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นิสากร  จึงเจริญธรรม 
รองปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

สํานักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
1. สถานการณ ์
 เ ป็นที่ ชัดเจนแล้วว่าจากปี  2560 เ ป็นต้นไป  ทิศทาง 
การพัฒนา และการขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ยุค Thailand 4.0 จะเป็น
ทิศทางที่รัฐบาลใช้พัฒนาประเทศไปสู่ความมั่งคั่ง มั่นคง อย่างย่ังยืน  
ด้วยการใช้เทคโนโลยี นวัตกรรม และภูมิปัญญาของประเทศไทยตามแผน
ยุทธศาสตร์ของชาติ 20 ปี ที่รัฐบาลภายใต้การนําของ นายกรัฐมนตรี 
พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา กําหนดขึ้น จึงเป็นการแน่นอนว่าจะต้อง
ปรับเปลี่ยน ทั้งบริบทขององค์กรและบุคลากรอย่างเข้มข้น ในทุกภาค
ส่วนของสังคม สําหรับหน่วยงานภาคราชการก็จะต้องปรับตัวตาม
เช่นกัน ทั้งน้ีเ พ่ือให้หน่วยงานของรัฐเป็นองค์กรที่สามารถช้ีนํา 
สนับสนุนการขับเคลื่อนประเทศไทยเข้าสู่โมเดล Thailand 4.0 ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลอย่างแท้จริง 
 ปัจจัยสําคัญประการหน่ึงในการขับเคลื่อนประเทศไทย  
ตามนโยบาย Thailand 4.0 คือ “คน” หรือที่เราเรียกว่า “บุคลากร” 
โดยเฉพาะบุคลากรภาคราชการ เป็นปัจจัยที่สําคัญปัจจัยหน่ึงในการ
ขับเคลื่อนนโยบายประเทศในการเดินหน้าก้าวสู่ประเทศไทย 4.0 
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ข้อมูล ณ 1 เมษายน 2558 บุคลากรภาครัฐมีจํานวน 2,280,872 คน 
คิดเป็นค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรถึงร้อยละ 24.8 ของงบประมาณรายจ่าย
แผ่นดินทั้ งประเทศนับเป็นกําลังสําคัญในการผลักดันนโยบาย 
Thailand 4.0 บุคลากรเหล่าน้ีจะต้องมีการปรับเปลี่ยนแนวคิด ทัศนคติ 
และพัฒนาทักษะ สมรรถนะ ให้ทันต่อสภาวะปัจจัยสิ่งแวดล้อม 
ที่เปลี่ยนไปทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี แต่ในช่วง
ครึ่งศตวรรษที่ผ่านมา ถึงแม้ว่าสํานักงานข้าราชการพลเรือน จะได้
ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในหลายด้าน มีการ
กระจายอํานาจมายังหน่วยงานระดับกระทรวง กรม การสร้างระบบ 
ที่ ยืดหยุ่นให้กระทรวง หรือส่วนราชการให้สามารถบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลได้สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงานมากข้ึน 
แต่แทบจะไม่เห็นการปรับเปลี่ยนระบบราชการ และข้าราชการ 
อย่างเป็นรูปธรรมนัก ไม่ว่าจะเป็นเรื่องระบบบริหารทรัพยากร แนวคิด 
ทัศนค ติ  และระบบการประ เมิ นข้ า ร าชการ ใ ห้มี สมรรถนะ 
ตามข้อกําหนดของสํานักงาน ก.พ. ในแต่ละระดับของตําแหน่ง หน่วยงาน
ราชการยังคงยึดติดกับแนวคิด ควบคุม กํากับ ตรวจสอบ กําหนด
กฎระเบียบ เพื่อขับเคลื่อนเศรษฐกิจ ในขณะเดียวกันการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของระบบราชการยังคงยึดติดกับค่านิยมที่ ค่าของคน 
อยู่ที่คนของใคร มากกว่า ค่าของคนอยู่ที่ผลงาน กอปรกับมาตรการ
ควบคุมจํานวนบุคลากรภาครัฐ ทําให้ข้าราชการหรือบุคลากรในภาค
ราชการที่ มี อ ยู่ค่อนข้ าง น้อย  ทั้ ง ใ ห้ ด้านปริมาณและคุณภาพ  
จนมีแนวโน้มว่าอาจจะไม่สามารถเข้าทดแทนตําแหน่งราชการ 
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ที่จะเกษียณ ทั้งในระดับปฏิบัติงานและระดับบริหารของหน่วยงาน 
ได้อย่างเหมาะในอนาคตต่อไป 
 สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เป็นหน่วยงานที่จัดต้ังขึ้น
เมื่อ พ.ศ . 2485 ภายใต้สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีภารกิจ 
เก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายของกระทรวง เป็นการ
ปฏิบัติงาน จัดสรรทรัพยากร และบริหารวิชาการท่ัวไปของกระทรวง
ให้บรรลุเป้าหมาย เกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง โดยแบ่ง
ส่วนราชการ ดังน้ี 
 1. ราชการส่วนกลาง ประกอบด้วย กลุ่มตรวจสอบภายใน 
กลุ่มพัฒนาระบบราชการ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านทุจริต กองกลาง  
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร กองยุทธศาสตร์และแผนงาน  
กองตรวจการ และกองกฎหมาย 
 2. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค สํานักงานอุตสาหกรรม
จังหวัด (76 จังหวัด) 
 3. สํานักงานที่ปรึกษาด้านอุตสาหกรรมในต่างประเทศ 2 แห่ง 
คือ ประเทศญี่ปุ่น และประเทศออสเตรีย 
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 อัตรากําลังของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
ณ 3 พฤษภาคม 2560 

ประเภท จํานวน ช่วงอายุ จํานวน
เกษียณ 

(2560-2564)
≤ 34 
(Y) 

35-50 
(X) 

≥50
(BB) 

ข้าราชการ 983 197 383 403 156
ลูกจ้างประจํา 185 - 32 153 73
พนักงาน
ราชการ 

91 39 50 2 -

รวม 1,259 236 465 558 229
หมายเหตุ อัตรากําลังของบุคลากรในภาครวมของกระทรวงอุตสาหกรรม 
 จะมีอัตราทั้งสิ้น 5,228 อัตรา ซึ่งในอีก 5 ปีข้างหน้า  
 จะเกษียณอายุจํานวน 558 อัตรา  
 นอกจากน้ีบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม
ยังมีหลากหลายสายงานข้อมูล ณ 3 พฤษภาคม 2560 สํานักงาน
ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีสายงาน จํานวน 25 สายงาน เป็นกรอบ
อัตรากําลังข้าราชการบริหารส่วนภูมิภาค จํานวน 876 อัตรา ราชการ
ส่วนกลาง จํานวน 167 อัตรา มีข้าราชการระดับอํานวยการสูง จํานวน 
79 อัตรา ซึ่งเป็นข้าราชการบริหารส่วนภูมิภาค จํานวน 75 อัตรา และ
ข้าราชการส่วนกลาง จํานวน 4 อัตรา ข้าราชการระดับชํานาญการพิเศษ 
จํานวน 121 อัตรา ซึ่งเป็นข้าราชการส่วนภูมิภาค จํานวน 90 อัตรา 
ส่วนกลาง 31 อัตรา จากโครงสร้าง ดังน้ี ทําให้ข้าราชการส่วนกลาง     
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มีโอกาสท่ีจะเจริญเติบโตก้าวหน้าในอาชีพราชการ ได้สูงกว่าข้าราชการ
บริหารส่วนภูมิภาค 

2. การเปลี่ยนผ่านสู่ประเทศไทย 4.0 
 เป็นที่ตระหนักกันดีว่าบุคลากรภาคราชการ เป็นส่วนหน่ึง
ของสังคมท่ีจะนําการเปลี่ยนแปลง หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นกุญแจ
สําคัญที่จะขับเคล่ือนประเทศไทย สู่ประเทศไทยยุค 4.0 แล้วบุคลากร
เหล่าน้ัน ควรจะมีขีดความสามารถทั้งในด้านทักษะ สมรรถนะอย่างไร 
ซึ่งเราจะต้องเข้าใจก่อนว่าใน 5 ปีข้างหน้า สภาวะแวดล้อมจะเป็นเช่นไร 
แนวโน้มสําคัญที่จะเกิดขึ้นมีอะไรบ้าง เมื่อเราก้าวสู่ประเทศไทย 4.0             
จากการศึกษาพบว่าประเทศไทยมีแนวโน้ม ดังน้ี 
 2.1 ประเทศไทยเข้าสู่สังคมผู้สูงวัย (Aging Society) เต็มรูปแบบ 
คือมีประชากรที่มีอายุเกิน 60 ปี มากกว่าร้อยละ 20 ของจํานวน
ประชากร ในขณะที่อัตรากําลังบุคลากรภาคราชการใน 5 ปีข้างหน้า            
ในภาพรวมจะเกษียณถึง 50,584 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 12.49  
ซึ่ ง ในส่วนของกระทรวงอุตสาหกรรม  จะมี อัตราว่างจากการ
เกษียณอายุราชการที่ 588 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 17.14  
 2.2 เทคโนโลยีจะเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดด ไม่ว่าจะ
เป็นมือถือที่สามารถทํางานได้เกือบทุกเรื่อง ทุกสิ่งทุกอย่างในชีวิตจะ
อยู่ใน  Mobile Technology การทํางานในรูปแบบดิจิทัล  หรือ 
ที่เรียกว่า Digital Workplace เทคโนโลยีสามารถที่จะสื่อสารกันได้ 
หรือที่เราเรียกว่า Internet of things (IOT) 
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 2.3 รูปแบบการทําธุรกิจเปล่ียนไป มีหลายธุรกิจที่จะเกิดขึ้นใหม่ 
ในขณะที่ ธุ ร กิจ เ ดิมๆ  จะหายไป  การประกอบธุร กิจโดยภาค 
การผลิตอย่างเดียวไม่สามารถอยู่ได้ จะต้องผสมผสานหรือเช่ือมโยง 
เข้ากับภาคบริการ หลักคิดในการดําเนินธุรกิจจึงเปลี่ยนไป จะคํานึงถึง
ธุรกิจแค่ตนเองไม่ได้ จะต้องเข้าใจเรื่องต่างๆ เช่น Connectivity, 
Cluster, Supply-chain ฯลฯ หรือการค้าปลีกที่ไม่ต้องมีหน้าร้าน  
การกําเนิดธุรกิจใหม่ไม่ใช่เป็นเร่ืองยากอีกต่อไป แต่การดํารงอยู่ของ
ธุรกิจจะเป็นเรื่องที่ยากย่ิงกว่า 
 2.4 สื่อสังคมออนไลน์ จะเข้ามามีบทบาทในการดํารงชีวิต
การทํางาน และการทําธุรกิจอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 2.5 ปัญหาโลกร้อน มลภาวะที่เกิดบนโลกน้ี จะทําให้ทุกภาคส่วน
ของสังคมตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งแวดล้อม และธรรมชาติมากย่ิงขึ้น 
การดําเนินกิจกรรมใดๆ ไม่ว่าจะเป็นการดํารงชีวิต การประกอบธุรกิจ 
จะต้องคํานึงถึงผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม 
 หากแนวโน้มสภาวะแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปดังกล่าวข้างต้น 
บุคลากรภาครัฐก็จะต้องปรับปรุง แนวคิด ทักษะ สมรรถนะของตนเอง 
เพ่ือให้สามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สนอง
ต่อเป้าหมายขององค์กรได้ คําถามคือ บุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะ
บุคลากรของสํานักปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ซึ่งจะเป็นส่วนหน่ึงของ
การขับเคลื่อนประเทศไทย 4.0 มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ เพียงพอ       
ที่จะทํางานได้ตามวิสัยทัศน์ขององค์กรหรือไม่ และจะต้องเตรียม 
ความพร้อมอย่างไร ในด้านใดบ้าง 
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3. ถอดเกร็ดความรู้จากการอบรม 
 3.1 ในช่วงแรกของการอบรม เป็นการอบรมในเรื่องของ 
Human Capital Risk Management ซึ่งแสดงให้เห็นถึงปัจจัยเสี่ยงต่อ
ความสําเร็จขององค์กร ว่ามาจากปัจจัยอะไรบ้าง ทรัพยากรบุคคล 
ก็เป็นปัจจัยเสี่ยงปัจจัยหน่ึงที่ผู้บริหารจะต้องคํานึงถึง และในการ
บริหารจัดการความเสี่ยงอันเน่ืองมาจากทรัพยากรบุคคลจะมิใช่แค่
ความเสี่ยงจากบุคคลที่อาจจะเกิดในปัจจุบันเท่าน้ัน หากแต่ยังต้อง
คํานึงถึงความเสี่ยงจากทรัพยากรบุคคลที่จะมีในอนาคตด้วย หัวข้อ 
ที่สองได้กล่าวถึง Leadership Code , Strategies Human Resource 
Development และ 10 Global Trends on Human Capital ความสําคัญ
ของ Leadership Code คือทักษะหรือสมรรถนะหลักพ้ืนฐานที่องค์กร
จะต้องมี เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์กรน้ัน เมื่อทราบ 
Leadership Code ขององค์กรแล้ว เราก็จะกําหนดยุทธศาสตร์ในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือทุนมนุษย์ เพ่ือตอบโจทย์ขององค์กรได้ 
 3.2 การศึกษาดูงาน ณ สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ทางด้าน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development) 
ระหว่างวันที่ 24-28 เมษายน 2560 เพ่ือพบปะแลกเปลี่ยนประสบการณ์      
กับผู้บริหารหน่วยงานภาครัฐและเอกชนในประเด็นการบริหารจัดการ
บุคคลในหน่วยงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งสิ้น 6 หน่วยงาน 
คือ  หน่วยงานแรก  Deutsche Bahn (DB)  การรถไฟเยอร มัน 
หน่วยงานที่ 2 Berliner Wasserbetriebe (โรงงานกําจัดนํ้าเสีย และ
ผลิตนํ้าประปาแห่งกรุงเบอร์ลิน) หน่วยงานที่ 3 Berlin School of 
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Economics and Law หน่วยงานที่ 4 Federal Ministry of Education 
and Research (กระทรวงศึกษาธิการและวิจัยแห่งสหพันธ์สาธารณรัฐ
เยอรมนี) หน่วยงานที่ 5 Administration of Berlin (สมาพันธ์การจ้าง
ข้าราชการแห่งสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี) และหน่วยงานที่ 6 The 
Federal Ministry of the Interiors (กระทรวงมหาดไทยแห่งสหพันธ์
สาธารณรัฐเยอรมนี) การเข้าศึกษาดูงานทั้ง 6 หน่วยงานดังกล่าว 
ถึงแม้จะเป็นช่วงระยะเวลาสั้น แต่ก็ได้เรียนรู้ในหลายๆ ประเด็น
โดยเฉพาะในเรื่องการบริหารจัดการ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของประเทศน้ี  
 ประเด็นแรก คือ การพัฒนาบุคลากรก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
ได้แก่ ภาครัฐจะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ สร้างทักษะ และสมรรถนะ
ในประเด็นอะไรบ้าง ประเทศน้ีขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรด้วยกลไกตลาด 
โดยเฉพาะด้านความต้องการแรงงาน (Demand Driven) ผ่านระบบ
การศึกษา ที่เรียกว่า Dual VET (Vocational Education and Training) 
โดยเป็นการพัฒนาร่วมกันระหว่างแรงงานหรือบุคคล สถานประกอบการ 
และสถาบันการศึกษา ซึ่งลักษณะการทํางานบูรณาการร่วมกัน ยังรวม
ไปถึง การกําหนดหัวข้อศึกษาวิจัยดําเนินร่วมกัน ทั้งนักวิจัยภาคเอกชน
หรือผู้ที่จะใช้ผลงานวิจัยน้ัน และรัฐบาลท้องถิ่นสภาอุตสาหกรรม  
สภาหอการค้า 
 ประเด็นที่สอง การกําหนดลักษณะงานอย่างชัดเจนว่า  
งานในลักษณะใดควรจ้างบุคลากรลักษณะใด ลักษณะงานใดเป็นงาน 



 
 

 

 

9 

ที่ดําเนินการโดยข้าราชการ และลักษณะงานใดเป็นการจ้างงานแบบ 
Public Sector Employees ซึ่งเป็นการจ้างงานตามสัญญาจ้าง  
 ประเด็นที่สาม ความชัดเจนในเร่ืองระบบการเปลี่ยนงาน 
เช่น ระบบ 3-5-7 ซึ่งหมายถึง บุคลากรควรอยู่ในตําแหน่งใดตําแหน่ง
หน่ึงไม่น้อยกว่า 3 ปี ไม่เกิน 7 ปี แต่โดยทั่วไปควรอยู่ในตําแหน่ง
ประมาณ 5 ปี เพ่ือเตรียมความพร้อมที่จะทําให้บุคลากรน้ัน ได้เรียนรู้
งานเสริมสร้างทักษะ สมรรถนะ นําไปสู่ความพร้อมในการดําเนินงาน
เพ่ือการส่งเสริมสนับสนุนให้โยกย้ายหรือเลื่อนตําแหน่งต่อไปในอนาคต
 ประเด็นสุดท้าย การใช้ระบบสารสนเทศเข้ามาช่วยในการ
สรรหา และจัดทําฐานข้อมูลรายบุคคลที่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ทําให้มีฐานข้อมูลที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร การเลื่อน
ตําแหน่ง และการสรรหา ได้ตรงตามความต้องการอย่างแท้จริง 

4. ข้อเสนอแนะ 
 การบริหารและพัฒนาบุคลากร ในสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เพ่ือที่จะขับเคลื่อนงานตามพันธกิจของกระทรวง
อุตสาหกรรม ให้ประเทศไทยก้าวสู่อุตสาหกรรม 4.0 อันเป็นส่วนหน่ึง
ของประเทศไทย 4.0 น้ัน การกําหนดกลไกวิธีการในการบริหารและ
พัฒนาบุคลากร จะต้องเกิดขึ้นในทุกระดับ ดังน้ี 
 4.1 ระดับประเทศ  
  ระยะสั้น หน่วยงานกลางที่เก่ียวข้องกับการกําหนด
โครงสร้างองค์กร การบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เ ช่น 
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน สํานักงานคณะกรรมการ
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พัฒนาระบบราชการ เป็นต้น จะต้องบูรณาการการทํางานร่วมกัน 
อย่างจริงจัง ในระบบการกํากับ ติดตาม ประเมินผลทั้งระดับบุคคล
และองค์กรและการบริหารพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ว่าได้ตอบโจทย์ตาม
เป้าหมายที่กําหนดไว้ในระดับใดหรือไม่ ให้ความสําคัญกับระบบผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Base) ให้เกิดผลในการปฏิบัติอย่างแท้จริง 
กํากับดูแลให้บุคลากรภาครัฐทั้งที่บรรจุใหม่และที่ได้รับการเลื่อน
ตําแหน่งให้เป็นบุคลากรที่มีทักษะและสมรรถนะตามช่ือกําหนด 
อย่างแท้จริง 
 ระยะยาว หน่วยงานส่วนกลางข้างต้น ควรร่วมกันประเมิน
การบริหารราชการในปัจจุบันที่เราเรียกว่าระบบแท่งว่ามีจุดด้อย  
จุดแข็งอย่างไร เพ่ือเรียนรู้ และบริหารความผิดพลาดที่เกิดขึ้น พร้อม 
ที่จะแก้ไขรวมทั้งร่วมกันกําหนดทิศทางหน่วยงานของภาครัฐในแต่ละ
กลุ่มงาน เช่น หน่วยงานกลุ่มเศรษฐกิจ สังคม ความมั่นคง และความ
ปลอดภัย เป็นต้น กําหนด Leadership Code ของแต่ละกลุ่มอย่างชัดเจน 
ซึ่งอาจนําไปสู่การปรับเปลี่ยนโครงสร้างหน่วยงานระดับกระทรวง 
ความเป็นนิติบุคคลขององค์กร เพ่ือให้เกิดกลไกขับเคลื่อนประเทศไทย 4.0 
องค์กรและบุคลากรภาครัฐจะต้องเป็นหน่วยงานท่ีประชาชนเข้าถึง 
ได้ง่ายขึ้น บริการประชาชนได้อย่างรวดเร็วขึ้นในต้นทุนที่ถูกลง  
 4.2 ระดับหน่วยงาน  
  ระยะสั้น ผู้บริหารระดับกรมและกระทรวงอุตสาหกรรม 
รวมท้ังหน่วยงาน HR ทั้งระดับกรมและกระทรวงจะต้องให้ความสําคัญ  
ในการสรรหาอย่างจริงจัง คํานึงถึงทักษะ ความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ     
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ที่จะต้องตอบโจทย์ ตามทิศทางของสภาวะแวดล้อม ทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม 
ของกลุ่มเป้าหมายที่จะเปลี่ยนไปในอนาคต ให้ความสําคัญกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติอย่างจริงจังในทุกระดับ ได้แก่ ช่วงทดลองปฏิบัติ
ราชการ การประเมินเลื่อนเงินเดือน และการเลื่อนตําแหน่ง ให้ความสําคัญ
กับหน่วย HR ซึ่งทั้งกระทรวงอาจมีเพียงหน่วยเดียว หน่วยงาน HR จะต้อง
สามารถวางแผน กําหนด กลยุทธ์ ยุทธศาสตร์ ในการสรรหาและพัฒนา
บุคลากรอย่างแท้จริง มิใช่เป็น HR   ที่มีหน้าที่จัดทําเอกสาร เตรียมเนื้องาน
ทางธุรการทั้งน้ัน 
 ระยะยาว ผู้บริหารระดับกรม และกระทรวงรวมทั้งผู้ปฏิบัติงาน
ร่วมกันกําหนด Leadership Code ร่วมกันว่าหน่วยงานของตน ควรเป็น
เช่นไร เพ่ือนําไปสู่ Brand Organization ซึ่งจะทําให้เราเข้าใจได้ว่าบุคลากร
โดยเฉพาะบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมควรจะต้อง 
มีทักษะ สมรรถนะอะไรบ้าง ซึ่งจะต้องสร้างระบบของการพัฒนาให้บุคลากร 
ที่มีอยู่แล้วให้สามารถสร้างทักษะ และสมรรถนะตามที่ต้องการ โดยระบบ 
พ่ีเลี้ยง การสอนงาน การประเมิน จนถึงการกําหนดให้เป็นส่วนหน่ึงของ 
การแต่งต้ัง เลื่อนตําแหน่ง ทั้งน้ีต้องมีระบบการประเมินทักษะและ
สมรรถนะอย่างเป็นรูปธรรม จริงจัง และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้อย่าง
แท้จริง 

5. บทสรุป 
 กระทรวงอุตสาหกรรมเป็นกระทรวงเศรษฐกิจกระทรวงหน่ึง
ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการก้าวเข้าสู่ประเทศไทย 4.0 โดยเฉพาะ 
ด้านเศรษฐกิจ สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมซึ่งเป็นหน่วยงานกลาง      
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ในระดับกระทรวง มีบทบาทท่ีสําคัญอย่างย่ิงในการขับเคล่ือนให้
กระทรวงอุตสาหกรรมเข้าร่วมขับเคลื่อนพัฒนาประเทศเข้าสู่ 4.0  
ได้ในระดับใด บุคลากรหน่วยงานทุกระดับ ทั้งระดับประเทศ หน่วยงาน  
และปัจเจกชนหรือตัวบุคคลเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญอย่างย่ิง ทั้งน้ี 
ในทุกระดับจะต้องมีแนวคิด การทํางานเชิงรุก (Proactive) พัฒนา
ตัวเองตลอดเวลาเพ่ือเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง การก้าว
เข้าสู่ประเทศไทย 4.0 เพ่ือความม่ังคั่ง มั่นคง และยั่งยืนต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

13 

การปรบัปรุงการบริหารจัดการและ 
การพัฒนาระบบบุคลากรภาครฐัยุคใหม่ 

 
ปสันน์  เทพรกัษ์ 

ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝ่ายข้าราชการประจํา  
 
  ในภารกิจของรัฐบาลน้ัน มีความจําเป็นที่จะต้องดําเนินการ
ให้เป็นไปตามนโยบาย ยุทธศาสตร์และเป้าหมายที่วางไว้ บุคลากรของ
ภาครัฐ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่สําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจให้ลุล่วงไปได้ 
นอกจากน้ันยังจะต้องคํานึงด้วยว่า ในการบริหารภารกิจของรัฐน้ัน 
จะต้องคํานึงถึงภาระด้านงบประมาณที่เก่ียวข้องกัน การบริหารงาน
ด้านบุคลากร การจัดสวัสดิการ ตลอดจนค่าใช้จ่ายที่เก่ียวข้องกับ
ภารกิจด้านบุคลากรของภาครัฐไม่ให้มีจํานวนที่สูงมากและเป็น
อุปสรรคต่อการจัดทํางบประมาณรายจ่ายประจําปีของรัฐบาล  
จึงมีความจําเป็นที่จะต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาทั้งในแง่ของระบบ
การบริหารจัดการ และการพัฒนาระบบบุคลากรภาครัฐ 

ความคาดหวังจากการเข้าร่วมฝึกอบรม 
 จากการเข้าร่วมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการเสริมสร้าง 
นักบริหารทรัพยากรบุคคลมืออาชีพรุ่นที่ 3 (Chief Human Resources 
Officer: CHRO 3) ทั้งในแง่การรับฟังการบรรยายในห้องเรียน ในช่วงแรก
เป็นการปรับพ้ืนฐานองค์ความรู้เก่ียวกับทฤษฎี แนวทางการบริหารจัดการ 
และการพัฒนาบุคลากรระดับสูง ในเชิงกลยุทธ์และเทคโนโลยี  
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โดยเทียบเคียงกับการบริหารงานองค์กรภาคเอกชนช้ันนํา ของประเทศ
ไทยและต่างประเทศ รวมถึงการศึกษาดูงานภาคเอกชนของไทย (SCG) 
และการเดินทางไปทัศนศึกษาดูงาน ณ กรุงเบอร์ลิน สหพันธ์
สาธารณรัฐเยอรมนี การรับฟังบรรยายจากภาครัฐ ภาคเอกชน และ
สถาบันการศึกษา ช้ันนําของเยอรมนี น้ัน  ทํา ใ ห้ ไ ด้ เ ห็นสภาพ 
การบริหารงานบุคคลท้ังในระดับท้องถิ่น ระดับรัฐ และระดับเอกชน 
ช้ันนําของเยอรมนี ว่ามีพัฒนาการที่นําไปสู่การบริหารงานบุคคลช้ันเลิศ
ได้อย่างไรบ้าง 
 ผลจากการเข้าร่วมการฝึกอบรมเป็นที่คาดหวังว่าจะได้
แนวความคิดมาเป็นประโยชน์ในการพัฒนาระบบการบริหารบุคลากร
ของระบบราชการไทยและการพัฒนาทุนมนุษย์ของประเทศไทย  

 1. ระบบราชการของไทยในปัจจุบันนับได้ว่ามีสภาวะ 
ที่ต้องพึงปรับปรุงการบริหารจัดการ 
 ระบบราชการของไทยในปัจจุบันมีจํานวนข้าราชการเป็น
จํานวนมากทําให้เป็นภาระในการจัดทํางบประมาณรายจ่ายที่เก่ียวข้อง
กับบุคลากร  นอกจากน้ัน หน่วยงานหลายหน่วยงานของรัฐยังมีภารกิจ
ซ้ําซ้อนกัน มีกฎระเบียบที่เก่ียวกับบุคลากรอยู่หลากหลาย ขาดการ
เช่ือมโยงของระบบข้อมูลสารสนเทศเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานและ
บริการประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ และระบบค่าตอบแทนยังไม่อยู่
ในระดับที่แข่งขันได้กับภาคเอกชน ดังน้ันจึงควรจะมีการปรับปรุง
ระบบบริหารจัดการดังต่อไปน้ี 
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  1.1 รัฐมีจํานวนบุคลากรเป็นจํานวนมาก 
   - ควรกําหนดเป้าหมายในการจัดให้มีจํ านวน
บุคลากรต่อการปฏิ บั ติภารกิจหน่ึงในอัตราที่ เหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงที่ทันสมัยของเทคโนโลยี 
   - ควรจัดให้มีการปรับเกณฑ์ในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการในตําแหน่งขึ้นใหม่ เพ่ือให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
   - ควรปรับแนวทางทํางานให้พร้อมรับในการเข้าสู่
ยุคเทคโนโลยีดิจิทัล ในการปฏิบัติงานและในบางภารกิจไม่จําเป็นต้อง
มีเจ้าหน้าที่ปฏิบัติ และปรับภารกิจหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไป 
ในรูปแบบการกํากับควบคุมระบบแทน 
   - ควรกําหนดเป้าหมายในการลดจํานวนบุคลากร
ภาครัฐลง ให้สอดคล้องกับพัฒนาการของเทคโนโลยีที่ทันสมัยมากขึ้น 
และลดความซ้ําซ้อนการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  1.2 หน่วยงานต่าง ๆ ของรัฐมีภารกิจซ้ําซ้อน 
   - ควรสํารวจภารกิจที่แต่ละหน่วยงานปฏิบัติว่ามี
การซ้ําซ้อนกันหรือไม่อย่างไร ทั้งน้ีหากซ้ําซ้อนเห็นควรที่จะต้อง  
ควบรวมเป็นภารกิจที่ปฏิบัติโดยหน่วยงานเดียว  
   - ภารกิจหน้าที่ใดตามสภาวะการเปล่ียนแปลงไป 
ในปัจจุบัน เห็นว่ารัฐไม่ควรดําเนินการเอง เห็นควรมอบปรับเปลี่ยน 
ให้ภาคเอกชนดําเนินการแทนได้  
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   - ภารกิจใดที่ ไม่ควรเป็นหน้าที่ ของกระทรวง 
ในส่วนกลาง และควรเป็นเรื่องของการบริหารราชการในส่วนภูมิภาค  
เห็นควรปรับภารกิจให้ส่วนราชการในภูมิภาคเป็นผู้ดําเนินการแทน 
 ควรมีการถ่ายโอนภารกิจที่เกิดขึ้นในส่วนภูมิภาค และไม่เก่ียวกับ
ภารกิจของการบริหารราชการส่วนกลาง ให้อยู่ในกํากับของส่วนภูมิภาค
แทนและตัดภารกิจออกจากการบริหารราชการส่วนกลาง 
  1.3 มีกฎระเบียบเก่ียวกับบุคลากรอยู่หลากหลาย 
   - ควรมีการปฏิรูประเบียบเก่ียวกับการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการและกฎเกณฑ์ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล
ของรัฐให้เป็นมาตรฐาน และให้มีความทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้น 
   - ควรมีการจําแนกประเภทของข้าราชการใหม่  
โดยปรับจากลักษณะแท่งในปัจจุบันเป็นลักษณะของตําแหน่งงาน 
ที่ปฏิบัติและให้มีระเบียบกฎเกณฑ์ที่ง่ายต่อการบริหารงาน 
   - หน่วยงานด้านบริหารงานบุคคลของแต่ละ
กระทรวงควรมีเพียงหน่วยเดียวเพ่ือความสะดวกและคล่องตัวในการ
บริหารงานให้เป็นไปตามระเบียบและสอดคล้องกับความต้องการของ
กระทรวงนั้น 
 ควรมีการปรับภารกิจของหน่วยงานกลางด้านบริหารงาน
บุคคลของรัฐบาลให้มีภารกิจทั้งทางด้านการดูแลกฎระเบียบเก่ียวกับ
ข้าราชการสวัสดิการต่างๆ และการพัฒนาระบบราชการควบคู่กันไป  
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  1.4 การปรับการทํางานเป็นแบบ e-Government และ
พัฒนาในการใช้ระบบข้อมูลสารสนเทศให้เป็นประโยชน์ต่อการบริการ
ประชาชน 
   - ควรทยอยปรับรูปแบบการทํางานในส่วนต่างๆ ให้
เป็นรูปแบบของ e-Government โดยเร็วเพ่ือลดขั้นตอน และบุคลากร 
ให้น้อยลง เพ่ือให้ระยะเวลาในการทํางานรวดเร็วย่ิงขึ้น 
   - ควรมีการเช่ือมโยงระบบข้อมูลสารสนเทศของ
หน่วยงานภาครัฐ เพ่ือให้เป็นประโยชน์และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานต่างๆ 
   - ควรบูรณาการข้อมูลสารสนเทศของหน่วยงาน
ภาครัฐเพ่ือให้เป็นประโยชน์สูงสุดในการให้บริการแก่ประชาชน 
  1.5 โครงสร้างค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน 
   - เมื่อระบบราชการมีความเล็กกะทัดรัดและสมดุล
ต่อภาระงบประมาณของรัฐแล้วจําเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมีการปรับปรุง
ระบบค่าตอบแทนของบุคลากรภาครัฐและมีระบบสวัสดิการที่ดีขึ้น 

 2. การพัฒนาระบบบุคลากรภาครัฐ 
 เป็นที่เห็นได้ชัดว่า ภาครัฐประกอบไปด้วยบุคลากรที่หลากหลาย
และมีจํานวนมาก และเมื่อถึงคิดงบประมาณรายจ่ายของรัฐในอัตราที่สูง  
ดังน้ัน การที่จะปรับปรุงและพัฒนาตลอดจนลดขนาดของบุคลากร
ภาครัฐให้มีขนาดเล็กลงและมีประสิทธิภาพสูงกว่าเดิมจึงเป็นสิ่งจําเป็น 
นอกจากน้ันยังจะต้องปรับภาพลักษณ์ของระบบราชการโดยรวม  
ให้เป็นที่น่าสนใจและสามารถดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง เข้ามาในระบบ
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ราชการ มีการพัฒนาระบบความก้าวหน้าของข้าราชการ และมีการ
บริหารงานในลักษณะความเป็นมืออาชีพ ยึดหลักการส่งเสริม
ความก้าวหน้าโดยความรู้ ความสามารถและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเป็นสําคัญ  
  2.1 ปรับภาพลักษณ์ (Image หรือ Branding) ของการ
ทํางานภาครัฐว่าเป็นงานที่ต้องการผู้มีความรู้ ความสามารถและ 
มีศักยภาพสูง มีประสิทธิภาพเข้ามาทํางาน เพ่ือเป็นการดึงดูดผู้ที่จบ
การศึกษาในสาขาวิชาภาครัฐที่มีความต้องการและดึงดูดผู้มีขีด
ความสามารถสูงเข้ามาสู่ระบบราชการ นอกจากน้ันในระหว่างการเข้ามา
ในระบบควรจะ ต้องมี การพัฒนาข้ าราชการ เ พ่ือ ใ ห้ ไ ด้มาซึ่ ง
ประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีเพ่ิมขึ้น และส่งเสริมระบบความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ หากบุคลากรปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  2.2 ปรับระบบค่าตอบแทนให้มีความจูงใจและสามารถ
ดึงดูดบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงเข้ามาปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเป้าหมาย 
ในการลดขนาดของระบบราชการ และมีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
ให้มีประสิทธิภาพโดยใช้เทคโนโลยี และสามารถดึงดูดผู้ที่มีความรู้
ความสามารถโดดเด่นเข้ามาในระบบได้แล้วก็ควรจะต้องมีการปรับปรุง
เรื่องค่าตอบแทนให้มีความจูงใจข้าราชการอยู่ในระบบและสามารถ 
ที่จะดึงบุคคลผู้มีความรู้ความสามารถจากนอกระบบเข้ามาดํารง
ตําแหน่งใดในทุกระดับ 
  2.3 พัฒนาระบบการฝึกอบรมของข้าราชการเพ่ือพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรในระบบให้สามารถพัฒนาเพ่ิมขึ้นได้
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ตลอดเวลา และมีการฝึกอบรมข้าราชการอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือที่จะ 
คัดกรองข้าราชการท่ีมีขีดความสามารถสูงให้ได้มีโอกาสพัฒนา 
ขีดความสามารถให้มีความถูกต้องกับหน่วยงานท่ีตนเองปฏิบัติ และ 
ได้เพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงานน้ัน ทั้งน้ี เพ่ือเป็นการเตรียมบุคลากร
เข้าสู่ความก้าวหน้าในสายงานน้ัน โดยการฝึกอบรมในระดับกลางและ
ระดับสูงสามารถเป็นการเตรียมผู้บริหารของส่วนราชการได้ด้วย 
  2.4 มีกระบวนการพิ จ ารณา คัด เลื อกข้ า ราชการ 
ผู้มีศักยภาพสูงเข้ารับการฝึกอบรมพิเศษ ทั้งน้ีเพ่ือเตรียมตัวสําหรับ 
การเข้าสู่ตําแหน่งในระดับบริหารต่อไปในอนาคต ในการปฏิบัติงานและ 
ในการ ผ่านการฝึกอบรมในระดับ ต่างๆ  น้ันควรจะมี ระบบที่
ผู้ บังคับบัญชาได้เล็งถึงศักยภาพของผู้มีขีดความสามารถสูงและ 
จัดกลุ่มไว้เพ่ือที่จะได้ส่งเสริมให้บุคลากรกลุ่มน้ีได้มีโอกาสท่ีจะมี 
ความเติบโตและก้าวหน้าในสายอาชีพได้รวดเร็วกว่าบุคลากรที่มี 
ขีดความสามารถท่ัวไป 
  2.5 ปรับปรุงระบบการประเมินสมรรถนะของข้าราชการ
และปรับปรุงระบบการส่งเสริมบุคคลเพื่อเข้าสู่ตําแหน่งบริหาร เพ่ือให้
ผู้ที่มีความสามารถสูงได้เข้าสู่ตําแหน่งบริหารเร็วกว่าปกติ ในการ
ประเมินสมรรถนะเ พ่ือเตรียมบุคลากรเข้าสู่ ระบบบริหาร น้ัน  
ควรจะต้องมีการเตรียมต้ังแต่ระดับก่อนที่จะขึ้นไปดํารงตําแหน่ง
ผู้อํานวยการกอง ทั้งน้ี เน่ืองจากงานระดับกองน้ันมีความสําคัญ 
อย่างที่สุดของหน่วยราชการ การท่ีจะได้ผู้บริหารในระดับผู้อํานวยการกอง
จําเป็นที่จะต้องมีการฝึกอบรม มีการทดสอบและมีการคัดกรองโดย
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ผู้บริหารระดับกรมและกระทรวง และระบบการแต่งต้ังบุคลากร 
ในระดับผู้อํานวยการกองน้ีควรจะได้รับการให้นํ้าหนักความสําคัญ 
มากที่สุด เพราะจะเป็นพ้ืนฐานที่สําคัญในการพัฒนาข้ึนเป็นผู้บริหารงาน
ระดับกรมและกระทรวงต่อไปในอนาคต 
  2.6 ปรับปรุ งกฎระ เ บียบใ ห้สามารถแ ต่ง ต้ั งผู้ ที่ มี
ความสามารถสูงและอยู่นอกระบบราชการให้สามารถเข้ามาดํารง
ตําแหน่งในระบบราชการได้ ควรจะต้องมีการปรับปรุงกฎระเบียบ 
ในการคัดเลือกสรรหาบุคคลจากนอกระบบราชการให้สามารถเข้ามา
ดํารงตําแหน่งในระดับต่างๆ ของระบบราชการได้ อย่างไรก็ตาม
กฎเกณฑ์และระเบียบน้ันควรมีความรัดกุมเ พ่ือให้มั่นใจได้ ว่า  
ได้บุคลากรที่มีขีดความสามารถสูงย่ิงอย่างแท้จริงเข้ามาในระบบ
ราชการ ทั้ ง น้ี ตําแหน่งที่มาจากการสรรหานั้นควรจะต้องระบุ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานว่าไม่เกินหน่ึงหรือสองปี 
  2.7 ควรมีการปรับปรุงรายละเอียดของตําแหน่งในสายงาน
ต่างๆ เพ่ือให้สะท้อนถึงความต้องการอย่างแท้จริงของระบบราชการ 
และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่ก้าวหน้าขึ้นของเทคโนโลยีต่างๆ 
ในขณะเดียวกันควรมีการปรับปรุงสายงานท่ีมีความขาดแคลน  
สายงานที่ต้องการผู้ชํานาญการพิเศษ สายงานที่ต้องการผู้มีทักษะสูงหรือ
สายงานที่ทางราชการพิจารณาเห็นว่ามีความจําเป็นต่อระบบราชการ 
โดยปรับปรุงระบบการให้ค่าตอบแทนในรูปของค่าตอบแทนพิเศษ 
ที่เก่ียวกับความสามารถพิเศษ ค่าตอบแทนพิเศษในรูปของสาขาวิชา 
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ที่มีความต้องการสูง ค่าตอบแทนพิเศษในรูปของความสามารถ
ทางด้านภาษา เป็นต้น 

บทสรุป 
 การบริหารราชการของประเทศในปัจจุบันน้ัน มีความจําเป็น
อย่างย่ิงที่ต้องตระหนักว่า ระบบราชการมีบุคลากรจํานวนมากและเป็น
ภาระของภาครัฐ ที่จะต้องจัดสรรงบประมาณรายจ่ายต่อปีทาง 
ด้านบุคลากรในอัตราที่สูง  สมควรที่จะมีการปรับปรุงขนาดของระบบ
ราชการให้มีขนาดเล็กลง นอกจากน้ันต้องปรับภารกิจของภาครัฐ 
ให้เข้ากับความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี และเตรียมพร้อมกับ 
ความต้องการของสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา การปรับปรุงและ
การปฏิรูประบบราชการในภาพรวมด้านการบริหาร และการพัฒนา
บุคลากร รวมถึง กฎ ระเบียบต่างๆ จึงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่พ้น เพ่ือให้
ระบบราชการได้ดํารงอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ 
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การบริหารจัดการทุนมนุษย์ด้านการป้องกัน 
ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 

 
ภาณุมาศ  ญาณเวทย์สกุล  

  
 ธรรมชาติของคนเรามักถือปฏิบัติในสิ่งที่เคยทํามาก่อน
เพราะความคุ้นเคยจนกระทั่งกลายเป็นอัตโนมัติ  ในองค์กรส่วนใหญ่ 
ก็เช่นเดียวกัน โครงสร้างองค์กรมักเป็นโครงสร้างที่ไม่มีพลวัตร (น่ิง) 
การสื่อสารภายในองค์กรจะมีแนวทางชัดเจน กระบวนการทํางาน 
เป็นขั้นเป็นตอนเพ่ือรองรับงานที่ไหลเวียนในอัตราปกติ และความชัดเจน
ในบทบาทหน้าที่ของแต่ละคนพร้อมด้วยทักษะที่จําเป็นเพ่ือตอบสนอง
ภาวะดังกล่าวแต่เน่ืองจากสถานการณ์ของโลกมีความผันผวน 
(Volatility) การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของระบบสิ่งแวดล้อม 
ขนาดใหญ่ที่เกิดขึ้นแบบฉับพลัน มีความไม่แน่นอน (Uncertainty) 
ความสลับซับซ้อน (Complexity) และความกํากวม (Ambiguity) สูง ซึ่งเป็น 
สถานการณ์ที่ยากต่อการคาดการณ์ล่วงหน้า เราจึงต้องปรับเปลี่ยนวิถี
ปฏิบัติให้เป็นวิถีปฏิบัติใหม่ (New Normal) เพ่ือพลิกความผันผวน  
ให้เป็นวิสัยทัศน์ พลิกความไม่แน่นอนให้เป็นความเข้าใจ พลิกความยุ่งเหยิง 
ให้เป็นความชัดเจน พลิกความคลุมเครือ ให้เป็นความคล่องแคล่ว  
เ พ่ือสร้างสิ่ ง ต่างๆ  ทําให้ เ ติบโต  และเ ช่ือมโยงกับองค์กร อ่ืนๆ  
กรมควบคุมโรคก็เช่นเดียวกับองค์กรอ่ืนๆ ที่ต้องมีการปรับตัวให้พร้อม
รับสถานการณ์ดังกล่าว   
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 ในสายตาของบุคคลภายนอก กรมควบคุมโรคประสบ
ความสําเร็จในการควบคุมโรคหลายๆ เรื่อง เช่น โรคเอดส์ โรคอุบัติใหม่ 
ไข้หวัดนก ไข้หวัดใหญ่ โรคเมอร์ส ซึ่งเบ้ืองหลังความสําเร็จส่วนหนึ่ง 
มาจากการดําเนินงานตามยุทธศาสตร์ของกรมควบคุมโรคซึ่งมีการ
ประเมินความเสี่ยงและบริหารจัดการความเส่ียงอย่างเป็นระบบ ทําให้
กรมมีความพร้อมในการปรับตัวรองรับสถานการณ์ใหม่ๆ โดยมี
โครงสร้างองค์กรที่สามารถรองรับภารกิจตามปกติและภารกิจเร่งด่วน
ในสถานการณ์ฉุกเฉิน ในด้านโครงสร้างองค์กรนอกจากจะมีหน่วยงาน
ตามกฎกระทรวง 27 หน่วยแล้ว กรมควบคุมโรคยังมีการแบ่ง
หน่วยงานภายในอีก 14 หน่วย เพ่ือรองรับภารกิจทั้งในสภาวะปกติ
และในสถานการฉุกเฉิน ซึ่งเป็นที่มาของ Firm Brand ของกรมควบคุมโรค 
คือ “ตรวจจับเร็วตอบโต้ทัน ป้องกันได้” 
 ด้านอัตรากําลังคนกรมควบคุมโรคมีกําลังคนในหน่วยงาน
ส่วนกลาง 3,255 อัตรา และในหน่วยงานท่ีต้ังอยู่ในส่วนภูมิภาค 3,400 อัตรา 
ซึ่งในจํานวนน้ีเป็นข้าราชการเพียง 3,131 อัตรา ด้วยอัตรากําลังคน 
ที่มีอยู่อย่างจํากัดและไม่สามารถเพ่ิมอัตรากําลังข้าราชการได้เน่ืองจาก
มาตรการจํากัดขนาดกําลังคนภาครัฐ ดังน้ันการบริหารจัดการกําลังคน
ของกรมควบคุมโรคต้องปรับเปลี่ยนให้เป็นการจัดการทุนมนุษย์  
เพ่ือเพ่ิม”ศักยภาพกําลังคน” มากกว่าคาดหวังที่จะเพ่ิม “จํานวน” และ
ในการจัดการทุนมนุษย์หน่วยงานรับผิดชอบคือกองการเจ้าหน้าที่ต้องรู้
ภารกิจของกรมเป็นอย่างดีและออกแบบระบบบริหารจัดการทุนมนุษย์ 
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ภายใต้อัตลักษณ์ “ซื่อสัตย์ เสียสละ รับผิดชอบ” รวมทั้งสมรรถนะหลัก 
“นักควบคุมโรค” และการบริหารทุนมนุษย์ที่ครบ 4 ด้าน คือ 
 1. ยุทธศาสตร์เพ่ือเห็นเป้าหมายในอนาคต 
 2. สร้างทุนมนุษย์รุ่นถัดไปเป็นตัวแทน 
 3. ผูกพันคนมีความสามารถให้อยู่ในองค์กร 
 4. ทํา 3 เรื่องข้างต้นให้เป็นจริง 
 กรมควบคุมโรคมียุทธศาสตร์การดําเนินงานเพ่ือบรรลุ
วิสัยทัศน์ “ประชาชนได้รับการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
ระดับมาตรฐานสากล ภายในปี 2579” โดยกรมควบคุมโรคเป็นองค์กร
หลักของประเทศในการพัฒนาและอภิบาลระบบป้องกันควบคุมโรค
และภัยสุขภาพ เพ่ือบรรลุเป้าหมาย “ประชาชนสุขภาพดี” ด้วยระบบ
ป้องกันควบคุมโรคที่เข้มแข็ง เป็นเอกภาพ และการมีส่วนร่วมจาก 
ทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐ (MOPH/ Non - MOPH) และภาคเอกชน  
(ภาคธุรกิจ / NGO) เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์ 5 ปี 
(พ.ศ. 2560 – 2564) ดังน้ี 
 1. ประเทศไทยมีโครงสร้าง ระบบ และกลไกการบริหาร
จัดการระบบป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพที่ ดี สนับสนุน 
การดําเนินงานด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. มีข่าวสารสําคัญจําเป็นสําหรับการทํางานของระบบ
ป้องกันควบคุมโรคอย่างรวดเร็ว ครบถ้วน เที่ยงตรง บูรณาการและ 
มีประสิทธิภาพ 
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 3. มีการนํามาตรการ เทคโนโลยี และนวัตกรรมการป้องกัน
ควบคุมโรคที่ดี มีประสิทธิภาพมาใช้อย่างต่อเน่ืองและเหมาะสม 
กับสถานการณ์ 
 4. การบริหารจัดการแผนงานควบคุมโรคมีความเข้มแข็ง 
ดําเนินการตามแผนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 5. ประเทศไทยมีระบบจัดการภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุข
และศูนย์ปฏิบัติการภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขที่ เ ก่ียวข้องกับ 
การป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพที่สามารถตอบโต้ทุกภัยอย่างรวดเร็ว 
เป็นระบบ มีความเป็นเอกภาพ แบบบูรณาการ มีประสิทธิภาพ  
และปลอดภัย 
 6. มีบุคลากรด้านการป้องกันควบคุมโรคที่มีศักยภาพ
ปฏิบัติงานในระบบป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพในทุกระดับ และ
มีผู้เช่ียวชาญด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพที่จะเป็นหลัก
ในการดําเนินงานป้องกันควบคุมโรคอย่างเพียงพอ 
 เ น่ืองจากมาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ  
(พ.ศ. 2557 - 2561) ได้จํากัดการเพ่ิมอัตรากําลังข้าราชการไว้สําหรับ
กรณีที่มีความจําเป็นที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ใน 2 กรณีเท่าน้ัน คือ (1) 
กรณีที่มีการจัดต้ังหน่วยงานหรือส่วนราชการระดับกระทรวงหรือกรม
ขึ้นใหม่และจําเป็นต้องมีเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน (2) กรณีเป็นงานที่ต้อง
ดําเนินการตามนโยบายสําคัญของรัฐบาล ยุทธศาสตร์ประเทศ หรือ
คณะรัฐมนตรีได้สั่งการให้ดําเนินการตามท่ีกําหนดไว้ในกฎหมาย และมี
เงินงบประมาณที่ใช้ดําเนินการแล้ว ถ้าไม่ดําเนินการจะทําให้เกิดผล
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เสียหายต่อทางราชการ ดังน้ัน เพ่ือให้กรมควบคุมโรคมีอัตรากําลัง
รอง รับภารกิจอย่างเหมาะสมทั้ ง ในเ ชิงปริมาณและคุณภาพ  
กรมควบคุ ม โรค จึ ง ดํ า เ นินการตามมาตรการบริหาร จัดการ 
เชิงยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ.2557 - 2561) 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การวางแผนบริหารกําลังคนให้ เ กิด
ประโยชน์สูงสุด (Strategic Workforce Planning and Management) 
 - วิเคราะห์ความต้องการอัตรากําลังคนของหน่วยงาน 
ในสังกัดกรมควบคุมโรค โดยใช้ FTE ในปี พ.ศ.2557 – 2558 และ  
อ.ก.พ. กรมควบคุมโรคมีมติเห็นชอบกรอบอัตรากําลังที่ควรจะเป็น  
ในการประชุม อ.ก.พ.กรมควบคุมโรค ครั้งที่ 2/2558 วันที่ 1 กันยายน 2558
 - ใช้กรอบอัตรากําลังที่ควรจะเป็นตามผลการวิเคราะห์
ดังกล่าว ในการบริหารจัดการตําแหน่งว่างให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
(จัดสรร/เกลี่ยอัตราว่างภายในกรม) 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนากําลังคนและสร้างความพร้อม
เชิงกลยุทธ์ 
 - การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษให้มีความพร้อมเข้าสู่ 
เวทีโลก 
 - การพัฒนาทักษะและขีดความสามารถของผู้บริหาร 
ทุกระดับ 
 - พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะตาม
แนวทางของสํานักงาน ก.พ. (ว 27/2552) 
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 - วางระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management)  
โดยกําหนดผู้รับผิดชอบหลักที่ชัดเจน (สถาบันวิจัย จัดการความรู้ และ
มาตรฐานการควบคุมโรค) 
 - จัดทําเส้นทางและวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ สายงานแพทย์ นักวิชาการสาธารณสุข นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน และนักทรัพยากรบุคคล 
 - การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือให้สอดคล้อง
กับความจําเป็นเฉพาะบุคคล โดยเน้นการพัฒนาผลงาน สมรรถนะ 
ศักยภาพ และคุณธรรมจริยธรรม 
 - พัฒนาขีดสมรรถนะของผู้ดํารงตําแหน่งประเภทบริหาร
และประเภทอํานวยการให้มีความสามารถในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การดึงดูดและรักษากําลังคนที่มีคุณภาพ 
ในภาครัฐ (Attract & Retain Competent Workforce) 
 - พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System) ให้เหมาะสมกับการใช้งานจริงในกรมควบคุมโรค 
 - เสริมสร้างวัฒนธรรมที่เน้นผลงาน โดยเช่ือมโยงระบบ
บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) 
กับการพิจารณาความดีความชอบ 
 - เสริมสร้างความสัมพันธ์และสร้างบรรยากาศที่ เ อ้ือ 
ต่อการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ (Productive Climate) และมีความสุข 
(Happy Workplace) 
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 - เสริ มส ร้ างความผู ก พัน ต่อ เ ป้ าหมายขององค์ กร 
(Engagement) 
 จากสถานการณ์การบริหารจัดการทุนมนุษย์ของกรมควบคุมโรค
ดังที่กล่าวมาข้างต้น นํามาสู่แนวคิดในการดําเนินการต่อไปให้ดีย่ิงขึ้น 
ดังน้ี 
 1. ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์กําลังคนด้านการป้องกันควบคุมโรค
และภัยสุขภาพ โดยมีค่านิยม MOPH เป็นรากฐานสําคัญ  
 2. พัฒนาบุคลากรกรมควบคุมโรคสู่ความเป็นมืออาชีพ 
“นักควบคุมโรค” ที่เช่ียวชาญด้านระบาดวิทยาและการควบคุมโรค 
โดยมีการพัฒนาใน 4 องค์ประกอบ ดังน้ี 
  2.1 Business Acumen : Prevent/Detect/Respond 
  2.2 Leadership: EDC, MDC, LDC, Team Synergy,
ผบต., ผบก., นบสส., นบส.ก.พ., วปอ. หรือหลักสูตรอ่ืนที่เทียบเท่า 
หมายเหตุ EDC, MDC, LDC, Team Synergy เป็นชื่อย่อของหลักสูตรของ 
กรมควบคุมโรค ดังนี้  
  EDC : การพัฒนาผู้นําด้านการบริหารงานป้องกันควบคุมโรค 
(Executive in Disease Control) 
  MDC : การพัฒนานักบริหารระดับกลาง (Middle Level in 
Disease Control) 
  LDC : การสร้างภาวะผู้นําด้านการควบคุมโรค (Leadership in 
Disease Control) 
  Team Synergy : กา ร พัฒนา บุคลาก ร เ พ่ื อส ร้ า ง ที ม ง าน 
ท่ีมีประสิทธิภาพเป็นเลิศ 
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  2.3 General Management: หลั ก สู ต ร  E-Learning 
ของสํานักงาน ก.พ. และหลักสูตรของสถาบันพระบรมราชชนก 
  2.4 Professional : ระบาดวิทยา, การวิจัยและพัฒนา 
(R&D), การติดตามประเมินผล (M&E), การควบคุมโรค, การพัฒนา
นโยบายด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ, การสร้างและ
พัฒนาเครือข่าย  
 3. Human Resource for Health Network : HRH 
Network 
  3.1 ทบทวน วิเคราะห์ และปรับปรุงบทบาท ภารกิจ 
โครงสร้างองค์กร กระบวนการทํางาน และอัตรากําลัง ของหน่วยงาน 
ที่เก่ียวข้องในระบบป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพให้ดําเนินงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.2 พัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมและบูรณาการ
แผนพัฒนากําลังคนด้านการเฝ้าระวัง ป้องกันควบคุมโรคและ 
ภัยสุขภาพในทุกระดับ ให้มีประสิทธิภาพ 
  3.3 สนับสนุนการผลิตและพัฒนาผู้เช่ียวชาญด้านการ
เฝ้าระวัง ป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพในสาขาวิชาต่างๆ รวมถึง
สาขาที่จําเป็นในการพัฒนาเชิงระบบ และการธํารงรักษาบุคลากร 
ให้อยู่ในระบบ  
  3.4 ติดตามประเมินผลการพัฒนากําลังคน และส่งเสริม
ผู้มีผลงานเพ่ือรองรับระบบป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพของ
ประเทศ 
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 การดําเนินงานตามยุทธศาสตร์ดังที่กล่าวมาแล้ว จะเป็น
ปัจจัยสู่ความสําเร็จของการบริหารจัดการ ทุนมนุษย์ของกรมควบคุมโรค 
ดังวลีที่ ว่า “งานได้ผล คนเป็นสุข” โดยสามารถบรรลุเป้าหมาย 
การมีบุคลากรอย่างเพียงพอที่จะรองรับภารกิจตามยุทธศาสตร์ 
ขององค์กรทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพในเวลาที่ต้องการ  
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การพัฒนาบคุลากรในสายงาน 
ด้านการเจรจาการค้าระหว่างประเทศ 

 
รณรงค์  พูลพพิัฒน ์

รองอธิบดีกรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ 
  
 ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นหัวใจสําคัญในการขับเคลื่อน
ประเทศไปสู่การพัฒนาและความเจริญ ภารกิจสําคัญของรัฐจึงต้อง
สร้างกลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และหน่วยงานรัฐก็ต้องสรรหา
บุคลากรที่มีคุณภาพเข้าทํางาน ทั้งน้ี งานด้านการเจรจาการค้าระหว่าง
ประเทศ มีภารกิจสําคัญคือการเจรจาจัดทําความตกลงการค้าระหว่าง
ประเทศ ซึ่งความตกลงทางการค้าระหว่างประเทศเป็นผลผูกพัน 
ทางกฎหมายและมีพันธกรณีที่รัฐต้องปฏิบัติอันจะส่งผลต่อเศรษฐกิจ
การค้า และการแข่งขันของประเทศ งานด้านการจัดทําความตกลง
การค้าระหว่างประเทศจึงจําเป็นต้องมีบุคลากรอันเป็นกําลังสําคัญของ
องค์กรที่มีทั้ งความรู้ ความเช่ียวชาญทักษะ และประสบการณ์   
เพ่ือผลักดันให้การดําเนินงานบรรลุประสิทธิผลสูงสุด  

ปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
 ปัจจุบันการสรรหาบุคคลเข้ารับราชการในสายงานของ 
กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศเปิดกว้างสําหรับผู้มีคุณวุฒิด้านการศึกษา
หลากหลายสาขาวิชา เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงกฎเกณฑ์ความตกลง
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ทางการค้ า ในทุกมิ ติ  และบริบทการเจรจาจัดทํ าความตกลง 
ที่ครอบคลุมมากกว่าการค้าและการลงทุนทั้ ง เศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดล้อม ความมั่นคง และการเป็นอยู่ของประชากร แต่การสรรหา
บุคลากรท่ีมีคุณวุฒิระดับสูง ยังไม่เพียงพอต่อการสนองตอบต่อสาระ
งานที่มีการเปล่ียนแปลงตามพัฒนาการของการแข่งขันในการค้าโลก
อย่างต่อเน่ือง กรมจึงจําเป็นต้องสร้างกลไกให้บุคลากรได้รับทักษะและ
ประสบการณ์ที่จําเป็นต่อภารกิจงานด้านการเจรจาการค้าและ
กฎระเบียบทางการค้าระหว่างประเทศ ซึ่งต้องอาศัยระยะเวลาในการ
พัฒนาและขัดเกลาให้บุคลากรเหล่าน้ันสามารถต่อยอดเป็น "นักเจรจา
การค้าระหว่างประเทศอย่างแท้จริง"  

แนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
 การพัฒนาบุคลากรของกรมที่มีความรู้ความสามารถแต่ขาด
ประสบการณ์และความเช่ียวชาญเฉพาะด้านจําเป็นต้องมีการสร้าง
ระบบพัฒนาบุคลากร (Training System) ที่วางรากฐานให้บุคลากร 
ได้เรียนรู้และฝึกฝนงานอย่างจริงจังต่อเน่ือง เพ่ือขัดเกลาและเสริม
ศักยภาพให้บุคลากรเหล่าน้ันกลายเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถพร้อมทักษะรอบด้าน ข้อเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กร ดังน้ี   
 1) การพัฒนาองค์ความรู้ของบุคลากรอย่างเป็นระบบ   

 ให้ความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพบุคลากร 
เป็นรายบุคคลมากขึ้น ตรงตามความต้องการของแต่ละ
บุคคล และมุ่งเน้นการจัดทําหลักสูตรที่ให้ความรู้
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เฉพาะด้าน ซึ่งจําเป็นต่อการเจรจาการค้าระหว่าง
ประเทศ  เ ช่น  ทักษะทางภาษา  หลักจิต วิทยา  
การโต้ตอบการเจรจาอย่างมืออาชีพ การสื่อสาร 
ในที่สาธารณะ วัฒนธรรมสากล และประเทศคู่เจรจา 
เป็นต้น  
 จัดสรรหลักสูตรฝึกอบรมในการส่งเสริม พัฒนาและ

เพ่ิมพูนประสบการณ์บุคลากรให้มีศักยภาพสูงข้ึน 
และเปิดวิสัยทัศน์ในมิติที่ลึกซึ้งย่ิงขึ้น ครอบคลุมต้ังแต่
การประเมินก่อนเข้ารับการพัฒนาความรู้ โดย
ทดสอบประสิท ธิภาพเ พ่ือค้นหาคุณสมบัติของ
บุคลากรแต่ละคนที่ขาดหายไป เพ่ือเติมเต็มหรือ
ปรับปรุงให้ดีย่ิงขึ้น  
 มีการประเมินผลระหว่างการอบรมและติดตามผล

หลังการอบรม เพ่ือประเมินพัฒนาการเป็นระยะ
ควบคู่ไปกับการปฏิบัติงานจริงเช่นการเข้าร่วมประชุม
เจรจา  จัดทํ าประเ ด็นการหารือ  และประเ ด็น 
การกําหนดท่าทีไทยในเวทีการเจรจา  

 การปฏิบัติงานจริงครอบคลุมการได้รับประสบการณ์
จากท้ังในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือเป็นการ
กระตุ้นให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองตลอดเวลา ซึ่งจะ
เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและระบบการพัฒนา
บุคลากรให้ตรงตามภารกิจหลักของกรม 
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 2) สร้างระบบเพื่อรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ    
 เมื่อมีการสร้างบุคลากรจนกระทั่งมีความรู้ความสามารถ 
ตรงตามภารกิจของกรมแล้ว กรมก็จําเป็นต้องสร้างระบบและกลไก
เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรตามความจําเป็นด้วย 
แม้ ว่า บุคลากรเหล่ า น้ันจะสับเปลี่ ยนหมุนเ วียนไปปฏิบั ติงาน 
ในหน่วยงานอ่ืนในอนาคต กรมต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเหล่าน้ัน
กลับมาทํางานหรือบริหารงานในองค์กรอีกในระยะเวลาที่เหมาะสมกับ
ช่วงชีวิตรับราชการของบุคลากร โดยมีแนวทางในการรักษาบุคลากร 
ดังน้ี 
  2.1 จัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path)  
ที่ชัดเจนและเป็นธรรม โดยการให้ความเช่ือมั่นถึงความก้าวหน้า 
ในสายงานด้านเจรจาที่เป็นระบบชัดเจน และสร้างกลไกในการแต่งต้ัง
โยกย้ายให้มีความโปร่งใส ขจัดให้ปราศจากระบบอุปถัมภ์ และ 
การแทรกแซง โดยระบบและกลไกของ อกพ. หรือ คณะกรรมการทั้งหมด 
ต้องมีบุคคลจากหน่วยงานภายนอกองค์กรเป็นองค์ประกอบในคณะ 
ไม่น้อยกว่าก่ึงหน่ึง ของจํานวนกรรมการท้ังหมด ซึ่งมีบทบาทสามารถ
ตัดสินช้ีขาดผลการพิจารณาในประเด็นต่างๆ ได้  
  2.2 สร้างแรงจูงใจในการทํางาน โดยการสร้างระบบจูงใจ
ที่มีชีวิตเข้าถึงจิตใจบุคลากรอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจ
ของกรม เพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการฝึกฝนจนเช่ียวชาญได้แสดง
ศักยภาพในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
ตลอดจนให้โอกาสในการทํางานที่ท้าทายในระดับนานาชาติเพ่ือ
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กระ ตุ้น ใ ห้ บุคลากร เ รี ยน รู้ และพัฒนาตน เองอย่ า ง ต่ อ เ น่ื อ ง 
ผู้บังคับบัญชาต้องสร้างความผูกพันการทํางาน ให้บุคลากรมีความรู้สึก
ถึงการมีส่วนร่วมในภารกิจที่สําคัญและให้รางวัลที่เหมาะสม ตลอดจน
ยกย่องคนเก่งคนดีที่ ต้ังใจปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างขวัญกําลังใจให้กับ
ข้าราชการ และส่งเสริมหลักธรรมาภิบาลที่ดี ขจัดการฉ้อราษฎร์บังหลวง
และผลประโยชน์แอบแฝงระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  
  2.3 สร้างระบบส่งต่องาน โดยการเชื่อมโยงหน่วยงาน
ราชการ เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนไป
ปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน ซึ่งนอกจากจะเป็นการทําประโยชน์ให้กับ
ประเทศชาติแล้วยังทําให้เกิดการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ และ
ประสบการณ์ใหม่ๆ ในขณะเดียวกันยังเป็นการสร้างช่องทางให้
บุคลากรเหล่าน้ันสามารถกลับมาปฏิบัติงานท่ีองค์กรพร้อมกับความรู้
และทักษะใหม่ในอนาคต  

 3) ปรับแก้ไขกฎระเบียบเพื่อการสรรหาคนเก่งจาก
ภายนอกเข้าสู่ระบบราชการ  
 ถึงแม้องค์กรจะมีระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีช่วยพัฒนา
บุคลากรเพ่ือรองรับสาระของงานที่ปรับเปลี่ยนไปตามบริบทการเจรจา
ในเวทีสากล แต่การพัฒนาบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะน้ัน 
ต้องอาศัยระยะเวลาในการบ่มเพาะ ดังน้ัน ในบางห้วงเวลา องค์กรอาจต้อง
เผชิญกับปัญหาการผลิตบุคลากรเพ่ือเข้าสู่ตําแหน่งที่สําคัญต่อภารกิจ
งานหรือระดับบริหารไม่ทัน ในการสร้างแผนสํารองเพ่ือแก้ปัญหาน้ี 
องค์กรจําเป็นต้องเปิดช่องทางให้สามารถรับบุคคลจากภายนอก 
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ที่มีศักยภาพ ประสบการณ์หรือผู้เช่ียวชาญท่ีมีทักษะสูงเฉพาะด้าน 
ที่ตรงตามภารกิจขององค์กร เพ่ือเสริมเติมตําแหน่งที่สําคัญหรือระดับ
ผู้บริหารท่ีขาดแคลน ซึ่งนอกจากในระยะสั้นจะเป็นการแก้ปัญหาการ
ขาดแคลนบุคลากรคุณภาพในตําแหน่งที่สําคัญแล้ว การดึงบุคลากรใหม่ 
ผู้ที่มีศักยภาพสูงเข้าสู่องค์กรจะทําให้มีบุคลากรทั้งหมดในองค์กร 
ไ ด้รับประโยชน์จากการแลกเปลี่ ยนองค์ ความรู้  ทักษะและ
ประสบการณ์ระหว่างกัน นอกจากน้ี การสรรหาบุคคลภายนอกเข้ามา
ทํางานยังเป็นการสร้างภาวการณ์แข่งขันภายในองค์กร ถือเป็นการ
กระตุ้นภูมิต้านทานให้บุคลากรกระตือรือร้นในการพัฒนาประสิทธิภาพ
อย่างต่อเน่ือง ซึ่งการแข่งขันที่สูงขึ้นน้ีจะนําไปสู่การปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานในวัฒนธรรมเดิมให้เป็นการทํางานในวิธีการที่ดีขึ้นอีก  

บทสรุป 
 การพัฒนาบุคลากรของกรมให้มีความรู้ความสามารถรอบด้าน
และสามารถเป็นนักเจรจาที่เช่ียวชาญได้น้ัน หัวใจสําคัญคือการวาง
ระบบการพัฒนาที่สร้างความต่อเน่ืองในการเรียนรู้และฝึกฝน 
ตลอดจนสร้างแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือรักษาบุคลากรเหล่าน้ันไว้ 
เพ่ือสานต่อภารกิจของกรม นอกจากน้ี การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับ
ประสบการณ์จากภายนอกองค์กร จะทําให้เกิดการต่อยอดองค์ความรู้ 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองให้สามารถตอบสนอง 
ต่อภารกิจหลักของกรมและสามารถปรับเปลี่ ยนการทํางาน 
ตามความเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี แนวทางและ
ข้อเสนอแนะข้างต้นสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
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ราชการไทยของ ก.พ. ซึ่งมีแผนพัฒนาและบริหารกําลังคนเพ่ือเพ่ิม                 
ขีดสมรรถนะของบุคลากร และประสิทธิภาพของระบบราชการ  
สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) สามารถรองรับ 
ต่อการเปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ 
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 การเตรียมกําลังคนของกระทรวงมหาดไทย 
รองรับยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2560 – 2564) 

   สมหวัง   พ่วงบางโพ 
รองผู้ว่าราชการจังหวัดอุดรธาน ี

สํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย 
 

1. บทนํา    
 การก้าวสู่ ยุค industry 4.0 จะมีเทคโนโลยีอัจฉริยะต่างๆ  
ที่เข้ามามีบทบาทสําคัญ การเปลี่ยนแปลงการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อมโดยเฉพาะความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ การส่ือสารอันไร้ขีดจํากัดและเช่ือมถึงกันได้
อย่างรวดเร็ว การพัฒนาประเทศจึงตกอยู่ภายใต้การแข่งขันที่รุนแรง 
ทําให้องค์กรจําเป็นจะต้องตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลมากย่ิงขึ้น ทุนมนุษย์ (Human Capital) จัดว่าเป็น
สิ นทรั พ ย์  (Asset) ที่ มี ค ว ามสํ าคัญและมี คุณค่ า ในการส ร้ า ง 
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive Advantage) ให้กับ 
ทุกองค์กร ซึ่งหัวใจสําคัญอยู่ที่การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างเป็นระบบ การกําหนดยุทธศาสตร์ การพัฒนากลยุทธ์ให้
สอดคล้องกับเป้าประสงค์ขององค์กร จะส่งผลให้การบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human resource Management) เป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
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 การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ในราชการพลเรือน 
มีเป้าหมายสูงสุดเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
และมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐและตอบสนอง 
ความต้องการของประชาชนตามนัยของพระราชบัญญัติระเบียบ 
บริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มุ่งที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
ราชการแผ่นดินด้วยการพัฒนาระบบการบริหารงานภาครัฐ 
ให้ส่ วนราชการมีความพร้อมและกํ าลั งคนมีขี ดความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีขีดสมรรถนะ มีความสามารถในการเรียนรู้  
คิดริเริ่มสร้างสรรค์ และพร้อมปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง 
ของสถานการณ์อย่างเหมาะสม ประกอบกับมาตรการบริหารและพัฒนา
กําลังคนภาครัฐ ( พ.ศ. 2557 -  พ.ศ. 2561) มีเป้าหมายสําคัญเพ่ือให้การ
บริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ มีความสอดคล้องกับความจําเป็น 
ในการปฏิบัติภารกิจในปัจจุบัน และเตรียมความพร้อมสําหรับ 
การเปล่ียนแปลงในอนาคต มุ่งเน้นทั้งเชิงปริมาณ (จํานวนและ 
ความพอเพียง)  และเชิงคุณภาพ (ขีดสมรรถนะและศักยภาพ )  
ของบุคลากรภาครัฐ และคํานึงถึงผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า 
ความยืดหยุ่นในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสม 
กับบทบาท ภารกิจ ปัญหา และสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  
 จากการเปลี่ยนแปลงทางสังคมโลกและประเทศไทย ส่งผล
กระทบต่อภารกิจและปริมาณงานของกระทรวงมหาดไทย ซึ่งต้องนํา
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นโยบายสําคัญไปสู่การปฏิบัติในพ้ืนที่เพ่ือแก้ไขปัญหาความเดือดร้อน
ของประชาชน การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ที่มุ่ ง เน้น 
การพัฒนาที่ย่ังยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) 
รวมถึ งการปรับโครงสร้ างประเทศไทยไปสู่  Thailand 4.0 ดังน้ัน
กระทรวงมหาดไทยจึงให้ความสําคัญกับการเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับ
ยุทธศาสตร์ชาติ มีจุดประสงค์เพ่ือให้บุคลากรสามารถตอบสนอง
ภารกิจขององค์กรได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง
สําหรับการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร  
ซึ่ งถือว่า “คน” เป็นทรัพยากรที่สําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจ  
และยุทธศาสตร์ไปสู่เป้าหมาย เพ่ือ “บําบัดทุกข์ บํารุงสุข” และ
ประโยชน์สุขของประชาชน  

2. สภาพปัญหากําลังคนของ มท.    
  กระทรวงมหาดไทยมีอํานาจหน้าที่เก่ียวกับการบําบัดทุกข์์
บํารุงสุข การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน การอํานวย 
ความเป็นธรรมของสังคม การส่งเสริมและพัฒนาการเมืองการปกครอง              
การพัฒนาการบริหารราชการส่วนภูมิภาค การปกครองท้องที่ การส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่นและพัฒนาชุมชน การทะเบียนราษฎร ความมั่นคง
ภายใน กิจการสาธารณภัย และการพัฒนาเมืองและราชการอ่ืนตามที่มี
กฎหมายกําหนดให้เป็นอํานาจหน้าที่ของกระทรวงมหาดไทย ภายใต้  
1 สํานักงาน / 7 หน่วยงานระดับกรม ได้แก่ 1) สํานักงานรัฐมนตรี   
2) สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 3) กรมการปกครอง 4) กรมการ
พัฒนาชุมชน 5) กรมที่ดิน 6) กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
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7) กรมโยธาธิการและผังเมือง และ 8) กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น ซึ่งมีอัตรากําลังประมาณ 56,067 คน นอกจากจะปฏิบัติงาน
ตามอํานาจหน้าที่ที่บัญญัติไว้ตามกฎหมายแล้ว ยังมีบทบาทท่ีจะต้อง 
“บําบัดทุกข์ บํารุงสุข” ให้กับประชาชน ซึ่งเป็นภารกิจที่ทุกหน่วยงาน 
ในสังกัดกระทรวงมหาดไทยมิอาจละเลย และมีแนวโน้มที่จะต้องมี 
การพัฒนาให้สอดคล้อง กับกระแสการเปลี่ ยนแปลงของโลก  
และแนวโน้มการพัฒนาของประเทศ ทําให้ทุกหน่วยงานมีภารกิจ 
ที่มีความแตกต่างกัน จึงจําเป็นจะต้องปรับตัวและเตรียมความพร้อม
เพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น รวมทั้งการสร้างขีดความสามารถ
ทางการแข่งขันซึ่งเป็นการทํางานที่มีความท้าทาย โดยการเตรียมกําลังคน
ตามภารกิจของแต่ละหน่วยงานและมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน อย่างไรก็ตาม 
ทุกหน่วยงานจําเป็นต้องมีความรู้ และทักษะเดียวกันในส่วนของ 
การกําหนดยุทธศาสตร์ การประสานนโยบาย/ยุทธศาสตร์ การรับนโยบาย
เพ่ือแปลงไปสู่การปฏิบัติ รวมถึงความรู้ความสามารถนําการวางแผน  
การจัดทําแผนงานโครงการ โดยเฉพาะการปฏิบัติงานในพ้ืนที่ เพ่ือให้ 
บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจของกระทรวง 
  ในปัจจุบันบุคลากรกระทรวงมหาดไทยยังไม่สมดุลกับแผน
ยุทธศาสตร์องค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ การฝึกอบรมทักษะ สมรรถนะ 
ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิต และการทํางาน รวมถึงการสร้างขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย บุคลากรได้รับการพัฒนา 
เพ่ือเสริมศักยภาพ องค์ความรู้ ทักษะใหม่ๆ ค่อนข้างน้อย และไม่ทั่วถึง 
ซึ่ ง ต้องเ พ่ิมสมรรถนะในการทํางานและพร้อมก้าวทันต่อการ
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เปลี่ยนแปลงและรองรับภาระงานในอนาคต ขาดยุทธศาสตร์ 
ด้านการบูรณาการความร่วมมือ และความรู้ทางวิชาการด้านการวางแผน 
แผนงาน โครงการ ด้านการแก้ไขปัญหา รวมถึงความรู้เชิงองค์รวม 
เพ่ือนําไปใช้ในการทํางาน และการแก้ไขปัญหาต้องเสริมความรู้คู่ประสบการณ์  
จึงจําเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยนแนวคิด ทัศนคติ และระบบการทํางาน
ของบุคลากรกระทรวงมหาดไทย ให้พร้อมก้าวไปสู่การเป็น “คนไทย 4.0” 
คือ การทํางานน้อยลง แต่ได้ผลผลิตมากขึ้น โดยการนําเทคโนโลยี 
มาใช้ในการปฏิบัติงาน สร้างเครือข่าย และพร้อมสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ    

3. ยุทธศาสตร์ชาติ   
  กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี รัฐบาลได้กําหนดวิสัยทัศน์สู่ 
“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ย่ังยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว  
ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือเป็นคติพจน์ 
ประจําชาติ ว่า “มั่นคง มั่งคั่ง ย่ังยืน” กอปรกับคณะรัฐมนตรีได้มีมติ
เมื่อวันที่ 30 มิถุนายน 2558 เห็นชอบให้มีการจัดต้ังคณะกรรมการ
จัดทํายุทธศาสตร์ชาติ มีอํานาจหน้าที่ในการจัดทําร่างยุทธศาสตร์ชาติ 
ระยะ 20 ปี เพ่ือใช้ในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศสู่ความมั่นคง  
มั่งคั่ง และยั่งยืน และให้เสนอร่างยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี  
ให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาให้ความเห็นชอบ เพ่ือเป็นกรอบในการดําเนินงาน
ในระยะที่ 2 ของรัฐบาล (ปี 2558 - 2559) และกรอบการปฏิรูป 
ในระยะที่ 3 (ปี 2560) เป็นต้นไป 
  การพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม มีวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายของการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม มุ่งเน้น 
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การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ในระยะยาวอย่างย่ังยืน ให้สอดคล้องกับจัดทํา
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แต่เ พ่ือให้แผนฯ สามารถรองรับพลวัต  
ของเทคโนโลยีดิจิทัล จึงได้กําหนดแนวทางการพัฒนาหรือภูมิทัศน์
ดิจิทัลออกเป็น 4 ระยะ เพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จในการพัฒนาประเทศ 
ตามท่ีกําหนดในวิสัยทัศน์โดยมีเป้าหมาย 10 ปี ใน 4 เป้าหมาย ได้แก่ 
1) เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันก้าวทันเวทีโลก 2) สร้างโอกาส
ทางสังคมอย่างเท่าเทียม 3) พัฒนาทุนมนุษย์สู่ยุคดิจิทัล และ 4) ปฏิรูป
กระบวนทัศน์การทํางานและการให้บริการของภาครัฐ  
  Thailand 4.0 เป็นโมเดลเศรษฐกิจที่จะขับเคลื่อนประเทศ
ไทยสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน นําพาให้หลุดพ้นจาก 3 กับดัก คือ 
1. กับดักประเทศรายได้ปานกลาง (Middle Income Trap) 2. กับดัก
ความเหลื่อมล้ํา (Inequality Trap) และ 3. กับดักความไม่สมดุลของ
การพัฒนา (Imbalance Trap) พร้อมๆ กับเปลี่ยนผ่านประเทศไทยไปสู่ 
“ประเทศในโลกที่หน่ึง” ที่มีความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนในบริบท 
ของการปฏิวัติอุตสาหกรรมยุคที่ 4 อย่างเป็นรูปธรรม ตามแนวทาง 
ที่แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีได้วางไว้ ด้วยการสร้างความเข้มแข็ง 
จากภายใน ควบคู่ไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลก ตามแนวคิด 
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” โดยขับเคลื่อนผ่านกลไก “ประชารัฐ” 
  มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 
2561) ได้กําหนดมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ตามมติ
คณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 15 ตุลาคม 2556 มีเป้าหมายสําคัญเพ่ือให้ 
การบริหารและการพัฒนากําลังคนภาครัฐมีความสอดคล้องกับ 
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ความจําเป็นในการปฏิบัติภารกิจในปัจจุบัน และเตรียมความพร้อม
สําหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  โดยเน้น 1) เชิงปริมาณ (จํานวน
และความพอเพียง) 2) เชิงคุณภาพ (ขีดสมรรถนะและศักยภาพ)  
ของบุคลากรภาครัฐ ได้แก่ ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
ของกําลังคน 3) เชิงผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และความยืดหยุ่น 
ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกับบทบาท ภารกิจ 
ปัญหา และสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  
  เมื่อรัฐบาลมีนโยบายที่ชัดเจนในการผลักดันการเติบโตของ
ระบบเศรษฐกิจและความย่ังยืนของสังคม หรือที่เรียกว่า เศรษฐกิจ
ดิจิทัล (Digital Economy) ด้วยการนําเอาไอทีหรือเทคโนโลยีดิจิทัล
เข้ามาใช้เพ่ือเพ่ิมผลผลิต เพ่ิมผลงาน โดยใช้เวลาน้อยลงและสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้แก่สินค้าและบริการต่างๆ เพ่ือให้สามารถแข่งขันกับ
ต่างชาติได้ ดังน้ัน ภาครัฐต้องปรับเปลี่ยนบทบาทมาเป็นผู้ส่งเสริมกับ
อํานวยความสะดวก โดยบูรณาการการทํางานกับทุกภาคส่วน  
จึงจําเป็นต้องมีบุคลากรที่มีทักษะเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เป็นอย่างมาก สามารถทํางานแบบใช้ Digital Skill และควรเป็นบุคลากร 
ที่มีคุณภาพทางความคิดสามารถพัฒนาทักษะทางความคิดได้ 

4. แนวทางในการเตรียมกําลั งคนของกระทรวงมหาดไทย  
เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 
  ยุทธศาสตร์กระทรวงมหาดไทย พ .ศ .  2560 - 2564  
(ยุทธศาสตร์ 5 ปี) ภายใต้การเป็นฐานขับเคลื่อนหลัก (Springboard) 
ของประเทศในการบําบัดทุกข์ บํารุงสุข และบุกพัฒนา การเป็นกลไกหลัก 
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ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานด้านความมั่นคงภายใน และการเป็น
กลไกหลักในการบริหารจัดการแบบบูรณาการในระดับพ้ืนที่ เพ่ือให้
บรรลุวิสัยทัศน์ “ประชาชนมีรากฐานการดํารงชีวิต พัฒนาสู่อนาคตได้
อย่างมั่นคง และสมดุล” โดยกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์หลัก  
5 ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1) การเสริมสร้างสังคมเข้มแข็งและ
พัฒนาเศรษฐกิจฐานราก 2) การเพ่ิมศักยภาพการพัฒนาสภาพแวดล้อม 
สู่อนาคต 3) การเสริมสร้างความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายใน  
4) การวางรากฐานการพัฒนาองค์กรอย่างสมดุล และ 5) การพัฒนา
ภูมิภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ 
  จากกา ร วิ เ ค ร า ะห์ แ นว โ น้ มขอ ง บุคล าก ร ในสั ง กั ด
กระทรวงมหาดไทย ยุทธศาสตร์กระทรวงมหาดไทย และการวิเคราะห์
ทิศทางและแนวโน้มการพัฒนาของประเทศ  ไ ด้ นํามาจัดทํ า 
เป็นแนวทางในการเตรียมกําลังคนของกระทรวงมหาดไทย สรุปดังน้ี 
  4.1 ก า ร ป รั บ โ ค ร ง ส ร้ า ง ห น่ ว ย ง า น เ พื่ อ ร อ ง รั บ 
การเปลี่ยนแปลง  
  การทบทวนบทบาท ภารกิจ และระบบการทํางานทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต เพ่ือรองรับบทบาทภารกิจในอนาคตข้างหน้า 
ซึ่งเป็นยุค Digital Technology โดยกําหนดโครงสร้างหน่วยงานให้มี
ความชัดเจนและเหมาะสมกับภารกิจของแต่ละหน่วยงาน เพ่ือจัดวาง
อัตรากําลังคนให้เหมาะสมกับภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบของ
แต่ละหน่วยงาน 
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  4.2 การยกระดับมาตรฐานการบริหารงานบุคคล  
  การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล การวางแผนและ 
การบริหารอัตรากําลัง การวิเคราะห์ภารกิจและปริมาณงาน การเตรียม
ความพร้อมบุคลากรเ พ่ือรองรับภารกิจงานที่ เปลี่ยนแปลงไป  
การปรับปรุงดูแลในด้านสุขภาพ สวัสดิการ และสภาพแวดล้อม 
ให้เหมาะสม การบริหาร/แบ่งปันทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ให้มีความเหมาะสม โดยจะต้องวิเคราะห์องค์ความรู้ที่จําเป็นสําหรับ
การปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบกับภารกิจที่จะเพ่ิมขึ้นในอนาคตของ
กระทรวงมหาดไทย รวมทั้งการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ มีความรู้
ความสามารถที่ตรงกับมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง โดยคัดเลือกบุคคล 
ที่มี วุ ฒิการศึกษาเฉพาะด้าน  บุคลากรท่ีมีองค์ความรู้ที่จํ า เ ป็น 
ต่อการปฏิบัติงานในอนาคต และความต้องการของแต่ละหน่วยงาน  
ใ ห้ เ กิดการเ ช่ือมต่อกับระบบ  Digital เ พ่ิมอํานาจการตัดสินใจ  
เพ่ือให้บุคลากรกระทรวงมหาดไทยทํางานได้ง่ายขึ้น  
  4.3 การวางแผนทดแทนตําแหน่ง (Succession Plan) 
  เพ่ือเตรียมการรองรับและหาผู้สืบทอดตําแหน่ง (Succession 
Plan) โดยเฉพาะอย่างย่ิงในตําแหน่งที่มีความสําคัญของหน่วยงาน เช่น 
ตําแหน่งทางการบริหารต่างๆ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้อํานวยการ ผู้เช่ียวชาญ ฯลฯ
เพ่ือให้องค์กรสามารถต่อยอดและดําเนินการตามยุทธศาสตร์และ
ภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี การวางแผน Succession Plan น้ัน 
ยัง เ ป็นการสร้างขวัญและกําลั งใจให้ กับข้าราชการได้ อีกด้วย  
โดยจัดทําแผนการฝึกอบรม (Training Roadmap) สําหรับตําแหน่ง 
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ที่ต้องการการสืบทอด ประเมินความรู้ความสามารถ และศักยภาพของ
บุคลากรผู้ที่มีความพร้อมที่จะมาสืบทอดตําแหน่งตามสมรรถนะ 
(Competency) ที่จําเป็นของแต่ละตําแหน่ง นํามาฝึกอบรม (Training) 
และสอนงาน (Coaching) เป็นต้น 
  4.4 การพัฒนาบุคลากรเพื่อความพร้อมในการเป็นกําลังพล
ทดแทน  
   - จัดทํ าระบบฐานข้อมูล เ พ่ือเตรียมความพร้อม 
ในการพัฒนาบุคลากรทดแทน  
   - พัฒนาช่องทาง/ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง รวมทั้ง
แสวงหาช่องทาง/พัฒนาความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือรับ 
การสนับสนุนทรัพยากร  
   - แลกเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาบุคลากร ส่งเสริม 
การพัฒนาบุคลากรผ่านการถ่ายทอดประสบการณ์จากรุ่นสู่รุ่น 
  เพ่ือเป็นการส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง นํามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกระดับให้มีศักยภาพ 
ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับการปฏิบัติงาน และเป็นเครื่องมือ
นําไปสู่การดําเนินงานของบุคลากรที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
เชิงยุทธศาสตร์และสนับสนุนการถ่ายทอดแผนปฏิบัติการทั้งในระยะสั้น
และระยะยาวไปสู่การปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
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  4.5 การสรรหาบุคลากรที่เน้นประสบการณ์ทางวิชาชีพ
มากกว่าวุฒิการศึกษา 
  บุคลากร จํานวนมากขาดทั กษะในการทํ า ง านและ 
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ไม่ควรนําวุฒิการศึกษามาเป็นข้อจํากัด  
ควรสรรหาบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญหรือทักษะหรือประสบการณ์ 
ในงานด้านน้ันจริงๆ เพ่ือได้คนทํางานที่มีคุณภาพ เพราะบริบททางสังคม
และเศรษฐกิจปัจจุบันไม่สามารถใช้ความรู้เพียงมิติใดมิติหน่ึง แต่เกิดจาก
ประสบการณ์ที่สั่งสมมา ไม่จําเป็นต้องเป็นมีคุณวุฒิทางการศึกษา 
ในระดับปริญญา แต่ควรมีการเปิดรับสายวิชาชีพมากขึ้น อีกทั้ง ควรให้มี
ความหลากหลายในทุกสาขาวิชาชีพ เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ในความรู้เฉพาะทางของบุคคล 
  4.6 การบริหารจัดการข้าราชการที่มีศักยภาพสูง 
  การวิเคราะห์และวางแผนเพ่ือการบริหารจัดการ “คนเก่ง” 
ต้นแบบของกระทรวงมหาดไทย เพ่ือการบริหารและเป็นการพัฒนาให้
สอดคล้องกับความต้องการของทุกหน่วยงาน พัฒนาจุดแข็งของ
บุคลากร โดยบูรณาการบุคลากร ที่มีความรู้ความสามารถร่วมกัน
ปฏิบัติงานเฉพาะกิจในรูปแบบทีม Think Tank และทีม Talent  
สร้างสิ่งจูงใจในการรักษา “คนเก่ง” ให้อยู่กับหน่วยงานมีความจงรักภักดี 
ต่อหน่วยงาน และดึงดูดให้บุคลากรเหล่าน้ันต้องการท่ีจะทํางานให้กับ
หน่วยงานอย่างเต็มที่ 
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  4.7 การบริหารจัดการคนหลาย Generation  
  ดําเนินการปรับระบบการบริหารของกระทรวงมหาดไทย
และทัศนคติทางความคิดของบุคลากร  ใ ห้รู้ จัก เ ปิดใจยอมรับ 
ความแตกต่าง และต้องไม่มีอคติต่อกัน รับฟังความคิดเห็นจากคนทุกรุ่น  
เน้นการทํางานเป็นทีม ฝึกทักษะและสร้างการตระหนักรู้ให้ทุกคน
สามารถเป็นหัวหน้าทีมได้ขึ้นอยู่กับบริบทของงานและความสามารถ
เฉพาะด้านของแต่ละคน เพ่ือให้ทุกคนทํางานร่วมกันได้อย่างมีความสุข 
สร้างสมดุลให้กับชีวิตการทํางาน ไม่ต้องมีกฎเกณฑ์รูปแบบมากมาย 
มุ่งผลลัพธ์ของงาน (งานสําเร็จ บุคลากรมีสุข) เมื่อทํางานต้องมีเวลา 
ให้ร่างกายได้พักผ่อน คํานึงถึงสภาพแวดล้อมในการทํางาน สวัสดิการ 
และความก้าวหน้าของบุคลากรเป็นสําคัญ 
  4.8 การสร้างทีมงานที่จะขับเคลื่อนนวัตกรรม 
  สรรหา รักษา และพัฒนาบุคลากรท่ีมีทักษะทางความคิด 
(thinking skill) เน่ืองจากบุคลากรเหล่าน้ีจะมีคุณภาพทางความคิดสูง 
มีทักษะทางความคิดเชิงสร้างสรรค์ ควรให้บุคลากรประเภทน้ีได้ทุ่มเท
กําลังทางความคิดหรือการบูรณาการความคิดร่วมกันในการช่วยกัน
พัฒนาหน่วยงานในสังกัดกระทรวงมหาดไทยให้มีความแตกต่าง 
จากท่ีอ่ืน เกิดความโดดเด่น รวมท้ังการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้แก่
กระทรวงอีกด้วย 
  4.9 การบริหารงานข้ามกรม 
  กระทรวงมหาดไทยมีหน่วยงานในสังกัด 7 หน่วยงานระดับ
กรม / 1 สํานักงาน กระตุ้นความคิดให้แก่บุคลากรด้วยการสร้าง
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เครือข่ายสัมพันธ์ จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้
ที่มีอยู่ เพ่ือให้ได้มุมมองใหม่ในการปฏิบัติงาน และสนับสนุนให้มี 
การประชุมข้ามกรมโดยไม่ต้องต้ังคณะทํางานแต่เป็นการร่วมกันทํางาน
แบบ Project Based หรือแบบ Working Committee เ พ่ือให้ได้
ความคิดที่หลากหลายและครอบคลุมภารกิจในทุกด้าน 
  4.10 การพัฒนาและเสริมสร้างศกัยภาพให้แก่บุคลากร 
  นโยบาย Thailand 4.0 มุ่งการใช้งานระบบ Automation 
ทํางานแทนมนุษย์ โดยนําเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการทํางานมากข้ึน 
บุคลากรมีหน้าที่เป็นฝ่ายสนับสนุน ดังน้ัน ต้องบริหารจัดการบุคลากร
ให้ปรับตัวพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและนวัตกรรม  
โดยการพัฒนาให้มี Discovery Skill มากกว่า Delivery Skill และเพ่ิม
ทักษะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศแก่บุคลากรให้สามารถทํางาน
แบบใช้ Digital Skill ได้ ซึ่งจะสร้างความแตกต่างให้กับบุคลากรและ
หน่วยงานเพ่ือรองรับภารกิจของกระทรวง รวมท้ังกําหนดหลักสูตรการ
อบรมบุคลากรให้เหมาะสมกับภารกิจ โดยผ่านช่องทางเครือข่าย
อิ เล็ กทรอนิกส์  เ พ่ือให้ บุคลากรสามารถเข้ าถึ งแหล่งความ รู้ 
ได้ง่าย เกิดการพัฒนาบุคลากรทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  
  4.11 การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
  สร้ างสายทางความก้าวหน้าใ ห้แ ก่ บุคลากร  รวมทั้ ง 
การเสริมสร้างทักษะและสมรรถนะจําเป็นเพ่ือพัฒนาภาวะผู้นําและทักษะ
ทางการบริหารจัดการ ให้ความสําคัญในด้านการสร้างบรรยากาศ 
การทํางาน และการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรในรูปแบบที่หลากหลาย
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เพ่ือให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรกระทรวง ให้มีคุณภาพชีวิต
และสภาพแวดล้อมที่ดีในการทํางาน เมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจและ
ผาสุข ประสิทธิภาพในการทํางานจะมีคุณภาพ 

5. สรุป 
  ในการเตรียมกําลังคนของกระทรวงมหาดไทย เพ่ือ “บําบัดทุกข์ 
บํารุงสุข บุกการพัฒนา” และรองรับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ให้บรรลุ
เป้าหมายควรปรับ “Mindset” และ “Skillset” ของบุคลากรกระทรวง 
ในทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้บริหาร ซึ่งจะเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและภารกิจของกระทรวงมหาดไทย 
ในยุค Digital Economy 
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การเตรียมพร้อมด้านบุคลากรเพื่อรองรับ 
การบริหารจัดการปโิตรเลียมรูปแบบใหม่ของประเทศไทย 

 
ดร.สราวุธ  แก้วตาทิพย์  

รองอธิบดีกรมเชื้อเพลงิธรรมชาติ 
 
 พลังงานถือเป็นปัจจัยสําหรับการดํารงชีวิต รวมถึงปัจจัย
รองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศ ประเทศไทยโชคดีที่ขุดพบ
เจอแหล่งก๊าซธรรมชาติและได้ใช้เป็นเช้ือเพลิงหลักในการผลิตไฟฟ้ามา
จนถึงปัจจุบัน ความท้าทายในการบริหารจัดการพลังงานให้เพียงพอต่อ
ความต้องการในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศและการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของประชาชนตามแนวทาง “มั่นคง มั่งคั่ง ย่ังยืน”  
เป็นสิ่งที่กระทรวงพลังงานต้องเผชิญทั้งในบริบทปัจจุบันและการมอง
อนาคต กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติในฐานะหน่วยงานภาครัฐที่มีพันธกิจ 
ในการส่งเสริมให้มีการสํารวจ ผลิต และบริหารจัดการแหล่งเช้ือเพลิง
ธรรมชาติแบบบูรณาการโดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยและเป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม จึงต้องเตรียมความพร้อมในการก้าวเดินตามแผนบริหาร
จัดการก๊าซธรรมชาติ (Gas plan) ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของแผนบูรณาการ 
พลังงานระยะยาวของประเทศ (Thailand Integrated Energy 
Blueprint 2015 – 2036) และสะท้อนสู่เป้าหมายด้านความมั่นคง
และการส ร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศตาม 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
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 อย่างไรก็ตาม การพัฒนาประเทศในระยะยาวนั้นภาครัฐ 
ไม่สามารถผลักดันให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างย่ังยืน หากแต่จําเป็นต้อง
ได้รับความร่วมมือและการมีส่วนร่วมในรูปแบบต่างๆ จากภาคเอกชน                   
ภาคประชาชนทุกภาคส่วน รวมไปถึงการยอมรับในนโยบายและ
แนวทางในการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล เพ่ือให้ทุกภาคส่วน
ได้ร่วมขับเคลื่อนประเทศสู่การพัฒนาอย่างย่ังยืน และในกรณีของ 
การบริหารจัดการปิโตรเลียมของประเทศไทยก็เช่นกัน กระทรวงพลังงาน
โดยกรมเช้ือเพลิงธรรมชาติจึงได้เสนอการแก้ไขกฎหมาย พ.ร.บ.
ปิโตรเลียม พ.ศ. 2514 โดยฉบับใหม่ได้เพ่ิมรูปแบบการให้สิทธิสํารวจ
และผลิตปิโตรเลียมจากเดิมที่มีระบบสัมปทาน (Concession) เพียง
ระบบเดียว เป็นให้มีรูปแบบที่หลากหลายในการบริหารจัดการ
ปิโตรเลียม ได้แก่ ระบบแบ่งปันผลผลิต (PSC - Production sharing 
contract : PSC) และระบบจ้างผลิต (Service contract : SC) เพ่ิมเติมด้วย 
ตามข้อเสนอของภาคประชาชน สิ่งสําคัญที่กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 
ต้องดําเนินการ คือการเตรียมความพร้อมองค์กรให้สามารถปฏิบัติ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

ข้อแตกต่างของระบบบริหารจัดการตาม พ.ร.บ. ปิโตรเลียมฉบับ
ใหม่ ในแง่ของบทบาทภาครัฐ 
 ระบบสัญญาสัมปทาน (Concession) เป็นระบบท่ีเอกชน
เข้าดําเนินการสํารวจและผลิตปิโตรเลียม โดยรัฐอนุมัติแผนงาน  
(แต่ไม่ได้อนุมัติงบประมาณ) ส่วนผู้รับสัมปทานเป็นผู้บริหารงานตาม
แผนและงบประมาณ เมื่อพบก็จะได้สิทธิพัฒนา ผลิต และขายปิโตรเลียม 



  54 

โดยรัฐเข้าไปกํากับดูแลขั้นตอนต่างๆ เพ่ือให้การดําเนินการเป็นไปตาม
กฎหมาย และกลไกการจัดเก็บรายได้เข้ารัฐถูกออกแบบมาให้มี 
ความยืดหยุ่น และส่งเสริมแหล่งขนาดเล็กให้พัฒนาได้ และเก็บรายได้
เข้ารัฐมากขึ้นในกรณีแหล่งขนาดใหญ่ 
 ระบบแบ่งปันผลผลิต (PSC) เป็นระบบที่เพ่ิมเข้ามาใหม่ 
ใน พ.ร.บ. ฉบับน้ี โดยนํารูปแบบการจัดเก็บหรือการแบ่งผลประโยชน์ 
ซึ่ ง ปัจจุ บันที่ ใ ช้อยู่ในพ้ืนที่ พัฒนาร่วมไทย-มาเลเซีย มาปรับใช้  
โดยคณะกรรมการบริหาร (รัฐ และ เอกชน) บริหารงาน จัดการเร่ือง
แผนงานและงบประมาณ ซึ่งระบบแบ่งปันผลผลิตน้ี จะถือว่ารัฐ 
เป็นหุ้นส่วน ซึ่งต้องแบกรับความเสี่ยงในการผลิต 
 ระบบจ้างบริการ (SC) เป็นระบบที่เพ่ิมเข้ามาใหม่ใน พ.ร.บ. 
ฉบับน้ี โดยมีรูปแบบสัญญาจ้างบริการ 3 รูปแบบ คือ 1) สัญญาจ้าง
สํารวจและผลิต 2) สัญญาจ้างสํารวจ และ 3) สัญญาจ้างผลิต ซึ่งรัฐจะ
เป็นผู้จ้างเอกชนเข้ามาดําเนินงานแทน โดยรัฐจะเป็นผู้วางแผนแต่เพียง
ผู้เดียว หรือผู้รับจ้างเป็นผู้เสนอแผนงานและงบประมาณให้รัฐอนุมัติ 
และควบคุมการทํางาน 

การปรับตัวและบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับภารกิจในอนาคต
 บทบาทภาครัฐที่เปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติมจากปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็น 
การมีส่วนร่วมในฐานะคณะกรรมการบริหาร ในกรณีรูปแบบระบบ
แบ่งปันผลผลิต (PSC) ซึ่งจะคล้ายระบบที่ ใ ช้ในพ้ืนที่ พัฒนาร่วม              
ไทย-มาเลเซียโดยต้องส่งข้าราชการไปเป็นคณะกรรมการบริหาร  
ซึ่งต้องบริหารจัดการเรื่องแผนงานและงบประมาณทั้งหมด หรือ 
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บทบาทภาครัฐในการเป็นผู้วางแผนหรือพิจารณาเห็นชอบแผนงาน
และงบประมาณที่ผู้รับจ้างเสนอมา และควบคุมการทํางานของ 
ผู้รับจ้าง ในกรณีของระบบจ้างบริการ (SC) ซึ่งบทบาทเหล่าน้ีแตกต่าง
ไปจากการเป็นเพียงผู้กํากับดูแลขั้นตอนต่างๆ ของระบบสัมปทาน 
(Concession) เพ่ือให้การดําเนินการเป็นไปตามกฎหมายอย่างถูกต้อง 
โปร่งใส และเป็นธรรมต่อประเทศชาติ อาจกล่าวได้ว่า จากบทบาท  
“ผู้กํากับดูแล” อาจต้องเพ่ิมบทบาทเป็น “ผู้ร่วมคิดและตัดสินใจ” 
หรือ “ผู้วางแผนและสั่งการ” ซึ่งทําให้กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 
ต้องปรับตัวเพ่ือเตรียมพร้อมรองรับการปฏิบัติภารกิจที่เพ่ิมขึ้น เช่น  
งานด้านการพิจารณาคําขอเป็นผู้รับสัญญา การบริหารสัญญา  
การพิจารณาตรวจสอบและให้การอนุมัติแผนงานและงบประมาณ
ประจําปี (การอนุมัติ work program และงบประมาณ) ซึ่งจําเป็นต้อง 
“รู้” และ “เท่าทัน” ในทุกรายละเอียดขั้นตอนในฐานะหุ้นส่วน รวมถึง
การกํากับดูแลงานสํารวจปิโตรเลียม การพิจารณาและอนุมัติการกําหนด
พ้ืนที่ผลิตปิโตรเลียม แผนพัฒนาแหล่งปิโตรเลียม แผนการผลิต  
การกํากับดูแลการผลิตปิโตรเลียม กํากับดูแลมาตรฐานความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม การพิจารณาตรวจสอบและอนุมัติ 
การประมูลจัดซื้อจัดจ้างวัสดุอุปกรณ์และสิ่งปลูกสร้างการตรวจสอบ
ค่าใช้จ่ายและบริหารการเงิน การตรวจสอบ จัดเก็บและนําส่ง
ค่าภาคหลวง รวมถึงส่วนแบ่งกําไร การกําหนดเร่ืองการซื้อขาย/
จําหน่ายปิโตรเลียม เป็นต้น 
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 นอกจากการปรับโครงสร้างองค์กรโดยการจัดต้ังหน่วยงาน
ระดับสํานัก เพ่ือรองรับภารกิจใหม่ เช่น กองความปลอดภัยและ
สิ่งแวดล้อมเช้ือเพลิงธรรมชาติ และกองบริหารสัญญา (เป็นการ
ภายใน) รวมทั้งการจัดระบบงานใหม่เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
ในการบริหารงานแล้ว กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติยังต้องเตรียมความพร้อม
ด้านบุคลากรเพ่ือรองรับการบริหารจัดการปิโตรเลียมรูปแบบใหม่ 
ของประเทศและบทบาทที่ท้าทายบุคลากรภาครัฐในปัจจุบัน  

การเตรียมพร้อมด้านบุคลากร HR Strategy 
 เพ่ือตอบโจทย์ภารกิจที่เพ่ิมขึ้นทั้งในเชิง “ปริมาณ” และ 
“บทบาท” จึงจําเป็นที่กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติต้องเตรียมบุคลากรอย่าง
เป็นระบบ โดยคํานึงถึงการสรรหาและพัฒนาควบคู่กันไป ดังน้ี 
 1. สร้างผู้มองอนาคต Global vision - เป็นผู้ที่เห็นไกลและ
เห็นกว้าง ครอบคลุม Value chain สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ 
สภาวการณ์ หรือข้อมูลต่างๆ เพ่ือเสนอแนะทิศทางในการบริหาร
จัดการเช้ือเพลิงธรรมชาติแบบบูรณาการ หรือแนวโน้มในแง่ของ 
การวางแผนธุรกิจและการบริหารสัญญาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 โดยในระยะแรกอาจต้องสรรหาบุคลากรที่มีมุมมองด้าน
เศรษฐศาสตร์หรือด้านการวิเคราะห์นโยบายและแผน ที่มีประสบการณ์ 
ในระดับที่สามารถถ่ายทอดภาพ Global vision ที่เก่ียวกับงานด้าน
การพัฒนา สํารวจและผลิตปิโตรเลียมได้ เช่น การหมุนเวียนผู้ดํารง
ตําแหน่งระดับชํานาญการพิเศษจากหน่วยงานด้านนโยบาย (ในสังกัด
กระทรวงพลังงาน หรือสังกัดอ่ืนใด) มาปฏิบัติงานในกรมเช้ือเพลิง
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ธรรมชาติ ซึ่งถือเป็นการสร้างความหลากหลายในทีม (Job Rotation) 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ปฏิบัติงานด้านอ่ืน (เช่น วิศวกรปิโตรเลียม 
นักธรณีวิทยา เป็นต้น) และการถ่ายทอดสอนงานให้บุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ (แรกบรรจุ )  ซึ่ งกรมเช้ือเพลิงธรรมชาติได้เสนอขอ
อัตรากําลังเพ่ิมเติมด้านน้ีด้วยแล้ว 
 2. สร้างผู้มองธุรกิจ หรือผู้วิเคราะห์แผนธุรกิจ - เป็นผู้ที่
เห็นชัดและเห็นลึก สามารถที่จะรู้เท่าทันในทุกรายละเอียดขั้นตอน 
การปฏิบัติเพ่ือความถูกต้องรัดกุมของแผนงานและแผนงบประมาณ 
รวมถึงสามารถประสานและเจรจาเชิงกลยุทธ์กับ stakeholder  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 โดยในระยะแรกอาจต้องใช้  Coaching เ พ่ือปลดล็อค
ศักยภาพของบุคลากรในงานด้านน้ี หรือ Mentoring โดยบุคลากรผู้มี
ประสบการณ์หรือเคยปฏิบัติงานด้านการวางแผนหรือการบริหาร
สัญญา ที่องค์กรร่วมไทย-มาเลเซีย (Malaysia – Thailand Joint 
Authority : MTJA) ทั้งน้ี อาจกําหนดเป็น On – the - job training 
(OJT) เพ่ือให้เกิดการพัฒนาทั้งด้านความรู้เชิงวิชาการ (knowledge) 
และทักษะ (skills) ควบคู่กันไป หากเป็นข้าราชการบํานาญอาจใช้
รูปแบบการจ้างเป็นพนักงานราชการเฉพาะด้านก็ได้  
 3. สร้างผู้เช่ียวชาญด้านเทคนิค - เป็นผู้ที่รู้จริงในกระบวนการ
และข้ันตอนการปฏิบัติที่เก่ียวกับงานเชิงวิศวกรรมและธรณีวิทยาด้าน
การสํารวจและผลิตปิโตรเลียม สามารถที่จะกํากับดูแลงานสํารวจ
ปิโตรเลียม การผลิตปิโตรเลียม และมาตรฐานความปลอดภัยและ
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สิ่งแวดล้อม รวมทั้งการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเทคนิค ให้ข้อเสนอแนะและ
มีส่วนร่วมในการวางแผนต่างๆ ในการบริหารสัญญาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 โดยกรมเ ช้ือเพลิงธรรมชาติมี บุคลากรด้านเทคนิคที่ 
พร้อมปฏิบัติงาน และมีเคร่ืองมือในการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน
ด้านน้ีเน่ืองจากเป็นบทบาทเช่นเดียวกับการเป็นผู้กํากับดูแลขั้นตอนต่างๆ 
เ พ่ือให้การดําเนินการเป็นไปตามกฎหมายของระบบสัมปทาน  
อย่างไรก็ตาม ยังมีความจําเป็นที่จะต้องเร่งผลิตบุคลากรเพ่ือสร้างคน 
ที่เช่ียวชาญด้านเทคนิคให้เพียงพอต่อปริมาณงานที่จะมีขึ้นในอนาคต
ซึ่ งอาจต้องกํากับดูแลและร่วมแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในพ้ืนที่
ปฏิบัติงานจริง 

กลไกการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมอย่างย่ังยืน 
 การพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับบทบาทใหม่น้ันจําเป็นต้อง
เตรียมพร้อมทั้งด้านความรู้ (knowledge) และทักษะ (skills) ซึ่งอาจ
เรียนรู้ได้จากการแสวงหาข้อมูลเชิงวิชาการ/ข้อเท็จจริงจากช่องทางต่างๆ 
และด้วยเทคโนโลยีปัจจุบันทําให้การเข้าถึงข้อมูลต่างๆ เป็นเรื่องง่าย 
แต่การนําข้อมูลน้ันมาใช้ยังจําเป็นที่จะต้องมีผู้รู้ในการกลั่นกรองและ
สรุปความถูกต้องก่อนการใช้ชุดข้อมูลเหล่าน้ัน หรือการถ่ายทอด
ความรู้ และประสบการณ์ เ พ่ือกระ ตุ้น ใ ห้ เ กิดทั กษะที่ จํ า เ ป็น 
ในการปฏิบัติงานเฉพาะด้านน้ันๆ ซึ่งเมื่อมองในมุมของการพัฒนาบุคลากร
ระยะยาวแล้ว ยังแบ่งการพัฒนาทักษะหรือสมรรถนะในแต่ละช่วง 
ของการเป็นข้าราชการสังกัดกรมเช้ือเพลิงธรรมชาติได้ ดังน้ี  
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 - Core competency หรือ Managerial competency 
หรือสมรรถนะแกนกลางเพ่ือเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานและ
การก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งบริหาร ซึ่งกระทรวงพลังงานโดยสํานักงาน
ปลัดกระทรวงพลังงานได้จัดทําแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ
กระทรวงพลังงาน (พ.ศ. 2560 – 2563) ซึ่งภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
พัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากรเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์กระทรวงพลังงาน และประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนา
ผู้บริหารและสร้างผู้นํารุ่นใหม่เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยได้
ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติในลักษณะของ Training roadmap ที่ครอบคลุม 
Core competency และสอดคล้องตามระดับตําแหน่งสําหรับข้าราชการ
กระทรวงพลังงานทุกสังกัด 
 - Functional competency หรือสมรรถนะเฉพาะ ท่ี
จํ า เ ป็นต้องใ ช้ ในงานตามภารกิจของกรมเ ช้ือเพลิ งธรรมชาติ  
ซึ่ งจํ า เ ป็นต้องมีกระบวนการพัฒนาบุคลากรตาม  Functional 
competency หรือ  Technical competency ของแต่ละภารกิจ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทน้ันๆ ได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามเป้าหมาย ทั้งน้ี การเกิดขึ้นของ
รูปแบบบริหารจัดการปิโตรเลียมที่หลากหลาย ทั้งระบบสัมปทาน 
(Concession) ระบบแบ่งปันผลผลิต (PSC) ระบบจ้างบริการ (SC)  
ซึ่งทําให้กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติต้องปรับโครงสร้างภารกิจตามที่ได้
กล่าวไว้ในตอนต้นน้ันจะเช่ือมโยงกับการพัฒนาบุคลากรโดยใช้  
“แนวทางการบริหารยุทธศาสตร์และกลไกการบริหารจัดการภาครัฐ” 
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เป็นเคร่ืองมือในการออกแบบและวางแผนพัฒนาบุคลากรของกรม
เช้ือเพลิงธรรมชาติอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เกิดบูรณาการในการพัฒนา
คนควบคู่กับการพัฒนางานในทุกบทบาทภารกิจ  ซึ่ งนอกจาก 
Apprenticeship training เพ่ือเตรียมคนเข้าทํางานแล้ว ยังมีข้อเสนอ
แนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
 1) Internal Organization Restructuring + Job Rotation 
ในรูปแบบของการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน (ต่างภารกิจ) หรือการ
หมุนเวียนตําแหน่งงาน (ต่างสายงานหรือต่างสังกัด) โดยต้องมี 
การออกแบบท่ีสอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ตามการปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กรเพ่ือรองรับบทบาทภาครัฐสําหรับระบบแบ่งปันผลผลิต (PSC) 
และระบบจ้างบริการ (SC) ทั้งน้ี การออกแบบ Job rotation ควรต้อง
คํานึงถึงการสั่งสมประสบการณ์ในงานที่หลากหลายและ career path 
ของบุคลากร รวมถึง Talent Management ด้วย 
 2) Coaching + Project Assignment ทั้งในลักษณะ
ของการมอบหมายงานรายบุคคล ซึ่งควรมีการกําหนด KPI และ
เป้าหมายในลักษณะ cascade down จากตัวช้ีวัดระดับกรม หรือการ
มอบหมายงานในลักษณะของการทํางานเป็นทีม (teamwork)  
เพ่ือวางแผนงานใหม่ๆ ตามเป้าหมายยุทธศาสตร์หรือแก้ไขปัญหา 
ในภารกิจที่ท้าทาย ซึ่งจะเป็นการเปิดรับมุมมองที่แตกต่างและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากบุคลากรที่มาจากสายงานท่ีหลากหลาย  
(ผู้มองอนาคต ผู้วิเคราะห์แผนธุรกิจ และผู้เช่ียวชาญด้านเทคนิค)  
ซึ่งผู้มีประสบการณ์อาจร่วมในทีมหรืออยู่ในฐานะ coach ก็ได้  
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 3) Effective Training Program สําหรับผู้มีศักยภาพ 
ที่สามารถนํามาถ่ายทอดหรือเป็นวิทยากรตัวคูณในหน่วยงานได้  
โดยอาจเป็นการอบรมหลักสูตรระยะสั้นทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
ที่เก่ียวข้องในงานตามภารกิจของคนมองอนาคต คนวิเคราะห์แผน
ธุรกิจ และผู้เช่ียวชาญด้านเทคนิค ทั้งน้ี ปัจจัยสําคัญคือ “ใคร” ที่ควร
ถูกส่งไปอบรมเพ่ือนําความรู้และประสบการณ์ที่ได้มา “ถ่ายทอด”  
ในองค์กรด้วยวิธีการหรือกลไกที่เหมาะสม 
 4) Learning Organization Development ผลักดัน 
ให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วยกลไกที่หลากหลาย ซึ่งปัจจุบัน 
กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติถือเป็นหน่วยงานที่มีการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) ที่ดีและมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
ทั้งในส่วนของตัวข้อมูล การเข้าถึงข้อมูล และกลไกการส่งผ่านข้อมูล 
ไปยังบุคคลต่างๆ ซึ่งจะทําให้บุคลากรภายในเกิดการเรียนรู้อย่างทั่วถึง  
ทั้ งสายงานหลักและสายงานสนับสนุน สามารถถ่ายทอดความรู้ 
ความเข้าใจเหล่าน้ีสู่ stakeholder ที่หลากหลายตามภารกิจของตนเองได้  
รวมทั้งยังสามารถสื่อสารข้อมูลที่ถูกต้อง ชัดเจน และเป็นข้อมูล 
ที่มีคุณภาพไปยังบุคคลภายนอกองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี 
เพ่ือสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องและสร้างการยอมรับในฐานะหน่วยงาน
ภาครัฐที่มีภารกิจหลักในการบริหารจัดการแหล่งเช้ือเพลิงธรรมชาติ
แบบบูรณาการเพ่ือสร้างและรักษาความม่ันคงทางด้านพลังงานของ
ประเทศให้มีประสิทธิภาพและย่ังยืน 
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การกําหนดตําแหน่ง “ขา้ราชการวิสามัญ” 
รองรับ “ประเทศไทย 4.0” 

 
สุนทรี   สุภาสงวน 

ผู้ช่วยเลขาธิการ ก.พ.ร. 
สํานักงาน ก.พ.ร. 

 
การปรับตัวของระบบราชการเพ่ือพัฒนาประเทศสู่  
“ประเทศไทย 4.0” 
 “ประเทศไทย 4.0” เป็นยุทธศาสตร์ของรัฐบาลที่ต้องการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “Value–Based Economy” 
หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคล่ือนด้วยนวัตกรรม” โดยเป็นการเปลี่ยนผ่าน
ทั้งระบบใน 4 องค์ประกอบสําคัญ คือ 1. เปลี่ยนจากการเกษตรแบบ
ด้ังเดิม (Traditional Farming) ในปัจจุบัน ไปสู่การเกษตรสมัยใหม่  
ที่ เ น้นการบริหารจัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดย
เกษตรกรต้องรํ่ารวยขึ้น และเป็นเกษตรกรแบบเป็นผู้ประกอบการ 
(Entrepreneur) 2. เปลี่ ยนจาก  Traditional SMEs หรื อ  SMEs  
ที่มีอยู่และรัฐต้องให้ความช่วยเหลืออยู่ตลอดเวลา ไปสู่การเป็น Smart 
Enterprises และ Startups บริษัทเกิดใหม่ที่มีศักยภาพสูง 3. เปลี่ยนจาก 
Traditional Services ซึ่งมีการสร้างมูลค่าค่อนข้างตํ่า ไปสู่ High 
Value Services และ 4. เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสู่แรงงาน 
ที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญ และทักษะสูง  
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 “ประเทศไทย 4.0” จึงเป็นการเช่ือมโยงเทคโนโลยีหลักที่ต้นนํ้า 
เพ่ือสร้างความแข็งแกร่งให้กับอุตสาหกรรมเป้าหมายที่อยู่กลางนํ้า  
และ Startups ต่าง  ๆที่อยู่ปลายนํ้า โดยใช้พลัง “ประชารัฐ” ในการขับเคลื่อน 
ผู้มีส่วนร่วมหลักจะประกอบด้วยภาคเอกชน ภาคการเงิน การธนาคาร 
มหาวิทยาลัย และสถาบันวิจัยต่างๆ โดยเน้นตามความถนัดและจุดเด่น
ของแต่ละองค์กร และมีภาครัฐเป็นตัวสนับสนุน 
 เพ่ือรองรับยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 ระบบราชการ
จะต้องทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน
เป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ซึ่งคุณลักษณะ
ของระบบราชการ 4.0 คือ 1. เปิดกว้างและเช่ือมโยงกัน (Open & 
Connected Government) 2. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-
Centric Government) 3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & 
High Performance Government) ทั้งน้ี การพัฒนาไปสู่ “ระบบ
ราชการ 4.0” ต้องอาศัยปัจจัย 3 ประการ คือ 1. การประสานพลัง
ระห ว่ างภาครั ฐและภาคส่ วน อ่ืนๆ  ในสั งคม  (Collaboration)  
2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) 3. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล 
(Digitalization)  

 การปรับบทบาท ภารกิจ โครงสร้างระบบราชการใหม่ 
  ระบบราชการหนีไม่พ้นที่จะต้องปรับตัวขนานใหญ่  
ในประเด็นแรกคือ บทบาทภารกิจ โดยทั่วไปภาครัฐจะมีบทบาท
ภารกิจ 4 ด้าน คือ กําหนดนโยบาย (policy maker) กําหนดและ 
บังคับใช้กฎหมาย (regulator) ส่งเสริมสนับสนุน (facilitator) และ
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ดําเ นินการ  (operator) ซึ่ งแต่ละบทบาทภารกิจจะดําเนินการ 
โดยหน่วยงานของรัฐรูปแบบต่างๆ โดยบทบาทหลักของส่วนราชการ 
จะได้แก่ การเป็นผู้กําหนดนโยบายและบังคับใช้กฎหมายซึ่งต้องใช้อํานาจรัฐ
เหนือประชาชน ทั้งน้ี ส่วนราชการจะลดบทบาทในการดําเนินการลง
และส่งเสริมโดยให้ภาคส่วนต่างๆ เข้ามีส่วนในการดําเนินการแทน
ภาครัฐ สําหรับบทบาทในการเป็นผู้ปฏิบัติจะมีหน่วยงานของรัฐ ได้แก่ 
รัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน หรือหน่วยงานรูปแบบอ่ืนๆ เข้ามา
ดําเนินการเพื่อรองรับนโยบายสําคัญของรัฐบาล ซึ่งหน่วยงานเหล่าน้ี 
ต้องการความคล่องตัวในการจัดต้ัง และมีระบบการบริหารที่แตกต่าง
จากหน่วยงานโดยทั่วไป ตัวอย่างเช่น การจัดต้ังกระทรวงดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม ส่วนราชการจะทําหน้าที่กําหนดนโยบายและแผน
ระดับชาติว่าด้วยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม สําหรับ 
ส่งเสริม และสนับสนุน ให้เกิดการพัฒนาอุตสาหกรรมและนวัตกรรม
ดิจิทัล พัฒนาและส่งเสริมให้เกิดการนําไปใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ให้เป็น
ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และความม่ันคงของประเทศ
เป็นหน้าที่ของสํานักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล หรือการจัดต้ัง
สํานักงานนโยบายและบริหารจัดการนํ้าและอุทกภัยแห่งชาติในสมัย
รัฐบาลชุดก่อน และการจัดต้ังสํานักงานคณะกรรมการนโยบายพื้นที่
เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกและสํานักงานบริหารนโยบายของ
นายกรัฐมนตรี ในสมัยรัฐบาลปัจจุบัน 
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 ความต้องการกําลังคนรูปแบบใหม่ 
 กําลังที่ต้องการเพ่ือใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ไม่ว่าจะเป็น 
ส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐ ในยุค  4.0 ต้องการคนที่ มี
คุณลักษณะพิเศษต่างจากเดิม คือ ในส่วนของข้าราชการและเจ้าหน้าที่
ของรัฐ ต้องปรับเปล่ียนกระบวนการทางความคิด  เ พ่ิมทักษะ 
ให้มีสมรรถนะที่จําเป็นเพ่ือให้สามารถเป็นผู้ นําการเปลี่ยนแปลง  
สร้างนวัตกรรม มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน ทํางานเช่ือมโยง
ผ่านระบบดิจิทัล สร้างคุณค่าในการให้บริการแก่ประชาชน ปฏิบัติงาน
บนพ้ืนฐานของข้อมูล ความต้องการของประชาชน และวางนโยบาย 
ที่สามารถนําไปปฏิบัติให้เกิดผลได้จริง 

ข้อเสนอการกําหนดตําแหน่ง “ข้าราชการวิสามัญ” กําลังคน
ภาครัฐรูปแบบใหม่ 
 โดยท่ีข้อจํากัดของระบบกําลังคนภาครัฐในปัจจุบัน ไม่ว่า 
จะเป็นระบบข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐคือ มีการบริหารงานด้วย
ระบบบริหารงานบุคคลที่แยกต่างหากจากกันตามกฎระเบียบ 
ที่เคร่งครัดไม่สามารถโยกย้าย สับเปล่ียนระหว่างกันได้ มีสภาพการ
จ้างงานและสิทธิประโยชน์ที่แตกต่างกัน อยู่ภายใต้สังกัดของหน่วยงาน
ที่มีสถานะเป็นนิติบุคคลแยกจากกัน ตัวอย่างเช่น ข้าราชการพลเรือน 
จะอยู่ภายใต้ พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 พนักงาน
รัฐวิสาหกิจอยู่ภายใต้ พ.ร.บ. แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 
เจ้าหน้าที่องค์การมหาชนอยู่ภายใต้ พ.ร.บ. องค์การมหาชน พ.ศ. 2542 
และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ในขณะที่ระบบราชการของต่างประเทศที่พัฒนาแล้ว 
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จะมีความคล่องตัวในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยรัฐเท่าน้ัน 
ที่มีสถานะเป็นนิติบุคคล เจ้าหน้าที่ของรัฐสามารถโยกย้ายข้าม
หน่วยงานและประเภทของหน่วยงานได้ภายใต้สภาพการจ้างงาน 
ตามสัญญาจ้าง 
 จากการศึกษาอบรมและดูงานในหลักสูตร Public Sector 
HR Essential Program for Chief Human Resource Officer  
ทั้งในประเทศไทยและประเทศเยอรมัน ที่เน้นการบริหารกําลังคน
คุณภาพ มีการสรรหาบุคคลท้ังจากภายในและภายนอกระบบราชการ 
ตามคุณสมบัติและทักษะที่ต้องการ ยึดโยงระบบค่าตอบแทนกับ 
ผลการปฏิบัติงาน มีระบบบริหารงานบุคคลที่แตกต่างกันระหว่าง Civil 
servants – Public employees ประกอบกับแนวคิด ระบบราชการ 4.0 
จึงขอเสนอการกําหนดตําแหน่ง “ข้าราชการวิสามัญ” เพ่ือเป็นระบบ
บริหารกําลังคนภาครัฐรูปแบบใหม่ ดังน้ี 

 การกําหนดตําแหน่งข้าราชการวิสามัญ 
 ในอดีต  ระบบราชการไทยตั้ งแ ต่สมัยรัชกาลที่  5  
ได้ว่าจ้างที่ปรึกษาชาวต่างประเทศให้เข้ามารับราชการ และต่อมาได้ระบุ 
“ข้าราชการพลเรือนวิสามัญ” ไว้ใน พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2471 เป็นครั้งแรก โดยกําหนดว่า “ข้าราชการพลเรือนประเภท
วิสามัญ (Extraordinary member of the civil service) จะเป็นคน
ในบังคับต่างประเทศก็ได้ หรือในบังคับสยามก็ได้ สุดแต่รัฐบาลเห็นว่ามี
คุณวิเศษบางอย่างอันจะทําการเฉพาะอย่างน้ันให้เป็นประโยชน์แก่
ราชการได้  จึงรับหรือเรียกหามาทําราชการ แล ย่อมให้มีศักดิ์เป็น
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ข้าราชการพลเรือน แต่ให้มีสิทธิ แล รับผลประโยชน์เพียงขนาด                
แลกําหนดเวลาที ่ส ัญญากับบุคคลผู ้นั ้น  หรือตามระเบียบอีก
ประเภทหน่ึงต่างหาก”  

ดังที่กล่าวแล้วว่า ในปัจจุบัน บริบทของประเทศได้มี 
การเปลี่ยนแปลงถึงจุดที่ข้าราชการที่มีอยู่ในระบบไม่สามารถรองรับ
ยุทธศาสตร์ของรัฐบาลในการนําประเทศไปสู่ “ประเทศไทย 4.0”  
จึงเห็นควรสร้างระบบข้าราชการที่มีความยืดหยุ่นเพ่ือให้สามารถสรรหา
บุคคลผู้มีความสามารถสูงเข้ามารับราชการ และมีการจ้างงานที่พิเศษ
แตกต่างแยกออกจากระบบปกติ และมีสถานะเป็นข้าราชการเฉพาะ 
ในช่วงเวลาที่ดํารงตําแหน่งอยู่เท่าน้ัน โดยกําหนดเป็น “ข้าราชการ
วิสามัญ” เพ่ือครอบคลุมข้าราชการประเภทอ่ืนๆ นอกจากข้าราชการ
พลเรือน 

 แนวคิด 
1) ตําแหน่ง ข้าราชการวิสามัญ กําหนดให้สําหรับ 

หัวหน้าส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งผู้บริหารระดับสูง 
ในหน่วยงานนั้นที่คณะรัฐมนตรีกําหนดว่าเป็นหน่วยงานท่ีมีความสําคัญ 
เชิงยุทธศาสตร์ต่อผลสัมฤทธ์ิของนโยบายรัฐบาล  

2) ระบบการสรรหาเป็นระบบเปิดกว้าง โดยสามารถ 
สรรหาและคัดเลือก ผู้ที่มีความสามารถสูงนักบริหารมืออาชีพ เพ่ือมาดํารง 
ตําแหน่งที่มีความสําคัญเชิงยุทธศาสตร์ทั้งในแนวด่ิงและแนวราบ 
จากภาครัฐ ภาคเอกชน และจากหน่วยงานรูปแบบอ่ืนของรัฐโดยยึดหลัก 
ขีดความรู้ ความสามารถ (competency-based approach) 
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3) มีระบบการบริหารงานที่ ยึดผลสัมฤทธ์ิของงาน 
เป็นหลัก โดยผู้ดํารงตําแหน่งจะต้องทําสัญญาจ้าง (contract-based 
employment) และข้อตกลงการปฏิบัติราชการ (performance 
agreement) กับผู้ บังคับบัญชาโดยตรง และจะมีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 

4) กําหนดให้มีระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสม ยืดหยุ่น 
และเป็นธรรม เหมาะสมกับคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถ และ
ภารกิจในความรับผิดชอบที่เป็นยุทธศาสตร์ของรัฐบาลเปรียบเทียบ 
กับราคาตลาดได้ 

 กลุ่มเป้าหมาย 
แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 
 กลุ่มที่ 1 ได้แก่ ตําแหน่งนักบริหารที่เป็นหัวหน้าส่วนราชการ
หรือหัวหน้าหน่วยงานที่คณะรัฐมนตรีกําหนดจากกลุ่มตําแหน่ง ได้แก่ 
ปลัดกระทรวง หรือเทียบเท่า อธิบดี หรือเทียบเท่า ผู้ว่าราชการจังหวัด 
เอกอัครราชทูต ผู้อํานวยการหน่วยงานของรัฐ 

กลุ่มที่ 2 ได้แก่ ตําแหน่งนักบริหารที่ไม่ใช่หัวหน้าส่วนราชการ
หรือหัวหน้าหน่วยงาน แต่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้
ความรู้ ความเช่ียวชาญเป็นพิเศษ จึงจําเป็นต้องใช้ระบบบริหารงานบุคคล
เป็นพิเศษที่แตกต่างจากข้าราชการพลเรือนสามัญ 
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 การกําหนดตําแหน่ง “ข้าราชการวิสามัญ” ในส่วนราชการ
หรือหน่วยงานของรัฐ ให้เป็นอํานาจหน้าที่ของคณะรัฐมนตรี  
โดยมี ก.พ. และ ก.พ.ร. เป็นผู้วิเคราะห์และให้ข้อเสนอแนะ  

 การสรรหา 
รัฐมนตรีแต่งต้ังคณะกรรมการสรรหา ในระดับกระทรวง 

ทําหน้าที่ กําหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร เพ่ือให้เหมาะสมกับตําแหน่ง 
พร้อมกับกําหนดค่าตอบแทนของผู้ที่ เหมาะสมดังกล่าวเสนอต่อ
คณะรัฐมนตรี และให้รัฐมนตรีเจ้าสังกัดเป็นผู้สั่งบรรจุ  

 ทั้งน้ี เปิดโอกาสให้ข้าราชการท่ีอยู่ในระบบราชการ
สามารถสมัครเข้าสู่ตําแหน่งได้ เมื่อพ้นวาระการดํารงตําแหน่งก็ให้ 
กลับเข้าสู่ตําแหน่งเดิม และให้นับเวลาระหว่างน้ันเหมือนเต็มเวลาราชการ 

 สถานภาพและการจ้างงาน         
               มีสถานภาพเป็นข้าราชการวิสามัญ ซึ่งต้องมีการตรา
กฎหมายเป็นการเฉพาะ 

จ้างงานตามสัญญาจ้าง ระยะเวลาของสัญญาจ้าง 
คราวละไม่เกิน 4 ปี ต่อสัญญาจ้างได้ ตามท่ี ตกลงกับคณะกรรมการสรรหา 

 ค่าตอบแทน 
1) กระทรวงการคลัง สํานักงาน ก.พ. และสํานักงาน ก.พ.ร. 

ร่วมกันเสนอช่วงเงินเดือน (ขั้นสูง–ขั้นตํ่า) ให้คณะรัฐมนตรีอนุมัติ 
2) ค่ า ต อบแทนแตก ต่ า ง กั น ใ น แ ต่ ล ะ ตํ า แ ห น่ ง  

ซึ่งจะขึ้นกับคุณสมบัติของบุคคล หน้าที่ ความรับผิดชอบ ความรู้ 
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ความสามารถ ประสบการณ์ และราคาตลาด โดยให้คณะกรรมการสรรหา
ต่อรองกับนักบริหารภายในช่วงเงินเดือนตามท่ีคณะรัฐมนตรีกําหนด  

3) องค์ประกอบของค่าตอบแทนแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 
- ค่าตอบแทนคงที่  ซึ่ ง เ ป็นตัวเ งิน  ในลักษณะ

เงินเดือน                
- ค่าตอบแทนผันแปร ซึ่งขึ้นกับผลการปฏิบัติงาน 

และไม่ต้องเป็นตัวเงินทั้งหมด 
การปรับเพ่ิมค่าตอบแทนคงที่ประจําปี ใหป้รับเพ่ิมได้

ไม่เกิน 10% ของค่าตอบแทนคงที่ทีไ่ด้รับในปัจจุบัน ทั้งน้ีจะต้องเป็นไป
ตามระดับผลงานที่ถูกประเมิน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1) การประเมินผลงานเป็นการประเมินการปฏิบัติงาน

ของคู่สัญญา  
2) ประเมินผลงานตามผลผลิตและผลลัพธ์ของงานตามท่ี

ได้รับมอบหมายอย่างน้อย 1 ครั้งต่อปี 
 การออกจากระบบ 

ให้พ้นจากตําแหน่งใน 4 กรณี คือ 
1) สิ้นสุดสัญญาตามวาระการจ้างงาน 
2) ไมผ่่านการประเมินตามข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
3) ขาดคุณสมบัติตามท่ีกฎหมายกําหนด 
4) ถูกยกเลิกสัญญาจ้าง  
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เงื่อนไขความสําเร็จ  
1. ต้องตราพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงาน

บุคคลสําหรับตําแหน่งข้าราชการวิสามัญไว้ต่างหาก  
2. ปรับระบบการบริหารงานบุคลากรภาครัฐ ให้โอนย้าย

ระหว่างเจ้าหน้าที่ของรัฐประเภทต่างๆ ได้แก่ ข้าราชการ พนักงาน
รัฐวิสาหกิจ เจ้าหน้าที่องค์การมหาชน และหน่วยงานของรัฐรูปแบบอ่ืน 

3. ให้ อํานาจคณะกรรมการสรรหาระดับกระทรวง  
เป็นผู้พิจารณากําหนดตําแหน่งและค่าตอบแทน  

4. สํานักงาน ก.พ. และสํานักงาน ก.พ.ร. ร่วมกันกําหนด
ระบบข้าราชการวิสามัญเสนอต่อคณะรัฐมนตรี 
 
  

  
 
  
  






