้า (Triangulation) เพ่ือสร้างความ
น่าเชื่อถือ ดังนี้ 1) ด้านข้อมูล เป็นการเปรียบเทียบข้อมูลเดียวกันจากแหล่งต่างกัน 2) ด้านบุคคล เป็นการ
ตรวจสอบข้อมูลเรื่องเดียวกันที่มาจากต่างบุคคลกัน 3) ด้านทฤษฎี เป็นการตีความจากมุมมองทฤษฎีมากกว่า
หนึ่งทฤษฎีในเรื่องเดียวกัน และ 4) ด้านผู้วิจัย เป็นการตรวจสอบข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูลของผู้วิจัยแต่ละ
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คนว่าได้ข้อค้นพบที่เหมือนกันหรือต่างกันอย่างไร (บุษกร เชี่ยวจินดากานต์, 2561) และสรุปผลงานและเรียบ
เรียงรายงานการวิจัย 

 
ผลการวิจัย 

 จากการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ สามารถสรุปผลการศึกษาวิจัยได้ดังนี้ 
 ในขั้นตอนการศึกษาขั้นที่ 1 – 4 จากการศึกษาข้อมูลจากเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูล
สำคัญ การสนทนากลุ่มครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักได้แสดงความคิดเห็นว่า สภาพปัญหาการ
พัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐจังหวัดฉะเชิงเทราภาพรวม มี
ศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลอยู่ในระดับ  ปานกลาง โดยปัญหาส่วนใหญ่ค้นพบว่า ทรัพยากรมนุษย์ขาดความรู้ 
ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การจำแนกกลุ่มเป้าหมายการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่ไม่ชัดเจน ช่วง
อายุของทรัพยากรมนุษย์มีความหลากหลาย จากการเปรียบเทียบจำนวนทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐ
จังหวัดฉะเชิงเทราพบว่า มีการแบ่งจำนวนทรัพยากรมนุษย์ตามช่วงวัย (Generation) ในองค์การ โดย
คณะผู้วิจัยใช้เกณฑ์การแบ่งช่วงอายุของกรมสุขภาพจิต (2563) ซึ่งสามารถสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาในการ
พัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลได้คือ ทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่จะมีช่วงอายุระหว่าง 40-54 ปี (Generation 
X) มากที่สุด รองลงมาคือ ช่วงอายุ 25-39 ปี (Generation Y) ช่วงอายุ 55 ปีขึ้น (Baby Boomers) และช่วง
อายุต่ำกว่า 24 ปี (Generation Z) ตามลำดับ ซึ่งจากผลการค้นพบข้างต้นทำให้เห็นว่าในองค์กรภาครัฐจะมี
จำนวนทรัพยากรมนุษย์ในช่วงอายุ 40-54 ปี มากที่สุด ถือว่าทรัพยากรมนุษย์กลุ่มนี้จำนวนมากมีความ
กระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองเพ่ือไปสู่ตำแหน่งที่ดีขึ้น ขณะที่กลุ่ม Gen Y และกลุ่ม Gen Z เป็นกลุ่มเจน
เนอเรชั่นที่เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยี จึงไม่มีปัญหาต่อการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล และพร้อมที่จะก้าวไป
พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงหรือนโยบายที่ถูกกำหนด ในขณะที่บางหน่วยงานยังไม่มีการจัดทำแผนสนับสนุน
การพัฒนาทักษะดิจิทัลเฉพาะ เช่น การให้ทำงานรูปแบบเดิม ๆ ไม่มีความท้าทายในการทำงานส่งผลให้
บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองด้านดิจิทัล และเมื่อมีการทำงานที่ต้องใช้ทักษะด้านดิจิทัล
จะมอบหมายงานให้กับบุคลากรรุ่นใหม่เป็นผู้รับผิดชอบ ผู้บริหารไม่ให้ความสำคัญในการพัฒนาศักยภาพ
ทักษะด้านดิจิทัล ในระดับองค์การยังไม่มีการจัดทำแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะของหน่วยงาน และมีข้อจำกัดด้านงบประมาณประจำปีในการจัดซื้ออุปกรณ์อำนวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานที่เพียงพอให้กับบุคลากรและให้บริการประชาชน ขาดการสนับสนุนการพัฒนาทักษะและการ
ฝึกอบรมด้านดิจิทัล และระบบการปฏิบัติการภายในองค์การไม่เอ้ืออำนวยและไม่สามารถรองรับต่อการใช้งาน
เทคโนโลยีดิจิทัลสมัยใหม่ในการสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาด้านดิจิทัลทั้งการพัฒนาในระดับองค์การและ
การพัฒนาในระดับบุคลากร  
 แนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐสู่การเป็น
เมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา จากการเก็บรวบรวมข้อมูลข้างต้นทั้ง 4 ขั้นตอน โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล
สำคัญได้ร่วมกันนำเสนอแนวทางการแก้ไขการปรับทัศนคติของบุคลากร ต้องอาศัยความร่วมมือของหน่วยงาน
ภายใน โดยผู้บริหารหน่วยงานต้องสร้างการรับรู้ ความเข้าใจ ถึงสาเหตุของการปรับเปลี่ยน  ทำไมต้องพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัล และบุคลากรจะได้ประโยชน์อะไรในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ซึ่งการเป็นองค์กรภาครัฐที่มี
บุคลากรที่มีศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลที่เข้มแข็งจะช่วยหนุนเสริมและผลักดันการนำไปสู่การพัฒนาเมือง
อัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทราได้ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้การขับเคลื่อน
องค์การ ต้องดำเนินการอย่างค่อยเป็นค่อยไป สำหรับบุคลากรกลุ่ม Gen X และ Gen Baby boomers ใน
การปรับตัวหรือการพัฒนาทักษะดิจิทัลดังกล่าวคือ ลดการบังคับในการเรียนรู้ออนไลน์หรือ E-learning เพ่ือไม่
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ไห้รู้สึกกดดัน การดำเนินการควรมีความยืดหยุ่นมากขึ้น ในการพัฒนาทักษะให้เป็นรูปแบบที่เข้าใจง่าย เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ต้องมีกระบวนการในการหารือร่วมกับผู้บริหารส่วนราชการในทุกระดับของ
องค์กรภาครัฐจังหวัดฉะเชิงเทรา และจำเป็นต้องมีการประชาสัมพันธ์และเสนอหลักสูตรที่เหมาะสมต่อการ
เรียนรู้ตามสายงานให้มีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงแบ่งเป็นความรู้ขั้นพ้ืนฐาน ส่วนคนที่พร้อมในการ
ปรับเปลี่ยนมีความชำนาญการในเรื่องนั้น ๆ ก็สามารถเรียนรู้ตามที่สนใจ และพัฒนาทักษะดิจิทัลให้ดียิ่งขึ้นได้  
นอกจากนี้คณะผู้วิจัยสามารถสรุปตามแนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ
ใน 5 มิต ิดังนี้ 
 มิติที่ 1 ทักษะการรู้เท่าทันและใชเทคโนโลยีดิจิทัลเป็น โดยองค์กรภาครัฐควรส่งเสริมทักษะความ
เข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นทักษะในการนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีที่มีอยู่ในปัจจุบัน เช่น 
คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดใน
การสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน หรือใช้เพ่ือพัฒนากระบวนการทำงาน ระบบงานในองค์กร
ให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ โดยต้องครอบคลุมความสามารถในด้านการใช้งาน การเข้าใจในการ
ทำงาน การสร้างระบบงาน และการเข้าถึงเทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องส่งเสริมการเรียนรู้ให้
บุคลากรมีความรู้เกี่ยวกับส่วนประกอบของคอมพิวเตอร์ วิธีการประกอบ หลักการทำงาน วิธีติดตั้งโปรแกรม ดู
อาการเสียรวมถึงการซ่อมบำรุงคอมพิวเตอร์เบื้องต้นได้ นอกจากนี้ข้าราชการในยุคดิจิทัลควรมีความรู้ ความ
เข้าใจเกี่ยวกับสถานการณ์แนวโน้มการใช้อินเทอร์เน็ต การกระทำความผิดทางคอมพิวเตอร์ ภัยคุกคามต่าง ๆ 
ที่อาจเกิดขึ้นได้และสามารถป้องกันและตรวจสอบความปลอดภัยเบื้องต้นด้วยตนเอง เพ่ือป้องกันความ
เสียหายของข้อมูล และทรัพย์สินทั้งของตนเองและหน่วยงาน เรียนรู้การใช้งานโทรศัพท์มือถือ และการใช้งาน
สื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) อย่างปลอดภัย การใช้รวมถึงการติดตั้งเครือข่ายไร้สายบ้านให้ปลอดภัย
จากไวรัสและมัลแวร์คอมพิวเตอร์ 
 มิติที่ 2 ทักษะการเข้าใจนโยบาย กฎหมาย และมาตรฐาน องค์กรภาครัฐควรส่งเสริมทักษะการ
เรียนรู้เรื่องแนวปฏิบัติและมารยาทต่าง ๆ ในสังคมดิจิทัล ทั้งมารยาทการใช้งานอินเทอร์เน็ต  การกลั่นแกล้งใน
โลกไซเบอร์ การแบ่งปันในโลกออนไลน์ กฎความเป็นส่วนตัว จริยธรรมการใช้งานต่าง ๆ และพระราชบัญญัติ
คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (PDPA) ในสังคมดิจิทัลปัจจุบัน เรียนรู้สิทธิ์การจัดตั้งข้อมูลข่าวสารของหน่วยงานรัฐ 
และมาตรการวัดความโปร่งใส เรียนรู้และเข้าใจการใช้กฎหมายพ้ืนฐานสำหรับข้าราชการ เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้อง 
 มิติที่ 3 ทักษะการใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา องค์กรภาครัฐควรส่งเสริมการเรียนรู้การ
พัฒนาและสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการปรับปรุงงาน สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตีความ
และหาข้อสรุปที่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจสร้างการเปลี่ยนแปลงในการบริหารโดยใช้สารสนเทศเพ่ือการ
ขับเคลื่อนภารกิจไปสู่ผลสัมฤทธิ์ที่องค์กรต้องการเรียนรู้ ตลอดจนสามารถวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ข้อมูล
เพ่ือให้ได้วิธี แก้ปัญหา ยกระดับประสิทธิภาพการทำงาน และคุณภาพการให้บริการประชาชนผู้รับบริการด้วย
ความสะดวก รวดเร็ว และถูกต้องแม่นยำ 
 มิติที่ 4 ทักษะการใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผนบริหารจัดการและนำองค์กร  องค์กรภาครัฐควร
ส่งเสริมการเรียนรู้ความจำเป็นในการปรับเปลี่ยนการบริหารภาครัฐแนวใหม่ คุณค่าของการทำงานราชการ
และทัศนคติในการทำงานภาครัฐให้กับบุคลากร เช่น ทัศนคติที่ดีต่อการทำงาน วิธีการปรับความคิด ทัศนคติ
และวิธีการทำงาน เป็นต้น และเรียนรู้วิธีการทำงานภาครัฐในบริบทใหม่ สร้างแผนงานเพ่ือกระตุ้นการส่งเสริม
กระบวนการคิดและสร้างนวัตกรรมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร การส่งเสริมให้
เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการสร้างนวัตกรรม โดยการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่จะนำไปสู่การ
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เปลี่ยนแปลงเพ่ือก่อให้เกิดคุณค่าต่อการให้บริการประชาชน และเชื่อมโยงสมรรถนะของผลการปฏิบัติงานกับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
 มิติที่ 5 ทักษะการใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ โดยองค์กรภาครัฐควร
กำหนดเป้าหมายและแผนงานการเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรภาครัฐดิจิทัลที่มีความชัดเจน และสามารถนำไปสู่การ
ปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม สร้างกลยุทธ์เพ่ือเปลี่ยนผ่านสู่วัฒนธรรมการทำงานแบบดิจิทัล กำหนดเป้าหมาย
และแผนงาน สร้างความมีส่วนร่วมและหลักคิด (Mindset) ของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อนสู่การเป็น
องค์กรดิจิทัล เรียนรู้เกี่ยวกับรูปแบบการดำเนินภารกิจของภาครัฐ แนวคิดและหลักการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์พันธ
กิจ ค่านิยม เป้าหมายองค์กร เป้าประสงค์มาสู่กลยุทธ์องค์กรการพัฒนากลยุทธ์ด้านบริการของภาครัฐและการ
สื่อสารนำใช้กลยุทธ์องค์กรสู่การปฏิบัติ เรียนรู้เกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของภาวะผู้นำในบริบทการเปลี่ยนแปลง
ทั้งจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือเข้าใจวิสัยทัศน์และการจัดการเชิงกลยุทธ์ของผู้นำ
ในการนำพาองค์การไปสู่การเปลี่ยนแปลงผ่านกรณีศึกษาทั้งในและต่างประเทศ ตลอดจนศึกษากระบวนการ
และปัจจัยสนับสนุนต่าง ๆ ที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เช่น การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร  
เครือข่ายทางสังคม และการจัดการความรู้ในองค์กร นอกจากนี้ยังได้ศึกษาวิธีการบริหารนวัตกรรมในองค์การ
เพ่ือสร้างความยั่งยืนให้กับองค์การต่อไป 

 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยทำให้ทราบปัญหาการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์ และแนวทางการ
พัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัด
ฉะเชิงเทรา ซึ่งข้อค้นพบจากการศึกษานั้นมีประเด็นที่สอดคล้องกันและสามารถนำมาอภิปรายผลการวิจัยได้
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 การพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐสู่การเป็นเมือง
อัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรานั้น ในภาพรวมยังมีปัญหาและอุปสรรคในการดำเนินงานโดยทรัพยากรมนุษย์
ยังขาดความรู้ ความเข้าใจ ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การจำแนกกลุ่มเป้าหมายการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่
ไม่ชัดเจน ช่วงอายุของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความหลากหลาย  บางองค์การก็ยังมีการให้ทำงานในรูป
แบบเดิม ๆ ไม่มีความท้าทาย ผู้บริหารไม่ให้ความสำคัญในการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัล มีข้อจำกัด
ด้านงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณ์อำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ขาดการสนับสนุนการพัฒนาทักษะ
และการฝึกอบรมด้านดิจิทัล และระบบการปฏิบัติการภายในองค์การไม่เอ้ืออำนวยต่อการใช้งานเทคโนโลยี
ดิจิทัล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัยรัตน์ ชามพูนท (2564) ที่ได้ค้นพบว่า ปัญหาในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เกิดจากขวัญกำลังใจกับมั่นคงในอาชีพ บุคลากรมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน บุคลากรขาดทักษะ ความรู้ 
ความสามารถทางเทคโนโลยี ผู้บริหารไม่ให้ความสำคัญในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง 
ขาดงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณ์อำนวยความสะดวก และบุคลากรขาดความผูกพันกับองค์การ นอกจากนี้
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชิดชนก ชูนุช (2562) ; เนตรชนก ดวนใหญ่ (2562)  ที่ผลการวิจัยพบว่า ปัญหา
และอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ไม่มีแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลระดับหน่วยงาน มีข้อจำกัด
ด้านงบประมาณ การพัฒนาไม่ครอบคลุมในทุกสายวิชาชีพ หลักสูตรการพัฒนาไม่ตรงตามความจำเป็น 
บุคลากรไม่เห็นความสำคัญของการพัฒนาตนเอง ขาดวิทยากรและเจ้าหน้าที่ผู้มีความรู้และประสบการณ์ใน
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และขาดการนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนา  
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 แนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์สำหรับองค์กรภาครัฐสู่การเป็น
เมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยคณะผู้วิจัยพบประเด็นสำคัญท่ีนำมาอภิปรายผลดังนี้ 
 ในส่วนของข้าราชการและบุคลากรในองค์กรภาครัฐจังหวัดฉะเชิงเทราต้องมีการเตรียมความพร้อมใน
การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและ
การเตรียมความพร้อมรองรับการพัฒนาสู่การเป็นเมืองอัจฉริยะของจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยแบ่งเป็น 5 มิติ ตาม
กรอบมาตรฐานการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
 1. ทักษะการรู้เท่าทันและใชเทคโนโลยีดิจิทัลเป็น โดยองค์กรภาครัฐควรส่งเสริมทักษะความเข้าใจ
และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นทักษะในการนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีที่มีอยู่ในปัจจุบันมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน ต้องส่งเสริมการเรียนรู้ให้บุคลากรมี
ความรู้เกี่ยวกับการใช้และการซ่อมบำรุงรักษาคอมพิวเตอร์เบื้องต้นได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรินทร์ 
คณิตชรางกูร (2560) ที่พบว่า เทคโนโลยีมีความจำเป็นในการเรียนรู้และต้องก้าวให้ทันต่อเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
ต้องสามารถใช้งานได้อย่างปลอดภัย ในขณะเดียวกันองค์การก็ต้องพัฒนาระบบเทคโนโลยีของหน่วยงานให้
สามารถรองรับการใช้งานเทคโนโลยีสมัยใหม่ด้วย  

 2. ทักษะการเข้าใจนโยบาย กฎหมาย และมาตรฐาน องค์กรภาครัฐควรส่งเสริมทักษะการเรียนรู้
เรื่องแนวปฏิบัติและมารยาทต่าง ๆ ในสังคมดิจิทัล มารยาทการใช้งานอินเทอร์เน็ต  กฎความเป็นส่วนตัว 
จริยธรรมการใช้งานต่าง ๆ และพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (PDPA) ในสังคมดิจิทัลปัจจุบัน 
เรียนรู้และเข้าใจการใช้กฎหมายพ้ืนฐานสำหรับข้าราชการ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้อง  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติพงศ์ กมลธรรมวงศ์ (2563) ที่ค้นพบว่า พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วน
บุคคล พ.ศ. 2562 นับเป็นกฎหมายใหม่ที่สำคัญซึ่งเพ่ิงประกาศใช้ในประเทศไทย ส่งผลให้หน่วยงานของรัฐ
จำเป็นต้องเตรียมความพร้อมในการเผยแพร่ความรู้ความเข้าใจให้แก่ประชาชนและองค์กรเอกชนที่มีหน้าที่
ต้องปฏิบัติตามกฎหมายให้ถูกต้อง ซึ่งจำเป็นต้องอาศัยประสบการณ์ของต่างประเทศที่ประสบความสำเร็จมา
ใช้ในการเตรียมความพร้อมสำหรับประเทศไทย ไม่ว่าจะเป็นการเผยแพร่องค์ความรู้และความเข้าใจที่ถูกต้อง
เกี่ยวกับกฎหมาย การสร้างการรับรู้ร่วมกันของสังคมไทยทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐและประชาชนทั่วไปให้
รับทราบถึงข้อกำหนดสำคัญตามกฎหมายที่ต้องปฏิบัติ และการสร้างความตระหนักในความสำคัญของข้อมูล
ส่วนบุคคลผ่านช่องทางสื่อสารต่าง ๆ 
 3. ทักษะการใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา องค์กรภาครัฐควรส่งเสริมการเรียนรู้การพัฒนา
และสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการปรับปรุง ตลอดจนสามารถยกระดับประสิทธิภาพการ
ทำงาน และคุณภาพการให้บริการประชาชนผู้รับบริการด้วยความสะดวก รวดเร็ว และถูกต้องแม่นยำ  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ โสมวลี ชยามฤต (2564) ที่ได้ค้นพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับยุค
ดิจิทัลขององค์การภาครัฐและเอกชน ต้องมีความสามารถที่จะเรียนรู้ ประยุกต์ใช้ และอยู่ร่วมกับเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ โดยการให้ความสำคัญในการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้มีความพร้อมใน
การรับมือกับยุคดิจิทัลอย่างเหมาะสม 
 4. ทักษะการใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผนบริหารจัดการและนำองค์กร  องค์กรภาครัฐควรส่งเสริมการ
เรียนรู้ความจำเป็นในการปรับเปลี่ยนการบริหารภาครัฐในบริบทใหม่ และทัศนคติในการทำงานภาครัฐให้กับ
บุคลากร ควรจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาและแผนพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัลเฉพาะของหน่วนงาน เพ่ือ
กระตุ้นการส่งเสริมกระบวนการคิดและสร้างนวัตกรรมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลทั้งในระดับบุคคลและระดับ
องค์กร โดยการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่จะนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือก่อให้เกิดคุณค่าต่อการ
ให้บริการประชาชน และเชื่อมโยงสมรรถนะของผลการปฏิบัติงานกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
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ข้าราชการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงสมร สุทธิวงศ์กูล (2562) ที่ได้ค้นพบว่า การพัฒนาทักษะดิจิทัล
ของบุคลากรภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล หน่วยงานภาครัฐที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาทักษะเทคโนโลยี
ดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ ควรเร่งปรับปรุงโดยจัดให้มีการติดตามและประเมินผลผู้ผ่านการฝึกอบรมอย่าง
ต่อเนื่อง โดยเชื่อมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พงษ์วัตร บุญ
สนองโชคยิ่ง (2563) ที่ได้ค้นพบว่า ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลของบุคลากร มีการกำหนดให้การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรเป็นหนึ่งใน
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระยะ 4 ปี มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการปรับเปลี่ยนองค์กรไปสู่องค์กรดิจิทัล แจ้งให้
บุคลากรทราบถึงวิสัยทัศน์และทิศทางการเปลี่ยนแปลงขององค์กรเพ่ือปรับทัศนคติของบุคลากรให้ไปใน
ทิศทางเดียวกัน สนับสนุนส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยใช้รูปแบบใน
การเรียนรู้และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
 5. ทักษะการใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ โดยองค์กรภาครัฐควรกำหนด
เป้าหมายและแผนงานการเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรภาครัฐดิจิทัลที่มีความชัดเจน และสามารถนำไปสู่การปฏิบัติได้
อย่างเป็นรูปธรรม สร้างกลยุทธ์เพ่ือเปลี่ยนผ่านสู่วัฒนธรรมการทำงานแบบดิจิทัล  กำหนดเป้าหมายและ
แผนงาน สร้างความมีส่วนร่วมและหลักคิด (Mindset) ของบุคลากรในองค์กรเพ่ือขับเคลื่อนสู่การเป็นองค์กร
ดิจิทัล และมีการส่งเสริมบทบาทหน้าที่ของภาวะผู้นำในบริบทการเปลี่ยนแปลงทั้งจากสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ โดยการพัฒนาบริหารระดับสูงขององค์กรให้เป็นผู้นำด้านดิจิทัลที่สามารถกำหนด
นโยบายและทิศทางขององค์กร รวมถึงกระตุ้นและผลักดันให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐรวมถึงหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องปรับเปลี่ยนเชิงนโยบาย และปรับเปลี่ยนรูปแบบการดำเนินงานหรือการให้บริการองค์กรโดยการนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณภัทช์ฐนัน ศักดิ์เจริญกุล (2562) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การ
เตรียมความพร้อมของบุคลากรภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล พบว่า ผู้บังคับบัญชาต้องมีมุ มมองที่เปิด
กว้าง มีวิสัยทัศน์กว้างไกล เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชายื่นข้อเสนอและพร้อมยอมรับความคิดเห็นจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ดังนั้นจากผลการศึกษานี้ทำให้ค้นพบว่า จากการประกาศนโยบายการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคม
ดิจิทัล (Digital economy) ที่เน้นการผลักดันเมืองอัจฉริยะให้เป็นกลไกที่จะสร้างโอกาสในการขยายตัวของ
เศรษฐกิจในระดับพื้นที่ให้ดีขึ้นตามแผนการพัฒนาเมืองที่สำคัญตามยุทธศาสตร์ “ไทยแลนด์ 4.0” และจังหวัด
ฉะเชิงเทราเป็น 1 ใน 3 จังหวัดในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกและได้รับการสนับสนุนให้เป็นจังหวัดนำ
ร่องในการพัฒนาเมืองอัจฉริยะ “Smart City” ส่งผลให้องค์กรภาครัฐทั้งในส่วนราชการบริหารส่วนกลาง ส่วน
ราชการบริหารส่วนภูมิภาค และส่วนราชการบริหารส่วนท้องถิ่น ต้องมีรูปแบบการบริหารงานที่เชื่อมโยงกันใน
การขับเคลื่อนการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์ในส่วนราชการ และต้องมีการปรับตัว
ตลอดจนมีแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์ที่มีรูปแบบชัดเจนและสามารถ
นำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมที่สอดรับกับแนวคิดของเมืองอัจฉริยะ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ให้บริการ การบริหารจัดการเมือง และการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพัฒนาเมือง ตลอดจนช่วยยกระดับ
องค์กรภาครัฐให้เป็นองค์กรแห่งดิจิทัลอย่างยั่งยืน 
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ข้อเสนอแนะ 
  ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

 1. องค์กรภาครัฐในจังหวัดฉะเชิงเทราควรกำหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ให้สอดคล้องเชื่อมโยง
การพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์ และจัดทำแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ
หน่วยงานโดยเฉพาะเพ่ือเป็นกรอบแนวให้บุคลากรปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  
 2. ควรส่งเสริมการจัดฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลให้กับทรัพยากรมนุษย์ โดย
สำรวจความต้องการและความจำเป็นของหลักสูตรฝึกอบรมที่สอดคล้องกับการนำไปใช้ในการปฏิบัติงานด้าน
ดิจิทัลที่แท้จริง และส่งเสริมการนำความรู้และประสบการณ์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย์มาใช้
ให้เกิดประโยชน์กับองค์การมากที่สุด 
 3. ควรส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์การให้เป็นแหล่งสะสมองค์ความรู้ด้านดิจิทัลทั้งจากภายใน
องค์การและภายนอกองค์การ และมีช่องทางในการเผยแพร่กระจายองค์ความรู้ด้านดิจิทัลให้กับทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การได้อย่างสะดวก และควรพัฒนาระบบสนับสนุนให้สามารถรองรับการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัล
สมัยใหม่ขององค์การให้มีประสิทธิภาพ 
 4. ควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกองค์การ เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเพ่ือ
พัฒนางานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้มีความทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านอ่ืน ๆ ของทรัพยากรมนุษย์ให้ครบทุก
กิจกรรมในงานทรัพยากรมนุษย์ที่จะมีผลกระทบต่อการความสำเร็จในงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มีความ
ครอบคลุมในทุกมิติและจะทำให้ได้ข้อมูลที่มีความเที่ยงตรง และแม่นยำมากยิ่งขึ้น 
 2. ควรขยายขอบเขตการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ องค์กรใน
สังกัดรัฐวิสาหกิจ และธุรกิจภาคเอกชน ซึ่งยังเป็นหน่วยงานที่มีช่องว่างอยู่ เพ่ือเพ่ิมความหลากหลายของกลุ่ม
ตัวอย่างให้มีความครอบคลุม สามารถนำไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพทักษะด้านดิจิทัลของทรัพยากร
มนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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