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การจัดท าค่านิยมหลักของจังหวัดเลย  
(Loei Core Values) 

 

 ชัยวัฒน์ ชื่นโกสุม 

     ผู้ว่าราชการจังหวัดเลย 

 

 จังหวัดเลย มีสภาพภูมิประเทศโดยทั่วไป เป็นภูเขาล้อมรอบตัวเมือง 
ลักษณะเป็นแอ่งกระทะ ห่างจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 520 กิโลเมตร  
มีพ้ืนทีป่ระมาณ 7,140,382 ไร่ ประชากร จ านวน 640,811 คน แบ่งการปกครอง
ออกเป็น 14 อ าเภอ 89 ต าบล 918 หมู่บ้าน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
101 แห่งจังหวัดเลย ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ว่า “เมืองน่าอยู่ เมืองแห่ง 
การท่องเที่ยว การค้า และการลงทุนภายใต้การพัฒนาที่ยั่ งยืน ”  
ซึ่งในการที่จะท าให้จังหวัดเลย บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ของจังหวัด 

ที่ก าหนดไว้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนา
งานในด้านต่าง ๆ ดังนั้น จึงได้ก าหนดวาระการขับเคลื่อนจังหวัดเลย 
(THAILOEI 4.0) ขึ้น 8 ประเด็น ดังนี้  
 1.  Tourism and Sports เลยเมืองแห่งการท่องเที่ยวและ 
การกีฬา : ยกระดับแหล่งท่องเที่ยวให้ได้มาตรฐาน สร้างมูลค่าผลิตภัณฑ์
และบริการด้านการท่องเที่ยว ส่งเสริมการตลาดและพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ด้านการท่องเที่ยว อนุรักษ์ฟ้ืนฟูธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พัฒนาโครงสร้าง
พ้ืนฐานและสิ่งอ านวยความสะดวกที่เป็นมิตรกับคนทั้งมวล เสริมสร้าง 
การท่องเที่ยวชุมชน การท่องเที่ยวเชิงสร้างสรรค์ ภูมิปัญญา การเกษตร 
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และศิลปวัฒนธรรมไปสู่การสร้างมูลค่าด้านการท่องเที่ยวให้สามารถสร้าง
และกระจายรายได้แก่ประชาชน ส่งเสริมให้ประชาชนออกก าลังกาย  
เล่นกีฬา เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต และพัฒนากีฬาสู่ความเป็นเลิศ  

 2.  Health เลย เมืองแห่งสุขภาวะ : ส่งเสริมประชาชนชาวเลยให้มี
การกินดีอยู่ดี มีความรู้  ความเข้าใจและตระหนัก ในการดูแลสุขภาพ
อนามัย ทั้งทางร่างกายและจิตใจของตนเองที่เหมาะสม สามารถเข้าถึง 
การรักษาพยาบาลอย่างเท่าเทียมและทั่วถึง ยกระดับการบริการ
สาธารณสุข สร้างวัฒนธรรม การบริโภคท่ีปลอดภัย  
 3.  Agriculture เลย เมืองแห่งการเกษตรแบบผสมผสาน : 
ส่งเสริมการเกษตรแบบผสมผสาน และทันสมัย โดยการน าเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมมาใช้ในการยกระดับคุณภาพและผลผลิตทางการเกษตร การแปรรูป 

สินค้าภาคเกษตรให้มีคุณภาพและมาตรฐาน พัฒนาและเพ่ิมแหล่งน้ า เพ่ือ
การเกษตร ผลักดันการพัฒนาเกษตรกรให้เป็น Young Smart Farmer/ 

Smart Farmer สร้างความเข้มแข็งให้กับสถาบันเกษตรกรสหกรณ์และ
กลุ่มเกษตรกร รวมทั้งมีเครือข่ายธุรกิจ มุ่งเน้นการส่งเสริมและการพัฒนา 

ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม มีการบริหารจัดการทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและ
ยั่งยืน ควบคู่ไปกับการน้อมน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้  
ในการด าเนินชีวิต เพ่ือสร้างความมั่นคง และความปลอดภัยทางอาหาร 

แก่ชาวเลย ชาวไทย และนานาประเทศ 

 4.  Investment and Trade เลย เมืองแห่งการลงทุนและการค้า :  
เพ่ิมศักยภาพและความสามารถในการแข่งขันของผู้ประกอบการค้า  
การบริการ และการผลิต การส่งเสริม SMEs/ Start up วิสาหกิจชุมชน 
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สถาบันสหกรณ์ กลุ่มอาชีพต่าง ๆ อ านวยความสะดวกด้านการค้าและ 

การลงทุน ส่งเสริมการค้าชายแดน การจ้างงานที่มีคุณค่า การพัฒนา
สัมมาชีพ เศรษฐกิจฐานรากและประชารัฐ OTOP ส่งเสริม สนับสนุนการใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการผลิตและบริการภายใต้การพัฒนาที่ยั่งยืน 

 5.  Loei for All เลย เมืองของทุกคน : ยกระดับคุณภาพชีวิต 
สร้างศักยภาพคนและชุมชนให้เข้มแข็ง ปรับปรุงและพัฒนาบริการภาครัฐ
มุ่งสู่ความเป็นสากล โดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนตามแนวทางประชารัฐ  
การพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคง การลดความเหลื่อมล้ า ส่งเสริมความ
เสมอภาคทางสังคม และความเท่าเทียมทางเพศ การขจัดความยากจน 
สร้างงาน สร้างอาชีพ สร้างรายได้ มุ่งเน้นการพัฒนาเด็กและเยาวชน สตรี 
ผู้สูงอายุ คนพิการ ผู้ด้อยโอกาส และ “บ าบัดทุกข์ บ ารุงสุข” แก่ทุกกลุ่ม 
พัฒนาบ้านเมืองให้สะอาด แก้ไขปัญหายาเสพติด อ านวยความยุติธรรม 
สร้างความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน     
ให้มีความม่ันคงและความสงบเรียบร้อย เสริมสร้างวินัยจราจร เป็นถิ่นฐาน
ที่ปลอดภัยส าหรับอยู่อาศัย เพื่อความสงบสุขอย่างยั่งยืน 

 6.  Open Town to Arts and Culture เลย เมืองแห่งศิลปะ
และวัฒนธรรม : เทิดทูนสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และท านุบ ารุง 
ศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณี  ภาษาพ้ืนถิ่นให้มีการรักษา สืบทอด 

และพัฒนาอย่างยั่งยืน สร้างจิตส านึก ค่านิยม และวิถีชีวิตที่ดีงามในสังคม 
ส่งเสริมต่อยอดทุนทางศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น  
เพ่ือสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจ ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางวัฒนธรรมกับ
ประเทศเพ่ือนบ้าน เพ่ือน าเลยไปสู่สากล   
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 7. Education เลย เมืองแห่งการศึกษา : ยกระดับคุณภาพ
การศึกษาให้ได้มาตรฐานสากล  ส่งเสริมการเรียนรู้และทักษะวิชาชีพตลอด
ชีวิต จัดการเรียนรู้อย่างมีเป้าหมายเพ่ือส่วนรวม เน้นการน าความรู้ไปสู่ 
การปฏิบัติ สามารถใช้ความรู้สร้างนวัตกรรม เป็นพลเมืองที่ดีและพัฒนา
ทักษะชีวิตสู่งานอาชีพ ภายใต้การเตรียมคนในศตวรรษที่ 21 โดยการมี 
ส่วนร่วมของทุกภาคส่วนตามแนวทางประชารัฐ 

 8.  Integrity เลย เมืองแห่งคุณธรรม : ส่ ง เสริมการใช้หลัก 

ธรรมาภิบาล การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีในทุกภาคส่วน เสริมสร้าง
คุณธรรม จริยธรรม และรู้จักพอเพียง มีความสามัคคี มีวินัย ท านุบ ารุง 
และส่งเสริมศาสนา จารีตประเพณีอันดีงาม ส่งเสริมให้ชาวเลยมีความ
ปรองดองสมานฉันท์ เป็นน้ าหนึ่ งใจเดียวกันยึดมั่นการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข ใช้วิถีวัฒนธรรม  
และแนวทางศาสนาในการด ารงชีวิต ส่งเสริมให้ชุมชนมีความเข้มแข็งสงบสุข  
ส่ ง เสริมและปลู กฝั ง ให้ ชาว เลยมี ความเข้ า ใจ ในสิทธิ และหน้ าที่  
ความรับผิดชอบ มีความซื่อสัตย์สุจริต มีจิตอาสา เอ้ืออาทร ช่วยเหลือ
เกื้อกูล เคารพกฎหมาย กติกาสังคม และครรลองคลองธรรมที่ดีงาม 

 ในการที่จะขับเคลื่อนวาระทั้ง 8 ประเด็นดังกล่าวของจังหวัดเลย  
ให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกภาคส่วน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความร่วมมือของข้าราชการ ซึ่งทุกคนจะต้องปฏิบัติ
หน้าที่ราชการโดยมีวัตถุประสงค์ ลักษณะการท างาน หรือคุณลักษณะ
ร่วมกัน มีความเชื่อ และมีพฤติกรรมร่วมกัน เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ตลอดจนให้ความส าคัญและเชื่อมั่นว่าจะสามารถพัฒนาจังหวัดเลย  
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ให้เจริญก้าวหน้าบรรลุวิสัยทัศน์ และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน ซึ่งการที่
ข้าราชการของจังหวัดเลยจะมีลักษณะดังกล่าวร่วมกันได้ จ าเป็นจะต้องมี
ค่านิยมหลัก เพื่อช่วยผลักดันให้สิ่งที่กล่าวมาข้างต้นบรรลุผลส าเร็จ 

 ดังนั้น เพ่ือเป็นการวางกรอบและแนวทางให้บุคลากรของจังหวัดเลย
ได้ถือปฏิบัติร่วมกันอย่างชัดเจน อันจะเป็นการปรับทัศนคติ พฤติกรรม 
และนิสัยของข้าราชการในจังหวัดเลย ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน จังหวัด 
จึงได้จัดท า ค่านิยมหลักของจังหวัดเลย (LOEI Core Values) ขึ้น โดยมี
ขั้นตอนและรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  แต่งตั้งคณะกรรมการก าหนดและพิจารณากลั่นกรองค่านิยมหลัก 

ของจังหวัดเลย ท าหน้าที่ก าหนดและพิจารณากลั่นกรองค่านิยมหลักของ
จังหวัดเลย และก าหนดเครื่องมือเพ่ือวัดคุณลักษณะหรือพฤติกรรม 

ตามค่านิยมหลักดังกล่าว 
 2. ประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือยกร่างค่านิยมหลักของจังหวัดเลย 
ก าหนดค าส าคัญ (Keyword) ค าจ ากัดความ คุณลักษณะ/พฤติกรรม  
ที่ พึ งประสงค์ตามค่ านิ ยมหลั กของจั งหวัดเลย และก าหนดเครื่ องมื อ/ 
แบบประเมินคุณลักษณะ/พฤติกรรม ตามค่านิยมหลักของจังหวัดเลย 

 3.  น าเสนอคุณลักษณะ/พฤติกรรมที่พึงประสงค์ตามค่านิยมหลัก 
และเครื่องมือ/แบบประเมินคุณลักษณะ/พฤติกรรม ต่อคณะกรรมการ
จังหวัดเลย 
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 4. แจ้งส่วนราชการทุกส่วนราชการ และอ าเภอทุกอ าเภอ ให้ถ่ายทอด 

ค่านิยมหลัก สู่บุคลากรทุกระดับ และเสริมสร้าง/ปลูกฝังค่านิยมหลัก  
ให้บุคลากรยึดถือปฏิบัติอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เป็นวัฒนธรรมองค์กรต่อไป 
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 5.  น าค่านิยมหลักของจังหวัดเลย มาก าหนดเป็นส่วนหนึ่งของ
สมรรถนะและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน โดยจะเริ่ม
ด าเนินการตั้งแต่ปีงบประมาณ 2562 เป็นต้นไป 

 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ข้าราชการจังหวัดเลย มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  
เกิดการเรียนเพ่ือรู้ รู้เนื้อหา รู้วิธีการเรียน เรียนรู้เพ่ือท า เกิดเครื่องมือ 

ในการท างานทั้งในปัจจุบันและในอนาคต เรียนรู้ที่จะอยู่กับผู้อ่ืน เรียนรู้
วิธีการแก้ปัญหา รู้จักเข้าใจผู้ อ่ืน รู้จักวัฒนธรรมที่แตกต่าง เข้าใจ
ความสามารถของผู้อื่น  
 2.  ข้าราชการจังหวัดเลย มีจิตส านึกความเป็นเจ้าของจังหวัดเลย  
มีความรักความผูกพัน หวงแหน   มีความเป็นเจ้าของร่วมกัน และภาคภูมิใจ
ในบทบาทที่รับผิดชอบต่อจังหวัดเลย ด าเนินกิจกรรมและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ของจังหวัดเลยร่วมกัน เห็นคุณค่าและเกิดความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ 

ในงานทีท่ าอยู่ หรืองานที่อยู่ในความรับผิดชอบ  
 3.  ข้าราชการจังหวัดเลย มีความคิดริเริ่ม แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ 
ในการปฏิบัติงาน มีความมุ่งม่ัน ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน มีการคิด วิเคราะห์ 
อย่างมีหลักการและเหตุผล ท าให้งานบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ มีความเป็นเลิศในทุก ๆ ด้าน เกิดการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ 
เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานและให้บริการประชาชน 

 4.  ข้าราชการจังหวัดเลย มีความซื่อสัตย์สุจริต มีจิตใจที่ดี งาม  
มีความกตัญญู มีความสามัคคี  มีวินัย มีน้ าใจ มีความพอประมาณ  
ไม่เบียดเบียนผู้ อ่ืน สังคมและสิ่งแวดล้อม มีเหตุ มีผล ใช้ความรู้อย่าง
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รอบคอบ มีภูมิคุ้มกันที่ดี รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง ปฏิบัติตามกฎกติกา
ของสังคม เคารพกฎหมาย มีธรรมาภิบาลและเสียสละเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวม 

 ค่านิยมหลัก จึงเป็นสิ่งจ าเป็นในการที่จะท าให้คนผลักดันองค์กรให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน องค์กรส าคัญ ๆ ของประเทศ ล้วนแล้วแต่มี 
การก าหนดค่านิยมหลักทั้งสิ้น เมื่อข้าราชการซึ่งเป็นบุคลากรหลักของจังหวัดเลย  
ได้ปฏิบัติตามค่านิยมหลักของจังหวัดแล้ว ย่อมเกิดการเรียนรู้ เกิดการพัฒนา 
ตนเอง เกิดจิตส านึกความเป็นเจ้าของจังหวัดเลย เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเท 

ในการท างาน ท าให้งานออกมาดี มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น การที่
ข้าราชการจังหวัดเลยยึดมั่นในคุณธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต ก็จะเป็น
พ้ืนฐานของการปฏิบัติงานทั้งปวง เพราะคุณธรรมและความซื่อสัตย์นั้น 
เป็นรากฐานส าคัญของการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

 การพัฒนาจังหวัดเลย ให้ไปสู่วิสัยทัศน์ สู่ความเป็นเมืองน่าอยู่  
เมืองแห่งการท่องเที่ยว การค้า และการลงทุนภายใต้การพัฒนาที่ยั่งยืน นอกจาก  
จะมีการก าหนดพันธกิจ ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ ก าหนดเป้าประสงค์ 
และก าหนดตัวชี้วัด อันเป็นกระบวนการขั้นตอนของการจัดท าแผนพัฒนา
จังหวัดแล้ว จังหวัดเลยได้ให้ความส าคัญกับการด าเนินการตามวาระ 

การขับเคลื่อนจังหวัด (THAILOEI 4.0) อย่างมาก ทั้งนี้ ก็เพ่ือให้จังหวัดเลย 
สามารถยกระดับการพัฒนาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยได้ให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาบุคลากร และในการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพที่ส าคัญ
ประการหนึ่ง คือ การปลูกฝังให้บุคลากรได้มีค่านิยมอันดี รู้จักปฏิบัติดี 
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ปฏิบัติชอบ รู้จักเป้าหมายและทิศทางในการพัฒนาร่วมกัน อันน ามา 
ซ่ึงการปฏิบัติที่มคีวามสอดคล้องต่อการพัฒนาจังหวัด เป็นไปตามวิสัยทัศน์
ของจังหวัด และวาระการขับเคลื่อนของจังหวัด การก าหนดค่านิยมหลัก
ข้างต้น เชื่อว่าบุคลากรของจังหวัดเลย จะเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ 
สามารถพัฒนาตนเอง พัฒนาหน่วยงาน สร้ างคุณค่าของตนเอง            
ต่อหน่วยงาน เกิดความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของหน่วยงาน เป็นเจ้าของ
จังหวัดเลย เกิดความมุ่งมั่น ทุ่มเท ในการปฏิบัติงาน และเกิดผลลัพธ์ 
ที่เป็นเลิศ เพราะบุคลากรจังหวัดเลยมีคุณธรรม และความซื่อสัตย์สุจริต  
เป็นพ้ืนฐานในจิตใจ  ซึ่งทั้งหลายเหล่านี้ ล้วนแล้วแต่เกิดจากการปฏิบัติ
ตามค่านิยมหลักของจังหวัดเลย 
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การพัฒนาบุคลากรภาคอุตสาหกรรมสู่ THAILAND 4.0 :  

บทบาทของภาครัฐ 

 

ดร.ณัฐพล  ณัฏฐสมบูรณ์ 
ผู้ตรวจราชการกระทรวงอุตสาหกรรม 

กระทรวงอุตสาหกรรม 

 

 บทน า 
 ประเทศไทยเป็นประเทศอุตสาหกรรมใหม่ที่การพัฒนาภาคอุตสาหกรรม 

มีความส าคัญต่อการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของประเทศเป็นอย่างมาก  
โดยการส่งออกสินค้าอุตสาหกรรมคิดเป็นสัดส่วนประมาณร้อยละ 70 ของ
การส่งออกทั้งหมดของประเทศ และผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) 

ของภาคอุตสาหกรรมคิดเป็นสัดส่วนประมาณร้อยละ 40 ของ GDP  

ทั้งประเทศ จากอดีตจนถึงปัจจุบันนับตั้งแต่ประเทศไทยเริ่มมีการน าเอา
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1 มาใช้ในปี พ.ศ. 2504 
ภาคอุตสาหกรรมของไทยมีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง โดยเปลี่ยนจากการเป็น
ประเทศผู้น า เข้าสินค้า อุตสาหกรรม มาเป็นประเทศผู้ผลิตสินค้า
อุตสาหกรรมทดแทนการน าเข้า จนกลายเป็นประเทศผู้ผลิตสินค้า
อุตสาหกรรม เพ่ือการส่งออก รวมทั้งมีการพัฒนาระบบการผลิตตั้งแต่ยุค 
INDUSTRY 1.0 ที่น าเอาเครื่องจักรกลมาใช้ในการผลิต (Mechanical 

Technology) มาสู่ยุค INDUSTRY 2.0 ที่น าเอาเครื่องไฟฟ้าและอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในการผลิต (Electrical and Electronic Technology)  
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จนถึงยุคปัจจุบัน INDUSTRY 3.0 ที่น าเอาเครื่องออโตเมติกมาใช้ในการผลิต 
(Automation Technology)  
 อย่างไรก็ดี จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะ 
อย่ า งยิ่ ง ในด้ าน  Robotics, Artificial Intelligence (AI), Internet of 
Things (IOT), Digital Technology และ  Big Data Techno; ogy ท า ใ ห้
ภาคอุตสาหกรรมของไทยจ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี มิเช่นนั้นภาคอุตสาหกรรมของไทยก็จะตกอยู่
ใน Vicious Circle (วงจรอุบาทว์) ที่ท าให้อุตสาหกรรมไทยแย่ลงจนไม่
สามารถแข่งขันในตลาดโลกได้ ปัจจัยหนึ่ งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่ ง 
ต่อการพัฒนาภาคอุตสาหกรรมของไทย เพ่ือเข้าสู่ยุค INDUSTRY 4.0  

ที่น าเอา เทคโนโลยีดิจิทัลและฐานข้อมูลขนาดใหญ่มาใช้ในการผลิต  
(Digital and Big Data Technology) คือ การพัฒนาบุคลากรภาคอุตสาหกรรม 

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วและทันท่วงที  
ซึ่งภาครัฐมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการก าหนดนโยบาย และมาตรการ
เพ่ือสนับสนุนให้การพัฒนาบุคลากรภาคอุตสาหกรรมสามารถบรรลุ
เป้าหมายดังกล่าวได้ 
 สภาพปัญหา 
 ปัจจุบันประเทศไทยก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร  
ท าให้ต้องมีการพ่ึงพาแรงงานจากประเทศเพ่ือนบ้านเป็นจ านวนมาก และ
อุตสาหกรรมที่ต้องใช้แรงงานจ านวนมาก (Labor Intensive Industry)  

เช่น อุตสาหกรรมสิ่งทอ ก็เริ่มย้ายฐานการผลิตไปยังประเทศอ่ืนที่มีต้นทุน
แรงงานที่ต่ ากว่าประเทศไทย  
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 นอกจากนี้ บุคลากรที่เข้ามาท างานในภาคอุตสาหกรรมก็ขาดทักษะ
และฝีมือการท างานที่รองรับเทคโนโลยีสมัยใหม่ ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ที่ผู้เกี่ยวข้องต้องท าการวิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริงที่ท าให้คนไทยไม่นิยม
ท างานในภาคอุตสาหกรรม รวมทั้งมีทักษะและความสามารถในการท างาน
ลดลงกว่าอดีตที่ผ่านมา 
 ระบบการศึกษาของไทยนับเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร
เข้าสู่ภาคอุตสาหกรรมนักเรียนส่วนใหญ่ไม่นิยมเรียนสายอาชีวศึกษา 
(Vocational Education) แต่ จะนิ ยมเรี ยนในระดับอุดมศึ กษา (Higher  

Education) มากกว่า ไม่ว่าจะเป็นสถาบันการศึกษาของรัฐหรือเอกชน 

ก็ตาม นอกจากนี้ ยังพบว่าผู้ที่เรียนด้านวิศวกรรมศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 
เ มื่ อ จบกา รศึ กษ า ใน ร ะดั บป ริ ญญาตรี แ ล้ ว  จ ะ ไม่ นิ ย ม ท า ง าน 

ในภาคอุตสาหกรรมโดยเฉพาะอย่างยิ่งการท างานในโรงงานอุตสาหกรรม 
แต่นิยมเรียนต่อด้านบริหารธุรกิจหรือท างานเป็นพนักงานขาย พนักงาน
สถาบันการเงิน หรือพนักงานออฟฟิศ (White - collar Worker) มากกว่า 
งานภาคปฏิบัติในโรงงานอุตสาหกรรม สาเหตุหนึ่งที่ท าให้คนรุ่นใหม่มี
ความคิดเช่นนี้อาจมีสาเหตุมาจากการปลูกฝังแนวคิดหรือสิ่งที่พบเห็นจาก
สังคมไทยมาเป็นเวลานานว่า ผู้ที่จะเป็นผู้บริหารสูงสุดขององค์กรจะต้อง
จบการศึกษาอย่างน้อยระดับปริญญาตรี และพนักงานที่จบสายอาชีวศึกษา
มักจะได้รับเงินเดือนน้อยกว่าพนักงานที่จบปริญญาตรี  นอกจากนี้ 
พนักงานที่จบสายอาชีวศึกษาจะมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานช้ากว่า
พนักงานที่จบปริญญาตรี และพนักงานที่จบสายอาชีวศึกษาแทบจะไม่มี
โอกาสเติบโตเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์กรได้เลยไม่ว่าจะเป็นหน่วยงาน
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ของรัฐหรือเอกชนก็ตาม ดังนั้น คนรุ่นใหม่จึงมุ่งที่จะเข้าเรียนระดับปริญญาตรี 
ในมหาวิทยาลัยเป็นหลัก ผู้ที่เรียนสายอาชีวศึกษาส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ที่มี
ผลการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาไม่ค่อยดีนัก และคาดว่าจะไม่สามารถ
สอบเข้ามหาวิทยาลัยได้ จึงหันมาเรียนในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
(ปวช.) และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) แทน เมื่อจบ ปวส. แล้ว 
นักศึกษาส่วนมากก็ยังไม่เข้าสู่ตลาดแรงงานแต่จะพยายามเรียนต่อในระดับ
ปริญญาตรีก่อน   
 ขณะที่ภาคอุตสาหกรรมของไทยต่างประสบปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรสายอาชีวศึกษา และต้องจ้างนักศึกษาที่จบระดับปริญญาตรี 
มาท างานสายอาชีวศึกษาแทน ท าให้เกิดปัญหาบุคลากรขาดทักษะฝีมือ
และต้องจ้างบุคลากรด้วยต้นทุนที่สูงเกินควร ส่งผลให้ประสิทธิภาพ 

การผลิตต่ าลงและต้นทุนการผลิตสูงขึ้น 

 นอกจากนี้ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีส่วนใหญ่ที่เข้ามา
ท างานในภาคอุตสาหกรรม มักจะยังไม่สามารถท างานได้ทันที ต้องน ามา
ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้อย่างน้อย 3 – 6 เดือน นั่นแสดงให้เห็นว่า
ระบบการศึกษาของไทยยังมีความล้าหลัง ไม่สามารถตามเทคโนโลยี
สมัยใหม่ได้ทัน เน้นการเรียนในเชิงทฤษฎีมากกว่าภาคปฏิบัติ เครื่องมือ
และอุปกรณ์การเรียนการสอนล้าสมัย และขาดการลงทุนเพ่ือพัฒนา 

อย่างต่อเนื่อง 
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 ประสบการณ์จากการฝึกอบรม 

 จากการที่ได้รับทุนฝึกอบรมส าหรับการเสริมสร้างนักบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ (Chief Human Resource Officer) ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2561 และได้มีโอกาสเข้าร่วมศึกษาดูงาน ณ สหพันธ์
สาธารณรัฐเยอรมนี ท าให้ได้เห็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาคอุตสาหกรรม 

ของประเทศเยอรมนีที่ประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี จนท าให้ประเทศ
เยอรมนีเป็นประเทศอุตสาหกรรมชั้นน าระดับโลกมาเป็นเวลานาน 

หลายทศวรรษ มีสินค้าอุตสาหกรรมส่งออกไปจ าหน่ายทั่วโลกเป็นจ านวนมาก  
สินค้าที่ผลิตในเยอรมันเป็นสินค้าที่มีคุณภาพและมียี่ห้อสินค้า (Brand) 

เป็นที่ยอมรับทั่วโลก นอกจากนี้ยัง เป็นผู้น าในการพัฒนาเทคโนโลยี
สมัยใหม่ที่ทุกประเทศทั่วโลกต้องจับตามองและพัฒนาตามให้ทัน เพ่ือให้
อุตสาหกรรมของตนยังสามารถแข่งขันในตลาดโลกต่อไปได ้

 การพัฒนาบุคลากรภาคอุตสาหกรรมของประเทศเยอรมนีนั้น  
เ ป็ น ก า ร ผสมผ ส าน ที่ ส มบู รณ์ แ บบ ระหว่ า งภ า คกา รศึ กษ ากั บ
ภาคอุตสาหกรรม นักเรียนส่วนใหญ่จะไม่นิยมเรียนต่อในระดับอุดมศึกษา 
แต่นิยมเรียนสายอาชีวศึกษามากกว่า โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาในแบบ 
Dual VET (Dual Vocational Education Training) ซึ่งนักเรียนจะฝึก
การท างานภาคปฏิบัติในโรงงานอุตสาหกรรมหรือบริษัทตามสายอาชีพที่
ตนเลือกขณะเดียวกันรัฐบาลท้องถิ่นจะท าการจัดการเรียนการสอนวิชา
บังคับพ้ืนฐานให้กับนักเรียนควบคู่กันไป นักเรียนที่เลือกเรียนในแบบ Dual 

VET นี้  นอกจากจะได้ประสบการณ์จากการท างานจริงแล้ว ยังได้รับ
เงินเดือนจากบริษัทระหว่างที่เรียนอยู่ อีกด้วย และเมื่อเรียนจบก็ได้รับ
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ประกาศนียบัตรวิชาชีพเหมือนกับนักเรียนทั่วไป ซึ่งสามารถน าไปใช้สมัคร
เพ่ือเรียนต่อในระดับปริญญาตรีหรือใช้สมัครงานที่ใดก็ได้ ไม่จ าเป็นต้อง
เป็นบริษัทเดิมที่ตนเองฝึกงาน แต่ผู้ส าเร็จการศึกษาส่วนใหญ่มักจะเข้า
ท างานในบริษัทเดิมที่ตนเองเคยฝึกงาน ซึ่งเท่ากับเป็นการรับประกันว่า 

เมื่อเรียนจบหลักสูตรนี้แล้ว ผู้ ส าเร็จการศึกษาจะมีงานท าแน่นอน
ขณะเดียวกันบริษัทก็จะได้พนักงานที่มีความรู้และความสามารถตามที่
ตนเองต้องการ สามารถปฏิบัติงานจริงได้ทันที โดยไม่ต้องเสียเวลาและ
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาและฝึกอบรมเป็นจ านวนมาก 

 นอกจากนี้ ยังพบว่าผู้ที่ท างานในบริษัทเอกชนซึ่งจบการศึกษาระดับ
อาชีวศึกษาจะมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และได้รับเงินเดือนและ
ผลตอบแทนไม่ด้อยไปกว่าผู้ที่จบการศึกษาในระดับอุดมศึกษา อีกทั้งยัง
สามารถก้าวสู่ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงขององค์กรได้อีกด้วย แต่ถ้าเป็นผู้ที่
ท างานในหน่วยงานของรัฐจะต้องจบการศึกษาในระดับอุดมศึกษาจึงจะ
สามารถเติบโตในหน้าที่การงานได้ โดยต้องจบการศึกษาอย่างน้อยระดับ
ปริญญาโทหรือเทียบเท่าจึงจะสามารถเลื่อนขึ้นสู่ผู้บริหารระดับสูงของ
หน่วยงานได ้

 ข้อเสนอแนะ 

 ประเทศไทยจ าเป็นต้องท าการปรับปรุงระบบการศึกษาอย่าง
เร่งด่วน จะท าอย่างไรเพ่ือให้เกิดความร่วมมือกันระหว่างภาคอุตสาหกรรม
กับภาคการศึกษา และจะท าอย่างไรที่จะปรับเปลี่ยนมุมมองด้านการศึกษา
ของคนรุ่นใหม่ การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงดังกล่าวให้บรรลุผลส าเร็จนั้น
จะต้องท าควบคู่กันไป 
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 ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน โดยอาจน าเอาตัวอย่างการพัฒนา
บุคลากรภาคอุตสาหกรรมจากประเทศที่พัฒนาแล้วอย่างเช่นประเทศ
เยอรมนี มาใช้เป็นต้นแบบเพ่ือการพัฒนาและปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับ
บริบทของไทย ภาครัฐจ าเป็นต้องเป็นผู้น าในการขับเคลื่อนเพ่ือให้เกิด 

การเปลี่ยนแปลง หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวง
แรงงาน และกระทรวงอุตสาหกรรม จะต้องร่วมกันก าหนดนโยบาย และ
มาตรการเพ่ือส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในลักษณะ Dual Education คือ
ต้องรู้ทั้งภาคปฏิบัติและภาคทฤษฎี เพ่ือให้ผู้ที่ส าเร็จการศึกษามีความรู้
ความสามารถที่สอดรับกับความต้องการของภาคอุตสาหกรรมได้อย่าง
แท้จริงโดยภาคเอกชนต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการรับนักศึกษาเข้าฝึก
ท างานตลอดระยะเวลาของหลักสูตร รวมทั้งจะต้องจ่ายเงินเดือนให้กับ
นักศึกษาที่ฝึกงานด้วย ซึ่งกระทรวงการคลังอาจจ าเป็นต้องก าหนด
มาตรการลดหย่อนด้านภาษีให้กับผู้ประกอบการที่เข้าร่วมโครงการศึกษา
ในลักษณะดังกล่าว 

 การศึกษาในลักษณะ Dual Education นี้ สามารถท าได้ทั้งในระดับ
อาชีวศึกษา (Dual Vocational Education Training) และระดับอุดมศึกษา  
(Dual Higher Education Training) แต่การศึกษาในลักษณะนี้ จะประสบ
ผลส าเร็จไม่ได้หากไม่มีการออกกฎหมายหรือระเบียบที่ท าให้เกิดการ 

ยอมรับซึ่งกันและกันของผู้เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและเอกชน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาในลักษณะที่มีมุ่งเน้นการฝึกภาคปฏิบัติ 
เป็นหลัก เนื่องจากมาตรฐานการอบรมและฝึกปฏิบัติของแต่ละบริษัทอาจมี
ความแตกต่างกัน นอกจากนี้ ภาครัฐยังจ าเป็นต้องจัดให้มีการเรียน 
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การสอนในวิชาบังคับพ้ืนฐานให้ทั่วถึงอีกด้วย เพ่ือให้นักศึกษาได้รับความรู้ 
ด้านวิชาการอย่างเพียงพอและเป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาท่ีก าหนด  
 ขณะเดียวกันภาคเอกชนจ าเป็นต้องปรับปรุงระบบการบริหารงาน
บุ คคล  (Human Resource Management :  HRM) ในอ งค์ ก ร ใหม่  
โดยควรปรับเปลี่ยนระบบเพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมกันระหว่างผู้ที่จบ
การศึกษาระดับอาชีวศึกษาและผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับอุดมศึกษา ทั้งใน
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เงินเดือนและผลตอบแทน ตลอดจน
การเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงขององค์กร เพ่ือจูงใจให้คนรุ่นใหม่
ปรับเปลี่ยนทัศนคติและมุมมองด้านการศึกษาจากเดิมที่ต้องจบการศึกษา
อย่างน้อยระดับปริญญาตรีเท่านั้น จึงจะก้าวหน้าได้ ไปเป็นจบอาชีวศึกษา
มีงานท าแน่นอน รายได้ดี และมีอนาคตเช่นกัน 

 บทสรุป 

 การพัฒนาบุคลากรภาคอุตสาหกรรมนับเป็นปัจจัยหนึ่ งที่มี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะน าพาประเทศไทยเข้าสู่ยุค THAILAND 4.0  
ภาครัฐและภาคเอกชนจะต้องร่วมมือกันเพ่ือปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
ระบบการศึกษาของไทย โดยอาจน าเอาตัวอย่างการพัฒนาบุคลากรของ
ประเทศอุตสาหกรรมชั้นน าของโลก อย่างเช่นประเทศเยอรมนี มาใช้เป็น
ต้นแบบในการพัฒนาบุคลากรภาคอุตสาหกรรมของไทย 

 ประเทศไทยจ าเป็นต้องท าการปรับปรุงระบบการศึกษาเพ่ือให้เกิด
ความร่วมมือกันระหว่างภาคการศึกษาและภาคอุตสาหกรรม โดยส่งเสริม
ให้เกิดการเรียนรู้ในลักษณะ Dual Education มากขึ้น กล่าวคือ ต้องมี
ความรู้ทั้งภาคปฏิบัติและภาคทฤษฎี เพ่ือให้ผู้ที่ส าเร็จการศึกษามีความรู้

17 



ความสามารถและมีทักษะฝีมือที่สอดรับกับความต้องการของภาคอุตสาหกรรม 

ได้อย่างแท้จริง ภาคเอกชนจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงาน
บุคคลเพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมกันระหว่างผู้ที่จบการศึกษาระดับ
อาชีวศึกษาและผู้ที่ ส า เร็ จการศึกษาระดับ อุดมศึกษา ทั้ ง ในด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เงินเดือนและผลตอบแทน ตลอดจน 

การเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงขององค์กร 
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การพัฒนาก าลังคนเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ 

การบริหารราชการในจังหวัด 

         

บุญธรรม  เลิศสุขีเกษม 

รองปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 

 การบริหารราชการเชิงพื้นที่ 
 ในการบริหารราชการของจังหวัดซึ่งมีผู้ว่าราชการจังหวัดเป็น
ผู้บริหารสูงสุดของจังหวัด มีหน่วยงานและบุคลากรซึ่งเป็นกลไกส าคัญ 

ต่อการบริหารงานเชิงพ้ืนที่  คือ “ส่วนราชการประจ าจังหวัด” ซึ่งมี 
หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดเป็นหัวหน้าหน่วยงาน และ “อ าเภอ” 
ซึ่งมีนายอ าเภอเป็นผู้บริหาร นอกจากนี้แล้ว ยังมีส่วนราชการส่วนกลางที่
ไปตั้งส านักงานปฏิบัติราชการอยู่ในเขตจังหวัดที่จะต้องประสานการท างาน
ร่วมกันอีกส่วนหนึ่ง โดยในการบูรณาการการบริหารราชการเชิงพ้ืนที่ 
ในระดับจังหวัดระหว่างทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาชน  
มีเครื่องมือในการบูรณาการการบริหารราชการที่ส าคัญคือ “แผนพัฒนา
จังหวัด” ซึ่งเป็นแผนที่บอกถึงทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาของจังหวัดที่
ทุกภาคส่วนต้องรับรู้และขับเคลื่อนร่วมกัน 

 แผนพัฒนาจังหวัดเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะท าให้การบริหารราชการ
จังหวัดเดินไปในทิศทางที่แน่นอน ไม่ขึ้นอยู่กับบุคคล หรือเปลี่ยนไปมาตาม
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและหัวหน้าส่วนราชการในจังหวัด อย่างไรก็ตาม  
แม้ว่าทุกจังหวัดจะมีแผนพัฒนาจังหวัด มีการก าหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และ
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ต าแหน่งการพัฒนา (position) ของจังหวัดไว้แล้ว แต่ปัจจัยความส าเร็จ 
ที่ส าคัญต่อประสิทธิภาพในการบริหารยุทธศาสตร์ คือ การแปลงวิสัยทัศน์ 
และยุทธศาสตร์ สู่การด าเนินการ ( implement) ในระดับกิจกรรม/
โครงการ ที่จะท าให้บรรลุผลตามเป้าหมายวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งทีมงาน
ในจังหวัดที่จะร่วมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์จะต้องมีความเข้าใจทั้งใน
เรื่องการบริหารราชการเชิงพื้นที่ และการบริหารเชิงยุทธศาสตร์เป็นอย่างดี 
 ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารราชการ
จังหวัด 

 การบริหารราชการของจังหวัดในสถานการณ์ปัจจุบัน มีประเด็นที่
เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารยุทธศาสตร์
จังหวัด หรือเป็นความเสี่ยง (Risk) ทีส่ าคัญต่อประสิทธิภาพของการบริหาร
ยุทธศาสตร์จังหวัด คือ 

 บุคลากรด้านยุทธศาสตร์ของส านักงานจังหวัด ในทุกจังหวัด 

ส่วนราชการที่เป็นหน่วยงานหลักในการจัดท าและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
การพัฒนาจังหวัด คือ ส านักงานจังหวัด ซึ่งเป็นส่วนราชการประจ าจังหวัด
ของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย โดยมีกลุ่มยุทธศาสตร์และข้อมูล
เพ่ือการพัฒนาจังหวัด เป็นกลุ่มงานที่รับผิดชอบโดยตรง แต่บุคลากร 

ทีท่ างานด้านยุทธศาสตร์ของส านักงานจังหวัดยังขาดทักษะ (skill) ประสบการณ ์ 
ความเข้าใจและความรอบรู้ในการบริหารและแปลงวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ 
สู่การปฏิบัติและการขับเคลื่อน ท าให้วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของจังหวัด
ยังไมค่่อยเกิดผลตามที่ก าหนดไว้ 
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 หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดและหัวหน้าส่วนราชการที่มี
ส านักงานตั้งอยู่ในจังหวัด ซึ่งเป็นทีมงานที่ส าคัญที่จะร่วมกับผู้ว่าราชการ
จังหวัดในการบริหารราชการพ้ืนที่ และการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดให้เกิดผลสัมฤทธิ์ แต่เนื่องจากบุคลากร
เหล่านี้ถูกส่งมาจากส่วนราชการต้นสังกัดโดยผู้ว่าราชการจังหวัดมิอาจ 

เลือกได้เอง บุคลากรเหล่านี้มีความแตกต่าง มีความหลากหลายทั้งในเรื่อง
ประสบการณ์การท างานในพ้ืนที่จังหวัด แนวคิดและทัศนคติในการท างาน  
และบางส่วนไม่มีประสบการณ์การท างานในภูมิภาค บางส่วนยังไม่เข้าใจ
การท างานในเชิงพ้ืนที่ (area - based) ยังมุ่งแต่การท างานเฉพาะหน้าที่
ของส่วนราชการต้นสังกัด (function - based) 

 นายอ าเภอ เป็นกลไกการท างาน เป็นมือไม้ที่ส าคัญของผู้ว่าราชการ
จังหวัดที่จะช่วยในการบริหารราชการพ้ืนที่ตั้งแต่ระดับอ าเภอลงไปจนถึง
ต าบล หมู่บ้าน และเป็นกลไกที่ช่วยในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดลงไปให้เกิดผลสัมฤทธิ์ถึงระดับฐานราก  
แม้นายอ าเภอโดยส่วนมากจะมีประสบการณ์ในการท างานในพ้ืนที่ภูมิภาค
กันเป็นอย่างดี แต่จากลักษณะงานที่ท ามาก่อนจะมาเป็นนายอ าเภอ 
ตลอดจนทักษะในการบริหารและแปลงวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ 
สู่การปฏิบัติยังมีข้อจ ากัดท าให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด
ลงสู่ระดับพ้ืนที่อ าเภอ ต าบล หมู่บ้านยังไม่ประสบผลเท่าท่ีควร 
 ดังนั้น ในสภาพการณ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดที่ผู้ว่า
ราชการจังหวัดต้องบริหารในภาวะจ ากัด เป็นผู้ใช้หรือผู้บริหารทรัพยากร
บุคคลเท่าที่มีอยู่ หรือถูกส่งมาโดยส่วนราชการต้นสังกัด แนวทางหรือ 
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กลยุทธ์ในการจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารยุทธศาสตร์ของจังหวัด 

ที่เหมาะสมที่สุด คือ การเพ่ิมสมรรถนะให้กับบุคลากรที่มีอยู่แล้ว โดยการ
ใช้แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Development) เป็นเครื่องมือ 

ที่ส าคัญ 

 ข้อเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในจังหวัด 

 กระทรวงมหาดไทย โดยส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีภารกิจ
หน้าที่ในการส่งเสริมสนับสนุนการบริหารราชการจังหวัด ส่งเสริมและ
สนับสนุนการวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด และสนับสนุนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัด ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารราชการจั งหวัดและการบริหาร
ยุทธศาสตร์จังหวัด จึงเป็นสิ่ งที่กระทรวงมหาดไทย โดยส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย จะต้องพิจารณาด าเนินการ โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้
บุคคลากรที่เกี่ยวข้องมีความรอบรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะในการบริหาร
ราชการเชิงพ้ืนที่และการบริหารยุทธศาสตร์ โดยควรก าหนดหลักสูตร 

การพัฒนาในแต่ละกลุ่มบคุคล ดังนี้ 
 กลุ่มบุคลากรด้านยุทธศาสตร์ของส านักงานจังหวัด   

 เป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรกลุ่มนี้ เพ่ือให้บุคลากรในกลุ่มนี้ 
ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติมีความรู้ทั้งในเชิงทฤษฎีและการปฏิบัติ  ตั้งแต่กระบวนการ
จัดท าแผนพัฒนาจังหวัด ไปจนถึงการแปลงวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ไปสู่
การปฏิบัติโดยการจัดท าเป็นโครงการ/กิจกรรมที่ตอบสนองและสอดรับ
วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด เพื่อน าไปสู่การพิจารณาจัดสรร
งบประมาณของจังหวัดไปด าเนินการ  

22



 ทั้งนี้ ต้องก าหนดเป็นเงื่อนไขว่าบุคลากรในกลุ่มยุทธศาสตร์และ
ข้อมูลเ พ่ือการพัฒนาจังหวัด ส านักงานจังหวัดทุกคน  จะต้องผ่าน 

การพัฒนาในหลักสูตรนี้ โดยลักษณะของหลักสูตรควรจะเป็นการพัฒนา
แบบสลับกันระหว่างภาคทฤษฎีกับภาคปฏิบัติ โดยผู้ เข้ารับการพัฒนาทุกคน 

จะต้องลงมือปฏิบัติจริง เพ่ือให้เกิดทักษะ ความรอบรู้และสามารถคิด 
เขียนโครงการ/กิจกรรมที่จะท าให้วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์เกิดผลสัมฤทธิ์
อย่างเป็นรูปธรรม 

 กลุ่มหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดและหัวหน้าส่วนราชการที่
มีส านักงานตั้งอยู่ในจังหวัด 

 เป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรกลุ่มนี้ เพ่ือให้บุคลากรในกลุ่มนี้ 
ซึ่งเป็นระดับหัวหน้าส่วนราชการได้มีความรู้ความเข้าใจในโครงสร้างและ
ระบบการบริหารราชการจังหวัด รูปแบบและวิธีการท างานแบบบูรณาการ
ของส่วนราชการต่าง ๆ ในจังหวัด ตลอดจนให้มีความเข้าใจทั้งในแนวคิด
และกระบวนการในจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด ไปจนถึงการแปลงวิสัยทัศน์
และยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ โดยให้ส่วนราชการสามารถคิดและจัดท า
โครงการ/กิจกรรมที่ตอบสนองและสอดรับวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาจังหวัดภายใต้ภารกิจของส่วนราชการได ้

 ทั้งนี้ ควรก าหนดให้จังหวัดต้องส่งหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด 
และอาจส่งหัวหน้าส่วนราชการที่มีส านักงานตั้งอยู่ในจังหวัด มาเข้ารับ 

การพัฒนาเมื่อได้รับการแต่งตั้งให้ไปเป็นหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดหรือ
หัวหน้าส่วนราชการที่มีส านักงานตั้งอยู่ในจังหวัดเป็นครั้งแรก โดยลักษณะ
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ของหลักสูตรควรจะเป็นการพัฒนาแบบต่อเนื่องระยะเวลาประมาณ 1 
สัปดาห์  
 กลุ่มนายอ าเภอ 

 เป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรกลุ่มนี้ เพ่ือให้บุคลากรในกลุ่มนี้ 
ซึ่งเป็นผู้บริหารเชิงพ้ืนที่ในลักษณะเดียวกับผู้ว่าราชการจังหวัด แต่แตกต่าง
กันในขอบเขตพ้ืนที่ที่รับผิดชอบและโดยเส้นทางความก้าวหน้า (career 

path) ของผู้ด ารงต าแหน่งนายอ าเภอจะมีโอกาสเติบโตก้าวหน้าไปด ารง
ต าแหน่งรองผู้ว่าราชการจังหวัด และผู้ว่าราชการจังหวัดต่อไปในอนาคต 
ในขณะเดียวกันนายอ าเภอซึ่งมีภารกิจที่จะต้องจัดท าและขับเคลื่อน
แผนพัฒนาอ าเภอในลักษณะเดียวกับแผนพัฒนาจังหวัด จะได้มีความรู้
ความเข้าใจในแนวคิดและกระบวนการในจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด ไปจนถึง
การแปลงวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ โดยให้นายอ าเภอ
สามารถคิดและจัดท าโครงการ/กิจกรรมที่ตอบสนองและสอดรับวิสัยทัศน์
และยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดภายในพ้ืนที่อ าเภอของตนเองได้  
และสามารถจัดท าแผนพัฒนาอ าเภอที่มีคุณภาพและสอดรับกับแผนพัฒนา
จังหวัดได้เป็นอย่างด ี

 ทั้งนี้  ในกลุ่มเป้าหมายนี้  กระทรวงมหาดไทยอาจก าหนดให้
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ร่วมกับกรมการปกครองด าเนินการ
ร่วมกัน โดยควรก าหนดให้นายอ าเภอที่ได้รับการแต่งตั้งใหม่เป็นครั้งแรก
ต้องมาเข้ารับการพัฒนา โดยลักษณะของหลักสูตรควรจะเป็นการพัฒนา
แบบสลับกันระหว่างภาคทฤษฎีกับภาคปฏิบัติ โดยนายอ าเภอจะต้องลงมือ
ปฏิบัติจริงเพ่ือให้เกิดทักษะ ความรอบรู้และสามารถคิด เขียนโครงการ/
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กิจกรรมที่จะตอบสนองและสอดรับวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์การพัฒนา
จังหวัดภายในพ้ืนที่อ าเภอได้ เพ่ือให้อยู่ในกรอบที่จะได้รับพิจารณาจัดสรร
งบประมาณจากจังหวัด และสามารถจัดท าแผนพัฒนาอ าเภอและแปลง
วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์การพัฒนาอ าเภอไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเห็นผล  

 ความคาดหวังท่ีจะเกิดขึ้น 

 หากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในจังหวัดทั้ง 3 กลุ่มเป้าหมายนี้ ได้รับ 

การพัฒนาตามแนวทางในข้อเสนอข้างต้น ย่อมจะท าให้จังหวัดมีทรัพยากร
บุคคลที่มีสมรรถนะ มีความพร้อม มีความรู้ความเข้าใจ มีทักษะต่อการ
บริหารราชการเชิงพ้ืนที่และการบริหารยุทธศาสตร์ดียิ่งขึ้นซึ่งจะส่งผลให้
การขับเคลื่อนในการบริหารยุทธศาสตร์จังหวัดมีประสิทธิภาพมาก 

ยิ่งขึ้นด้วย และการบริหารการพัฒนาจังหวัดก็จะเดินไปในทิศทางที่แน่นอน 
ต่อเนื่อง ไม่ข้ึนอยู่กับการเปลี่ยนแปลงของบุคคล 

 

25



การส่งเสริมและการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

ในการบริหารราชการส่วนภูมิภาค ระดับจังหวัด 

 

ปาณี นาคะนาท 

รองผู้ว่าราชการจังหวัดนครนายก 

 

 อ านาจหน้าที่ของผู้ว่าราชการจังหวัด 

 ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 

และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินเป็นการบริหาร
ราชการส่วนกลาง การบริหารราชการส่วนภูมิภาคและการบริหาร
ราชการส่วนท้องถิ่น โดยจัดให้จังหวัดเป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค  
ที่ มี ผู้ ว่ า ร าชการจั งหวัดคนหนึ่ ง เป็นผู้ รั บนโยบายและค าสั่ ง จาก
นายกรัฐมนตรีในฐานะหัวหน้ารัฐบาล คณะรัฐมนตรี กระทรวง กรมมา
ปฏิบัติการให้เหมาะสมกับท้องที่และประชาชน และเป็นหัวหน้าบังคับ
บัญชาบรรดาข้าราชการฝ่ายบริหาร ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ในราชการส่วนภูมิภาค
ในเขตจังหวัด และรับผิดชอบในราชการจังหวัดและอ าเภอ  ทั้ งนี้  
ผู้ว่าราชการจังหวัดซึ่งสังกัดกระทรวงมหาดไทยและเป็นผู้บริหารสูงสุดของ
จังหวัด มีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย ดังนี้ 
 1. บริหารราชการตามกฎหมายและระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ 
 2.  บริหารราชการตามที่คณะรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง กรม มอบหมาย
หรือตามทีน่ายกรัฐมนตรี  สั่งการในฐานะหัวหน้ารัฐบาล 
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 3.  บริหารราชการตามค าแนะน า และค าชี้แจงของผู้ตรวจราชการ
กระทรวงในเมื่อไม่ขัดต่อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หรือค าสั่งของ
กระทรวง กรม มติของคณะรัฐมนตรี หรือการสั่งการของนายกรัฐมนตรี 
 4.  ก ากับดูแลการปฏิบัติราชการอันมิใช่ราชการส่วนภูมิภาคของ
ข้าราชการซึ่งประจ าอยู่ในจังหวัดนั้น ยกเว้น ข้าราชการทหาร ข้าราชการ
ฝ่ายตุลาการ ข้าราชการฝ่ายอัยการ ข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ข้าราชการในส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน และข้าราชการครู  ให้ปฏิบัติ
ราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับหรือค าสั่งกระทรวง 
ทบวง กรม หรือมติของคณะรัฐมนตรี หรือการสั่งการของนายกรัฐมนตรี 
หรือยับยั้งการกระท าใด ๆ ของข้าราชการในจังหวัดที่ขัดต่อกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ หรือค าสั่งของกระทรวง กรม มติของคณะรัฐมนตรีหรือ
การสั่งการของนายกรัฐมนตรีไว้ชั่ วคราวแล้วรายงานกระทรวง กรมที่
เกี่ยวข้อง 
 5.  ประสานงานและร่วมมือกับข้าราชการทหาร ข้าราชการฝ่ายตุลาการ
ข้าราชการฝ่ายอัยการ ข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ข้าราชการ 

ในส านักงานตรวจเงินแผ่นดินและข้าราชการครู ผู้ตรวจราชการและ
หัวหน้าส่วนราชการในระดับเขตหรือภาค ในการพัฒนาจังหวัดหรือป้องปัด
ภัยพิบัติสาธารณะ 

 6. เสนองบประมาณต่อกระทรวงที่ เกี่ยวข้องตามโครงการหรือ
แผนพัฒนาจังหวัด และรายงานให้กระทรวงมหาดไทยทราบ 

 7.  ควบคุมดูแลการบริหารราชการส่ วนท้องถิ่ น ในจั งหวั ด 

ตามกฎหมาย 
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 8.  ก ากับการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานองค์การของรัฐบาลหรือ
รัฐวิสาหกิจ ในการนี้ให้มีอ านาจท ารายงานหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การด าเนินงานขององค์การของรัฐบาลหรือรัฐวิสาหกิจต่อรัฐมนตรีเจ้าสังกัด
องค์การของรัฐบาลหรือรัฐวิสาหกิจ 

 9. บรรจุ แต่งตั้ง ให้บ าเหน็จ และลงโทษข้าราชการส่วนภูมิภาค 

ในจังหวัดตามกฎหมายและตามที่ปลัดกระทรวง หรืออธิบดีมอบหมาย 

 ข้อจ ากัดในการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้ว่าราชการจังหวัด 

 การใช้อ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย 

 ถึงแม้ว่าตามกฎหมายจะก าหนดให้ผู้ว่าราชการจังหวัดมีอ านาจ
หน้าที่ในการบรรจุ แต่งตั้งให้บ าเหน็จ และลงโทษข้าราชการส่วนภูมิภาค 

ในจังหวัดตามกฎหมาย และตามที่ปลัดกระทรวง หรืออธิบดีมอบหมาย  
แต่ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ก็ได้ก าหนด
อ านาจหน้าที่ของผู้ว่าราชการจังหวัดในการบรรจุ แต่งตั้ง ให้บ าเหน็จ และ
ลงโทษข้าราชการในราชการบริหารส่วนภูมิภาค เฉพาะกรณีการบรรจุ 
ผู้สอบแข่งขันได้เข้ารับราชการ การทดลองการปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
การย้าย การสั่งให้ข้าราชการรักษาการในต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน  
การอนุญาตให้ลาออกจากราชการ และการด าเนินการ ทางวินัย  
ของข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการถึงระดับช านาญ
การพิเศษ และประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงานถึงระดับอาวุโส นอกนั้น 
กรณีการโอน การเลื่อนระดับต าแหน่ง ของข้าราชการทุกประเภท  
ทุกระดับ การย้าย การสั่งให้ข้าราชการรักษาการในต าแหน่ง การเลื่อน
เงินเดือน การอนุญาตให้ลาออกจากราชการ และการด าเนินการทางวินัย 
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ของข้าราชการต าแหน่งประเภทและระดับอ่ืน ๆ ได้แก่ ประเภททั่ว ไป 
ระดับทักษะพิเศษ ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญขึ้นไป ประเภท
อ านวยการและประเภทบริหาร เป็นอ านาจหน้าที่ของหัวหน้าส่วนราชการ
ระดับกรม/กระทรวง ซึ่งอาจมีการมอบอ านาจให้ผู้ว่าราชการจังหวัดปฏิบัติ
ราชการแทนเป็นบางกรณีในบางส่วนราชการเท่านั้น ดังนั้น ผู้ว่าราชการ
จังหวัดจึงไม่ได้มีอ านาจบังคับบัญชาหรือพิจารณาให้คุณให้โทษข้าราชการ
ในจังหวัดได้อย่างเต็มที่ โดยมีอ านาจบังคับบัญชาเฉพาะข้าราชการในสังกัด
ส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาค อย่างไรก็ตาม แม้ว่าหัวหน้าส่วนราชการ
ประจ าจังหวัดในราชการบริหารส่วนภูมิภาคจะอยู่ในบังคับบัญชาของผู้ว่ า
ราชการจังหวัด ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 
2534 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม แต่ตามระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
ข้างต้น ผู้ว่าราชการจังหวัดก็ไม่ได้มีอ านาจในการให้คุณให้โทษหรือ
พิจารณาบ าเหน็จความชอบให้แก่หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด 

ได้โดยตรง โดยเป็นเพียงผู้ให้ความเห็นประกอบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผู้มีอ านาจประเมิน คือปลัดกระทรวงหรืออธิบดี ส่งผลให้
หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดไม่ว่าจะเป็นราชการส่วนกลางหรือส่วน
ภูมิภาคมักจะให้ความส าคัญกับการปฏิบัติราชการตามภารกิจของส่วน
ราชการต้นสังกัดระดับกรม/กระทรวง มากกว่าภารกิจของจังหวัด จึงมิได้
เป็นการส่งเสริมภารกิจตามอ านาจหน้าที่ของผู้ว่าราชการจังหวัดดังที่กล่าว
มาแล้วเท่าท่ีควร 
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 ความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 นอกจากข้อจ ากัดตามกฎหมายดังกล่าวแล้ว เส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มิได้ส่งเสริมภารกิจตามอ านาจหน้าที่ของ
ผู้ว่าราชการจังหวัดเท่าที่ควร เช่นกัน โดยเฉพาะในจังหวัดที่มีการก าหนด
ต าแหน่งของหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด เป็นต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ระดับต้น ซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์การประเมินคุณภาพงานที่ 
ก.พ. ก าหนด ผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับต้น ส่วนใหญ่ได้รับ
การแต่งตั้งมาจากผู้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 
ซึ่งด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษมาแล้วไม่น้อยกว่า  
3 ปี ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ ก.พ. และเพ่ือความก้าวหน้าใน
สายอาชีพในขั้นต่อไป หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดที่เป็นต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ ระดับต้น เหล่านั้น จึงมีความประสงค์ที่จะได้รับการ
แต่งตั้ง (เลื่อน) ขึ้นด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับสูง ในจังหวัดอ่ืนที่  
อ.ก.พ.กระทรวงก าหนดให้เป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับสูง หรือ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับสูง ในราชการบริหารส่วนกลาง ซึ่งตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ ก.พ. ก าหนดคุณสมบัติของผู้ที่จะด ารง
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับสูงได้ ต้องเป็นผู้ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ระดับต้น มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี หรือประเภทอ านวยการ  
ระดับต้น รวมกับประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า 4 ปี               
ท าให้หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดที่เป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
ระดับต้น มีคุณสมบัติในการเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
ระดับสูง ได้ภายในเวลา 1 ปี หลังจากได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
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ประเภทอ านวยการระดับต้น หรือในบางรายที่ด ารงต าแหน่งประเภท
ช านาญการพิเศษมาแล้วไม่น้อยกว่า 4 ปี ก่อนจะมาด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ระดับต้น ก็เป็นผู้มีคุณสมบัติที่จะด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ระดับสูง ได้ทันที โดยไม่จ าเป็นต้องรอนับระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับต้น แต่อย่างใด ประกอบกับส่วนราชการ 
ระดับกระทรวง/กรม ก็มิได้ก าหนดเงื่อนไขในเรื่องระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งของหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด ว่าจะต้องอยู่ปฏิบัติงาน 

ใน พ้ืนที่ที่ ได้ รั บแต่ งตั้ ง เป็นระยะเวลาเท่า ใด ด้วยเหตุผลในเรื่ อง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ หลักเกณฑ์ในเรื่องคุณสมบัติตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งของ ก.พ. และการก าหนดเงื่อนไขของส่วนราชการระดับ
กระทรวง/กรม ข้างต้น ท าให้หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดนั้น ๆ  
อยู่ปฏิบัติหน้าที่ในพื้นที่ระยะเวลาสั้น ๆ มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนผู้ด ารง
ต าแหน่งอยู่เสมอ ส่งผลให้การด าเนินงานเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนภารกิจ
ของจังหวัดขาดความต่อเนื่อง  
 แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในด้านการพัฒนา
บุคลากร 

 เนื่องจากการปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการต้องเชื่อมโยงกับ 

เป้าหมายและภารกิจของจังหวัดต้องอาศัยความรู้ ความเชี่ยวชาญ ช านาญงาน  
ในสายงานและหน่วยงานของตนแล้ว ข้าราชการที่มาปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 
ยังต้องศึกษาหาความรู้ เ พ่ือให้เกิดความเข้าใจบริบท และภูมิสังคม 

ของจังหวัดอีกด้วย 
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 ดังนั้น เพ่ือให้การปฏิบัติภารกิจตามอ านาจหน้าที่ของผู้ว่าราชการ
จังหวัดบรรลุผลตามเป้าหมาย ภายใต้ข้อจ ากัดของกฎหมาย และความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ในด้านการพัฒนาบุคลากร การส่งเสริมให้มีความรู้ ความเข้าใจชัดเจน
ร่วมกันว่าหน่วยงานองค์กรของตนมีความเกี่ยวข้องหรืออยู่ต าแหน่งใด 

ในโครงสร้างการปกครองในพ้ืนที่ สามารถเชื่อมโยงภารกิจของหน่วยงาน
องค์กรของตนเองให้ส่งเสริมและสนับสนุนภารกิจของจังหวัดได้ จึงเป็น
แนวทางที่ส าคัญยิ่ง และเพ่ือให้การพัฒนาสอดคล้องกันอย่างเป็นระบบ  
จึงควรมีการพัฒนาใน 3 ระดับ ดังนี้ 
 1.  ในระดับจังหวัด ผู้ว่าราชการจังหวัดมีหน้าที่บูรณาการงาน 

ทุกภาคส่วน ทั้งส่วนกลางส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น โดยใช้อ านาจ 

หน้าที่ตามกฎหมายสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับบุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงาน 

ในพ้ืนที่มี เป้าหมายร่วมกันให้เข้าใจบทบาทหน้าที่  ความส าคัญของ
หน่วยงาน ในการสนับสนุนส่งเสริมให้ภารกิจของจังหวัดบรรลุเป้าหมาย
ควบคู่กับการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย เช่น การพัฒนา
ศักยภาพในการเชื่อมโยงและจัดท าแผนยุทธศาสตร์ เ พ่ือสนับสนุน 

การพัฒนาในระดับพ้ืนที่การพัฒนาทักษะการจัดท าและบริหารโครงการ
ของภาครัฐ ฯลฯ  
 2. ในระดับกระทรวง กระทรวงต้นสังกัดและกระทรวงมหาดไทย
ควรท าความตกลงร่วมกันที่จะสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับบุคลากรใน
สังกัด ให้เข้าใจโครงสร้างการปกครองในพ้ืนที่ สามารถเชื่อมโยงภารกิจของ
หน่วยงาน องค์กรของตนให้ส่งเสริมและสนับสนุนภารกิจของจังหวัดได้  
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ซึ่งการสร้างความรู้ ความเข้าใจดังกล่าว จะส่งผลดีกับผู้ที่ได้รับแต่งตั้งให้
ปฏิบัติหน้าที่ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคในการมอบนโยบายหรือ
ภารกิจของหน่วยงาน ให้สามารถปฏิบัติได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ส่งเสริมและสนับสนุน และเป็นประโยชน์กับพ้ืนที่อย่างแท้จริง 
 3.  ในระดับชาติ ควรให้ความรู้ ความเข้าใจกับผู้บริหารระดับสูง 

ทุกกระทรวง กรม และหน่วยงานในระดับเดียวกัน เพ่ือบูรณาการ 

ให้การด าเนินนโยบายสามารถเชื่อมโยง อ านาจหน้าที่ของหน่วยงาน 

ให้สามารถด าเนินการได้ในทางปฏิบัติ เป็นการสนับสนุนส่งเสริมภารกิจ 

ของผู้ว่าราชการจังหวัดในการบูรณาการภารกิจของพ้ืนที่ให้บรรลุเป้าหมายได้ 

 สรุป  
 แนวทางการพัฒนาและส่งเสริมทรัพยากรบุคคลในด้านการพัฒนา
บุคลากรที่น าเสนอข้างต้นนั้น เป็นแนวทางเพ่ือสนับสนุนการบริหาร
ราชการส่ วนภูมิภาค ซึ่ งมีผู้ ว่ าราชการจั งหวัด เป็นผู้ บริหารสู งสุด               
ของจังหวัดที่มีข้อจ ากัดในด้านการสรรหา การคัดเลือก และการให้คุณ  
ให้โทษ รวมถึงระยะเวลาความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานในพ้ืนที่ของบุคลากร  
การสร้างความรู้ความเข้าใจดังกล่าว จะส่งผลให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง (รวมถึง
ตัวผู้ว่าราชการจังหวัด) ชัดเจนในบทบาทหน้าที่ที่เชื่อมโยงกับภารกิจ 
เป้าหมาย ของแต่ละพ้ืนที่ เป็นการพัฒนาส่งเสริมและสนับสนุนการบูรณาการ 
งานในจังหวัดของผู้ว่าราชการจังหวัด ให้ภารกิจของพ้ืนที่บรรลุเป้าหมาย 
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การบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีก าลังถูกท้าทายจากการเปลี่ยนแปลง 
 

     ภัคพงศ์ ทวิพัฒน์ 
ผู้ว่าราชการจังหวัดพิษณุโลก 

 

 บทน า 
 ปัจจัยความส าเร็จที่ส าคัญประการหนึ่งของการบริหารจัดการองค์กร 
ไม่ว่าจะเป็นองค์กรของภาครัฐ หรือเอกชน คือเรื่องการบริหารทรัพยากร
บุคคล (Human Resource Management) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้
ความส าคัญกับบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในการท างาน (Talent) เพราะการที่
องค์กรหนึ่ง ๆ จะประสบความส าเร็จได้ต้องอาศัยพลังคนในการขับเคลื่อน 
ทั้ งนี้ เครื่ องมือ หรือแผนงานต่าง  ๆ จะไร้ประโยชน์หากบุคลากร
ผู้ด าเนินการไม่มีความรู้ความสามารถมากเพียงพอ อย่างไรก็ตามด้วย
โครงสร้างองค์กรภาครัฐที่มีความซับซ้อน แข็งตัว การตัดสินใจที่ต้อง
ค านึงถึงผู้ ได้รับผลกระทบหลายฝ่าย มีระเบียบข้อก าหนดกฎหมาย  
การด าเนินงานที่เคร่งครัดมีแบบแผนกฎเกณฑ์ ประกอบกับบุคลากรเดิม
ส่วนใหญ่ที่เคยชินกับหลักเกณฑ์ วิธีการ ค่านิยมและคุณค่าท่ีเป็นเอกลักษณ์
เฉพาะ ท าให้องค์กรภาครัฐมีหลากหลายประเด็นที่จะต้องพิจารณา 

หากต้องการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างจริงจัง 
 สถานการณ์ปัจจุบัน 

 จากประสบการณ์ของผู้เขียนซึ่งรับราชการทั้งในราชการบริหาร
ส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาคกว่า 30 ปี มีมุมมองและแนวคิด
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ที่สะท้อนปัญหาจากการคาดการณ์กับระบบราชการที่อาจจะเกิดขึ้นใน
อนาคต ดังนี้ 
 ความท้าทายที่องค์กรของภาครัฐก าลังเผชิญ สามารถแบ่งออกเป็น 
2 ประเด็นหลักด้วยกันคือ 1) การจูงใจกลุ่มบุคคลที่มีศักยภาพสูงในการ
ท างานให้มาท างานกับภาครัฐแทนที่จะเป็นองค์กรภาคเอกชน และ  
2) การรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร และทุ่มเทท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ นอกจากนี้ยังมีปัจจัยเรื่องความแตกต่างของช่วงอายุวัย
ท างานของบุคลากรในองค์กรที่ส่งผลกระทบทางอ้อมต่อการท างาน 
นอกเหนือไปจากความมีประสิทธิภาพของระบบและกลไกในการท างาน
ขององค์กร โดยปัจจัยนี้อาจเป็นจุดพลิกผัน หรือเป็นปัจจัยส่งเสริมให้
บุคลากรตัดสินใจอยู่กับองค์กรต่อหากพวกเขาได้รับความเชื่อถือและ      
การปฏิบัติที่ เท่าเทียม หรือลาออกและเปลี่ยนงานไปสู่ภาคเอกชนได้ 
หากทัศนคติและช่วงอายุของผู้ร่วมงานนั้นมีความแตกต่างเกินไป 

 สภาพปัญหา 
ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรบุคคลผู้มีศักยภาพสูง โดยปัญหานี้

เป็นเรื่องของค่านิยมหรือคุณค่าขององค์กร (Core Values) ที่ตรงกับ
กลุ่มเป้าหมายที่จะเข้ามา หรือกลุ่มตลาดแรงงาน ในประเด็นนี้เป็นเรื่อง
ของการที่ภาครัฐมีภาพลักษณ์และค่านิยมขององค์กรเฉพาะ เช่น เรื่องของ
การมีระเบียบที่เคร่งครัด เครื่องมือในการท างานไม่ทันสมัย ค่าตอบแทน 

ต่ ากว่าเมื่อเทียบกับภาคเอกชนที่มีการแข่งขันสูง อย่างไรก็ตามงานของภาครัฐ 
เป็นงานที่มีความส าคัญของประเทศที่ต้องอาศัยเวลาในการด าเนินการ   
จึงมีข้อจ ากัดและอุปสรรคในการแข่งขันกับภาคเอกชน ทั้งในด้าน
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เทคโนโลยี หรือค่าตอบแทน สิ่งที่ท าได้คือการปรับปรุงค่านิยมและ
ภาพลักษณ์ให้มีความทันสมัยขึ้น กล่าวคือมีระบบการท างานที่ทันสมัย 
สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน โดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ ๆ มากขึ้น 
และส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีของภาครัฐว่ามีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
ท างานให้ดีขึ้นแล้ว จึงจะพอดึงดูดบุคคลผู้มีศักยภาพสูงให้หันมาท างาน 

กับภาครัฐได้   
 ปัญหาการขาดแคลนกลไกหรือระบบงานที่เป็นรูปธรรมชัดเจน

และต่อเนื่องในการพัฒนาศักยภาพของบุคคลผู้มีศักยภาพสูง เพ่ือให้
บุคลากรที่มีความสามารถอยู่แล้วได้แสดงศักยภาพอย่างต่อเนื่อง     
ซึ่งสาเหตุส าคัญมีส่วนมาจากการที่ภาครัฐท างานที่ผูกขาด ไม่มีคู่แข่ง
เหมือนเอกชน ท าให้ไม่ต้องปรับปรุงหรือพัฒนาระบบอย่างรวดเร็ว  
อย่างไรก็ตามบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงอาจมีความต้องการในการพัฒนา
ตนเอง แสวงหาความท้าทายและก้าวหน้าในการท างาน องค์กรของภาครัฐ
จึงไม่สามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้อย่างทันท่วงที ท าให้คน
กลุ่มนี้เบนความสนใจไปยังภาคเอกชนมากขึ้น หากเรื่องการพัฒนาตัวเอง
เป็นความต้องการและค่านิยมท่ีพวกเขาให้ความส าคัญ   

 ในกรณีที่องค์กรมีกลุ่มบุคคลผู้มีศักยภาพสูงแล้ว บางครั้งก็ไม่
สามารถรักษาบุคลากรเหล่านี้ไว้ได้อาจเนื่องมาจากความแตกต่างของ 

ช่วงวัยและทัศนคติ ทั้งนี้ หากพิจารณาในแง่ของวัยของบุคลากรที่เป็น
ข้าราชการเดิม จะเห็นได้ว่า คนกลุ่ม Baby Boomer ซึ่งมีลักษณะโดยรวม
คือ ขยันท างาน มีความอดทนสูง เคร่งครัดในกฎระเบียบในขณะที่
ข้าราชการรุ่นใหม่จะเป็น Generation X และ Y ที่มีความเป็นตัวของ
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ตัวเองสูง กล้าแสดงออก ความแตกต่างดังกล่าวอาจส่งผลกระทบต่อ 

การท างานในหลาย ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นปัญหาด้านการประสานงานทั่วไป 
ความขัดแย้งทางความคิดในการท างานเป็นทีม เช่น หัวหน้างานที่เป็น 
Baby Boomer จะสั่งงานในลักษณะ จากบนลงล่าง โดยไม่ได้ต้องการ
ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาในขณะเดียวกัน Generation X และ Y 

อาจต้องการแสดงความคิดเห็นในการท างานบ้างแต่ไม่ได้รับโอกาส  
หากการท างานเป็นแบบนี้อย่างต่อเนื่อง ข้าราชการรุ่นใหม่อาจจะรู้สึกด้อยค่า  
ไม่ได้รับการยอมรับในการท างาน และมีแนวโน้มในการพิจารณาโอนย้าย
สายงาน หรือ เปลี่ยนงานไปยังภาคเอกชน 

 ข้อเสนอแนะ 

 ผู้เขียนใคร่ขอเสนอแนวคิดเชิงนโยบายเพ่ือให้องค์กรบริหารงาน
บุคคลภาครัฐได้น าไปพิจารณาเพ่ือก าหนดแนวทางการแก้ปัญหาที่อาจ
เกิดข้ึนในอนาคต ดังนี้ 
  มีระบบการสอนงาน หรือ Coaching/Mentoring ในทุกหน่วยงาน
ภาครัฐ ในส่วนนี้นอกจากจะเป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถทางด้าน
วิชาการแบบเป็นทางการแล้ว ยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์กันในแบบที่ 
ไม่เป็นทางการซึ่งจะช่วยลดช่องว่างระหว่างวัยของผู้ที่ท างานร่วมกัน  
ทั้งสองฝ่ายได้ปรับความคิด ความเข้าใจ และทัศนคติที่มีต่อกัน เข้าใจ
ค่านิยม ความเชื่อ แรงจูงใจในการท างานของอีกฝ่ายได้มากขึ้น ครูผู้สอนงาน 

(Mentor) สามารถเป็นแรงบันดาลใจให้กับผู้เรียนรู้งาน (Mentee) ให้ค าปรึกษา  
และพัฒนาแนวทางการท างานและตนเอง ในขณะที่ ผู้ สอนงาน 

ก็จะได้แนวคิดใหม่ ๆ จากมุมมองที่แตกต่างของคนรุ่นใหม่และสามารถ
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น ามาปรับปรุงและประยุกต์ใช้กับการท างานได้ ทั้งนี้ระบบการสอนงาน  
มีใช้อยู่ในบางหน่วยงานของภาครัฐ เช่น โครงการพัฒนานักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ภายใต้ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
โดยนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะได้รับการฝึกสอนงานจากผู้บริหาร
ระดับสูงจากหน่วยงานต่าง ๆ เช่น ผู้บริหารหน่วยงานราชการในระดับ
ภูมิภาค ผู้บริหารหน่วยงานราชการในส่วนกลาง ผู้บริหารบริษัทเอกชน 
และเอกอัครราชทูตในต่างประเทศ หากหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ สามารถ 

มีระบบการสอนงานดังกล่าวที่เป็นรูปธรรมและจริงจัง  ในลักษณะการสอนงาน 

ในทุกระดับ ตั้งแต่ผู้บริหาร ระดับ ต้น กลาง และ สูง ตลอดจนหัวหน้า
คณะท างานย่อย จะท าให้สมาชิกทุกคนในองค์กรเข้าใจศักยภาพของตนเอง 
ผู้ร่วมงาน และท างานร่วมกันได้ดียิ่งข้ึน  
 เพ่ิมโอกาสหรือกลไกในการแสดงประสิทธิภาพ โดยเปิดโอกาสให้
ข้าราชการระดับปฏิบัติมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นในช่องทางที่ไม่เป็น
ทางการให้กับผู้บริหาร ท าให้ผู้บริหารสามารถน าความคิดที่น่าสนใจและ
ขยายผลได้ทันที ไม่ต้องรอการเสนอเรื่อง ที่มีขั้นตอนยุ่งยาก ซับซ้อน 
ตัวอย่าง เมื่อเทียบกับระบบเอกชนพนักงานระดับต้น (Entry Level) 

สามารถเสนองาน หรือแนวความคิดได้โดยตรง นอกจากนี้การน าระบบ 
Succession Planning หรือ การวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่งมาใช้ อาจเกิด
ผลดี โดยมีเหตุผลสนับสนุน ดังนี้  
 องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ไม่ขาดแคลนทรัพยากรบุคคล 

ที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อนงานและองค์กรโดยรวม 

 บุคลากรรุ่นใหม่มีโอกาสในการแสดงศักยภาพในการท างาน ได้เริ่ม
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ท างาน ตัดสินใจในต าแหน่งงานที่มีภาระความรับผิดชอบที่สูงขึ้นอย่าง 

ค่อยเป็นค่อยไป ในกรณีนี้จะเเตกต่างจากการท างานรูปแบบเดิม เช่น  
หากไม่มีการวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่ง เมื่อบุคลากรในต าแหน่งเดิม 
ลาออก โอนย้าย หรือ เกษียณอายุราชการ บุคลากรที่ได้เลื่อนต าแหน่ง
ขึ้นมาทดแทนอาจไม่มีเวลาศึกษา เรียนรู้งานในต าแหน่งมากเพียงพอ และ
ไม่มีบุคลากรเก่าสอนงาน หรือให้ค าแนะน าในการท างานในต าแหน่งใหม่ 
ที่ได้รับ เมื่อเจอปัญหา จะต้องแก้ปัญหานั้น ๆ ด้วยตนเอง เพราะไม่มีคน 

ในต าแหน่งเดียวกนัคอยสนับสนุน 

 การปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรในทุกระดับ มีการอบรม
เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร หรือปรับปรุงให้เกิดความ
ตระหนักรู้ของบุคลากรในทุกระดับให้เห็นคุณค่าของการประเมินศักยภาพ 
ทัศนคติ นิสัย และพฤติกรรมในการท างาน ว่าการท าความเข้าใจในปัจจัย
ดังกล่าว จะส่งผลดีต่อองค์กรของภาครัฐ และท าให้การท างานเป็นไป 

อย่างราบรื่น มีความคล่องตัวมากขึ้นเทียบเท่าเทียบการท างานของ
ภาคเอกชน 

 บทสรุป 

 แนวคิดดังกล่าวนี้หากได้น าไปศึกษาวิเคราะห์อย่างจริงจังและ 

เป็นระบบ จะสามารถพัฒนาเป็นกลไกใหม่ในการท างานของภาครัฐที่จะเข้ามา 
เติมเต็มช่องว่างในด้านความพร้อมทางวิชาการจากการสอนงานอย่างเป็น
รูปธรรมของหัวหน้างานผู้เป็นผู้ฝึกสอนงานให้แก่บุคลากรรุ่นใหม่ที่เพ่ิง 
เข้ารับต าแหน่งและบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในการท างานที่ก าลังจะก้าวมา
เป็นก าลังส าคัญขององค์กรในอนาคต ตลอดจนลดช่องว่างระหว่างวัยและ
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กระชับความสัมพันธ์ของบุคลากรทุกระดับในองค์กร ทั้งนี้หากน ากลไก
ดังกล่าวไปทดลองใช้ในหน่วยงานภาครัฐทุกหน่วยงานจนเกิดผลส าเร็จ  
จะท าให้ระบบราชการยุคใหม่เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง พร้อมที่จะเป็น
กลไกขับเคลื่อนงานตามนโยบายของรัฐบาลให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดยังประโยชน์ให้แก่พ่ีน้องประชาชนโดยรวม 
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การจัดการความเสี่ยง (Risk Management) 

เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนแผนพัฒนาภาคแบบบูรณาการ  
กรณจัีงหวัดอุทัยธานี 

 

แมนรัตน์  รัตนสุคนธ์ 
ผู้ว่าราชการจังหวัดอุทัยธานี 

 

 ความเป็นมาและความส าคัญ 

 ตามที่คณะกรรมการบูรณาการนโยบายพัฒนาภาค (ก.บ.ภ.) และ
คณะกรรมการนโยบายการบริหารงานจังหวัดและกลุ่มจังหวัดแบบบูรณาการ  
(ก.น.จ.) ได้เห็นชอบแผนพัฒนาจังหวัดและกลุ่มจังหวัด พ.ศ. 2561 - 2564 
และแผนปฏิบัติการภาคประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ในระดับภาค 
โดยรัฐบาลก าหนดให้มีคณะอนุกรรมการบูรณากา รนโยบายภาค 

เพ่ือท าหน้าที่ก าหนดแผนงานและระยะเวลาในการขับเคลื่อนแผนพัฒนา
ภาคแบบบูรณาการ และจัดท าแผนงาน/โครงการที่มีความเชื่อมโยงตั้งแต่
ต้นทาง กลางทาง และปลายทาง ให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน 

และศักยภาพของพ้ืนที่  
 แผนพัฒนาจังหวัดอุทัยธานี ซ่ึงเป็นแผนต้นทาง ก่อนน าไปสู่แผนพัฒนา 
กลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง 2 (ประกอบด้วย 4 จังหวัด ได้แก่ จังหวัด
นครสวรรค์ จังหวัดพิจิตร จังหวัดก าแพงเพชร และจังหวัดอุทัยธานี )  
จนน าไปสู่แผนพัฒนาภาคเหนือ จึงเป็นการบูรณาการแผนจากทุกภาคส่วน 
ทั้งหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน เฉพาะหน่วยงาน
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ภาครัฐ มีทั้งส่วนราชการในราชการบริหารส่วนภูมิภาค ส่วนกลาง และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การจะบูรณาการแผนพัฒนาจังหวัดอุทัยธานี
ไปสู่แผนพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง 2 และแผนพัฒนาภาคเหนือ
ให้มีประสิทธิภาพได้นั้น จังหวัดอุทัยธานี มีผู้ว่าราชการจังหวัดอุทัยธานีเป็น
ผู้มีบทบาทส าคัญในการเป็นผู้น า (Leader) ขับเคลื่อนนโยบายและ 

แนวทางดังกล่าวของรัฐบาล และมีส านักงานจังหวัดอุทัยธานีเป็นหน่วยงานหลัก
รับผิดชอบ การบูรณาการแผนพัฒนาจังหวัดสู่แผนพัฒนากลุ่มจังหวัด
ภาคเหนือตอนล่าง 2 และแผนพัฒนาภาคเหนือให้สัมฤทธิ์ผลต่อไป 

 วัตถุประสงค์ 
 การเตรียมการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบการจัดท าแผนพัฒนา
จังหวัดของทุกหน่วยงานในพ้ืนที่จังหวัดอุทัยธานี ทั้งส่วนราชการในราชการ
บริหารส่วนภูมิภาค ส่วนกลาง และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความรู้ 
ความเข้าใจในบทบาท มีความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ให้สามารถ
จัดท าแผนพัฒนาจังหวัดอุทัยธานีที่สอดคล้องกับแผนพัฒนากลุ่มจังหวัด
ภาคเหนือตอนล่าง 2 และแผนพัฒนาภาคเหนือ ถือว่าเป็นปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของจังหวัดอุทัยธานี นับว่า
เป็นการจัดการความเสี่ยง (Risk Management) ต่อความส าเร็จของ
องค์กรในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการบริหารจัดการเชิงรุก 
(Proactive Management) ก่อนที่จะเกิดความเสี่ยง (Risk) ขึ้นในอนาคต 
ปัจจุบัน เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ การจัดท าแผนพัฒนาจังหวัดอุทัยธานี 
ของทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องยังไม่มีความพร้อม เนื่องจากการขาดความรู้  
ความเข้าใจ และการไม่สนใจหรือไม่ให้ความส าคัญ รวมทั้งหลายหน่วยงาน
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ได้มีการโยกย้ายปรับเปลี่ยนผู้รับผิดชอบการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด
บ่อยครั้ง 
 การก าหนดกลยุทธ์ 
 ผู้ว่าราชการจังหวัดอุทัยธานี ในฐานะที่เป็นผู้บริหารและผู้น าสูงสุด 
(Leader) ของจังหวัดอุทัยธานี ได้พิจารณาจากความสามารถในการจัดการ
ความเสี่ยงของจังหวัดแล้ว จึงได้เลือกกลยุทธ์จัดการความเสี่ยงโดยการลด
ความเสี่ยง (Risk Reduction) เพ่ือลดโอกาสหรือป้องกันความเสี่ยงที่จะ
เกิดขึ้น โดยการสร้างเครือข่าย (Networking) ในการจัดเตรียมเจ้าหน้าที่
ผู้รับผิดชอบการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัดของทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องของ
จังหวัดอุทัยธานีใน 4 รูปแบบ ได้แก่  
 1. การสอนงาน (Coaching) โดยผู้บริหาร คือ ผู้ว่าราชการ
จังหวัดอุทัยธานี และ/หรือรองผู้ว่าราชการจังหวัด อุทัยธานีที่ ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด 

 2. การจัดฝึกอบรม (Training) โดยการให้ความรู้และมีการ
ทดลองเขียนแผนงาน/โครงการ ตามแผนพัฒนาจังหวัดเสมือนจริง ส าหรับ
หัวหน้าหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ระดับผู้ปฏิบัติ ซึ่งด าเนินการโดยทีมงาน
ของส านักงานจังหวัด และมีทั้งหลักสูตรการฝึกอบรมระยะสั้นและหลักสูตร
การฝึกอบรมระยะยาว  
 3. การติดต่อ (Connecting) โดยการประสานงานเพ่ือขอทราบ
แนวทางและแนวนโยบายการพัฒนาภาคที่ชัดเจนของรัฐบาล  และ
กระทรวง กรม ที่เกี่ยวข้อง จากหน่วยงานที่รับผิดชอบการบูรณาการแผน
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ภาคเหนือโดยตรง คือ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ภาคเหนือ 

 4. การประสานหน่ วยงานที่ มี ความรู้ ความ เข้ า ใ จ  และ
ประสบการณ์ (Expert) ในการจัดท าแผนงาน/โครงการตามแผนพัฒนา
จังหวัด แผนพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง 2 และแผนพัฒนา
ภาคเหนือ ได้แก่ มหาวิทยาลัยรามค าแหง วิทยาเขตอุทัยธานี โดยแต่งตั้ง
ให้เป็นที่ปรึกษาคณะกรรมการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ (กบจฺ.) 
และเป็นที่ปรึกษาออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมที่จัดขึ้น โดยส านักงาน
จังหวัด 

 ประโยชน์ที่ได้รับ 

 1. จังหวัดอุทัยธานีสามารถจัดท าแผนพัฒนาจังหวัดที่สอดคล้องกับ
แผนพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง 2 และแผนพัฒนาภาคเหนือ  
ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กรให้เกิดข้ึน 

 2. หน่วยงานของจังหวัดอุทัยธานีมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ  
และความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผนจังหวัดให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
กลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง 2 และแผนพัฒนาภาคเหนืออย่างแท้จริง  
 3. จังหวัดอุทัยธานีสามารถลดความเสี่ยงในการจัดท าแผนพัฒนา
จังหวัดที่ไม่สอดคล้องและไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับแผนพัฒนากลุ่ม
จังหวัดภาคเหนือตอนล่าง 2 และแผนพัฒนาภาคเหนือ 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อบริหารความเสี่ยงในการบริหารงานจังหวัด 

ให้บรรลุเป้าหมาย 

 

วันชัย  คงเกษม   
ผู้ว่าราชการจังหวัดร้อยเอ็ด 

 

 ทิศทางขององค์กร (Vision) (Mission) (Goal) 

 วิสัยทัศน์ (Vision) 

 จังหวัดร้อยเอ็ด ได้ก ำหนดวิสัยทัศน์กำรพัฒนำ ภำยใต้แผนพัฒนำ
จังหวัดร้อยเอ็ด 4 ปี (พ.ศ.2561 - 2564) ไว้ว่ำ “เป็นแหล่งผลิตข้าวหอมมะลิ
คุณภาพสูง ท่องเที่ยววัฒนธรรมอีสาน และเมืองสุขภาพ ในปี พ.ศ. 2564”  
 พันธกิจ (Mission)   

 จังหวัดร้อยเอ็ด ได้ก ำหนดพันธกิจหลักในกำรขับเคลื่อน 3 ข้อ 
ประกอบด้วย (1) ส่งเสริมและพัฒนำกำรผลิตข้ำวหอมมะลิ เพ่ือสร้ำง
มูลค่ำเพ่ิมด้วยนวัตกรรม เพ่ิมศักยภำพกำรบริหำรทรัพยำกรและสินค้ำ
กำรเกษตรให้เป็นเกษตรปลอดภัย เกษตรอินทรีย์ เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
และเป็นแหล่งผลิตอำหำรปลอดภัย (2) พัฒนำให้จังหวัดเป็นศูนย์กลำง 
กำรท่องเที่ยว กำรค้ำ กำรลงทุน เชื่อมโยงกำรบริกำร สินค้ำ ผลิตภัณฑ์ชุมชน  
รวมทั้งวัฒนธรรม ค่ำนิยม และประเพณีที่ดีงำม สำมำรถผสมผสำนกับ 

กำรเปลี่ยนแปลงของสังคมสมัยใหม่ได้อย่ำงกลมกลืน (3) พัฒนำคนให้มี
คุณภำพ สร้ำงโอกำส สร้ำงอำชีพ รำยได้ ให้ภำคประชำสังคม และส่งเสริม
ให้มีกำรด ำเนินชีวิตตำมแนวทำงหลักปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียง 
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ยกระดับคุณภำพชีวิตให้มีควำมมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เพ่ือสร้ำงภูมิคุ้มกัน 

ให้สำมำรถรองรับกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงมีประสิทธิภำพ  

 เป้าประสงค์ (Goal) 

 มีเป้ำประสงค์รวม 2 ประเด็น ได้แก่ (1) ผลิตภัณฑ์มวลรวมของ
จังหวัด (GPP) เติบโตเพ่ิมขึ้นเฉลี่ยร้อยละ 5 ต่อปี (2) สังคมมีควำมมั่นคง 
ปลอดภัย และประชำชนมีคุณภำพชีวิตที่ดีตำมเกณฑ์มำตรฐำน 

 สถานการณ์ปัจจุบัน ภายนอก ภายในของปัญหา หรือความท้าทาย 

 ภำยใต้วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้ำประสงค์ ที่ก ำหนดข้ำงต้น  
จังหวัดร้อยเอ็ดได้จัดท ำแผนพัฒนำจังหวัด 4 ปี (พ.ศ. 2561 - 2564) เพ่ือเป็น 

กรอบในกำรพัฒนำ โดยมีแผนปฏิบัติรำชกำรประจ ำปี เป็นเครื่องมือในกำร
น ำไปสู่กำรปฏิบัติ ซึ่งในปีงบประมำณ พ.ศ. 2561 จังหวัดร้อยเอ็ดได้รับ 

กำรจัดสรรงบประมำณ จ ำนวน 373,534,600 บำท ด ำเนินกำรใน 57 

โครงกำร ผลกำรด ำเนินกำรที่ผ่ำนมำ ขณะนี้เข้ำสู่ปลำยไตรมำสที่ 3 ของ
ปีงบประมำณ พ.ศ.2561 โดยจังหวัดร้อยเอ็ดมีผลกำรด ำเนินงำนและ 

กำรเบิกจ่ำยงบประมำณอยู่ที่  62.39 ล้ำนบำท คิดเป็นร้อยละ 16.70  

เมื่อเทียบกับจังหวัดอ่ืน ๆ จังหวัดร้อยเอ็ดอยู่ในล ำดับที่ 9 นับจำกจังหวัดที่
มีผลกำรเบิกจ่ำยได้น้อยที่สุดไปหำมำกที่สุด1 ทั้งนี้ในส่วนของผลกำรก่อหนี้
ผูกพันรำยจ่ำยงบลงทุน พบว่ำ มีโครงกำรที่ไม่สำมำรถก่อหนี้ผูกพันได้ทัน
ตำมก ำหนดเวลำภำยใน 31 พฤษภำคม 2561 ตำมมติคณะรัฐมนตรี 
เมื่อวันที่ 30 เมษำยน 2561 จ ำนวน 4 โครงกำร รวมเป็นเงินทั้งสิ้น 51.18 ล้ำนบำท  
ซึ่งงบประมำณดงักล่ำวจะถูกส ำนักงบประมำณดึงกลับตำมพระรำชบัญญัติ

                                                           

1
 ข้อมูลผลกำรเบิกจ่ำยในระบบ GFMIS ของส ำนักงบประมำณ ณ วันที่ 25 มิถุนำยน 2561 
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โอนงบประมำณรำยจ่ำย พ.ศ..... อันจะน ำมำซึ่งผลแห่งกำรสูญเสียโอกำส
ทำงกำรพัฒนำของพ้ืนที่เป็นอย่ำงยิ่ง 
 นอกจำกนี้ผลกำรประเมินตำมตัวชี้วัดของผู้บริหำรองค์กรในห้วง  
6 เดือนแรกของปีงบประมำณ พ.ศ. 2561 พบว่ำ มีตัวชี้วัดบำงตัวที่ไม่ผ่ำน
เกณฑ์กำรประเมิน ยิ่งสะท้อนให้เห็นอย่ำงชัดเจนต่อกำรที่จะต้องตั้งค ำถำม
ถึงศักยภำพ และประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรในองค์กร  
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงควำมเสี่ยงต่อกำรบริหำรงำนจังหวัดให้บรรลุเป้ำหมำย
อย่ำงยิ่ง และเมื่อพิจำรณำถึงผลของกำรพัฒนำจังหวัด  3 ปีย้อนหลัง
ระหว่ำงปี พ.ศ. 2557 ถึงปี 2559 พบว่ำ ค่ำ GPP ของจังหวัดร้อยเอ็ด
เพ่ิมขึ้นเฉลี่ย ร้อยละ 3 ต่อปี2 หำกพิจำรณำถึงเป้ำหมำย (Goal) ที่จังหวัด
ก ำหนดภำยใต้แผนพัฒนำจังหวัด 4 ปี (พ.ศ.2561-2564) ถือได้ว่ำเป็น
ควำมท้ำทำยอย่ำงยิ่งในมิติกำรพัฒนำที่จะเดินไปให้ถึงเป้ำหมำยที่ตั้งไว้  คือ 
GPP เพ่ิมข้ึนร้อยละ 5 ต่อปี 
 อย่ำงไรก็ตำม กำรขับเคลื่อนกำรพัฒนำจังหวัดไม่อำจพิจำรณำ
เฉพำะในมิติกำรพัฒนำและแก้ไขปัญหำที่มำจำกควำมต้องกำรของพ้ืนที่ 
(Bottom - Up) แต่จะต้องบูรณำกำรถึงควำมสอดคล้องกับยุทธศำสตร์ชำติ 
20 ป/ีนโยบำยของรัฐบำล/THAILAND 4.0/แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชำติ ฉบับที่  12/ ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำภำคตะวันออกเฉียงเหนือ/ 
แผนพัฒนำกลุ่มจังหวัด ฯลฯ (Top - Down) ซึ่งถือเป็นปัจจัยภำยนอกที่มี 
ผลต่อกำรชี้น ำกำรพัฒนำจังหวัดด้วยเช่นเดียวกัน 

                                                           

2
 ข้อมูลจำกส ำนักงำนสถิติจังหวัดร้อยเอ็ด 
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 ควำมท้ำทำยที่จังหวัดต้องเผชิญอีกมิติหนึ่ง คือ มิติกำรประเมินผล 
กล่ำวคือ กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนและตัวชี้วัดกำรพัฒนำต่ำง  ๆ  
ที่รัฐบำล และส่วนรำชกำรส่วนกลำงเป็นผู้ก ำหนดเพ่ือชี้วัดกำรปฏิบัติ
รำชกำร ประสิทธิภำพ ประสิทธิผลกำรท ำงำนขององค์กร ได้แก่ จังหวัด 
และผู้บริหำรองค์กร ได้แก่ ผู้ว่ำรำชกำรจังหวัด ว่ำสำมำรถด ำเนินงำน
เป็นไปตำมกรอบทิศทำง เป้ำหมำย และนโยบำยที่รัฐบำลก ำหนดหรือไม่ เช่น 
กำรประเมินผู้ว่ำรำชกำรจังหวัดตำมข้อสั่งกำรของนำยกรัฐมนตรี ภำยใต้กรอบ
กำรประเมิน 11 ประเด็น/ตัวชี้ วัดกำรพัฒนำตำมมำตรำ 44 ซึ่ งมี  
5 องค์ประกอบ 11 ตัวชี้วัด/กำรประเมินสถำนะของหน่วยงำนภำครัฐใน
กำรเป็นระบบรำชกำร 4.0 (PMQA 4.0) ฯลฯ 

 จำกที่กล่ำวไปแล้วข้ำงต้น สะท้อนให้เห็นถึงสถำนกำรณ์ในกำร
ขับเคลื่อนกำรบริหำรกำรพัฒนำจังหวัดร้อยเอ็ดที่ผ่ำนมำ ซึ่งจะพบว่ำ มีกำร
บริหำรงบประมำณที่มี ควำมล่ ำช้ ำ  ไม่ เป็น ไปตำมมำตรกำรเ พ่ิม
ประสิทธิภำพกำรใช้จ่ำยงบประมำณที่รัฐบำลก ำหนด รวมถึงส่งผลให้ผล
กำรประเมินตัวชี้วัดบำงรำยกำรไม่ผ่ำนเกณฑ์กำรประเมิน เมื่อพิจำรณำถึง
ปัจจัยหลักส ำคัญของผลที่เกิดขึ้นไม่อำจปฏิเสธได้ว่ำ ปัจจัยเรื่องกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล เป็นส่วนส ำคัญอย่ำงยิ่งต่อผลลัพธ์ที่เป็นอยู่ เพรำะกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ดีมีผลต่อกำรบริหำรควำมเสี่ยงในกำรบริหำร 

กำรพัฒนำจังหวัดให้บรรลุเป้ำหมำยอย่ำงยิ่ง เนื่องจำก “คน” เป็นกลไก
ส ำคัญที่จะน ำแผนงำน/โครงกำรต่ำง ๆ ไปสู่กำรปฏิบัติให้บรรลุเป้ำหมำย 

ที่ก ำหนดไว้ 
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 พื้นฐานความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาหรือความท้าทาย 

 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำ
จังหวัดร้อยเอ็ดที่ผ่ำนมำ บุคลำกรให้ควำมส ำคัญกับงำนภำรกิจหลักของ 
ส่วนรำชกำรต้นสังกัด (Functions) หรืองำนประจ ำ (Routine) เป็นส ำคัญ  
จนละเลยและไม่ให้ควำมส ำคัญกับกำรขับเคลื่อนงำนตำมยุทธศำสตร์ 
กำรพัฒนำจังหวัด (Area) หรือให้ควำมส ำคัญอยู่ในล ำดับรอง โดยส่วนรำชกำร
มีทัศนะว่ำกำรได้รับงบประมำณ/กำรมอบหมำยภำรกิจจำกจังหวัดเป็นกำรเพ่ิม 

ภำระงำน หรืออำจกล่ำวได้ว่ำส่วนรำชกำรในส่วนภูมิภำค ยังมีควำมไม่เข้ำใจ
เกี่ยวกับกำรท ำงำน “เชิงยุทธศำสตร์” ท ำให้กำรบริหำรกำรพัฒนำจังหวัด
ตำมแผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำของจังหวัดเกิดกำรติดขัด ล่ำช้ำ ไม่อำจไป
ถึงเป้ำหมำยได้โดยง่ำย ดังจะเห็นได้จำกผลกำรด ำเนินงำนตำมค ำรับรอง
ตัวชี้วัดต่ำง ๆ ของจังหวัดไม่ผ่ำนเกณฑ์ เช่น ตัวชี้วัดกำรประหยัด
งบประมำณ เป็นต้น ผลกำรเบิกจ่ำยงบประมำณไม่เป็นไปตำมมำตรกำร
เพ่ิมประสิทธิภำพกำรใช้จ่ำยงบประมำณ ส่งผลให้จังหวัดร้อยเอ็ดอยู่ใน
ล ำดับท้ำยตำรำง น ำมำซึ่งควำมเสี่ยงทำงกำรบริหำรกำรพัฒนำจังหวัดให้
บรรลุเป้ำหมำยที่ก ำหนด เมื่อเกิดควำมเสี่ยงที่จะไม่บรรลุตำมเป้ำหมำยตำม
เกณฑ์กำรประเมินฯ ที่ก ำหนด จังหวัดไม่สำมำรถบริหำรจัดกำรควำมเสี่ยง
หรือไม่ได้รับควำมร่วมมือเพ่ือกำรบริหำรจัดกำรควำมเสี่ยงได้ จึงส่งผลให้
กำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์จังหวัดไม่มีประสิทธิภำพ ทั้งนี้ปัญหำที่พบ ได้แก่ 
ปัญหำควำมล่ำช้ำในกำรด ำเนินงำนตำมแผนงำน/โครงกำรตำมแผนพัฒนำ
จังหวัด กำรเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขแผนงำน/โครงกำรตำมแผนปฏิบัติ
รำชกำรประจ ำปี รวมถึงแผนงำนโครงกำรที่ได้รับกำรจัดสรรงบประมำณ
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จำกโครงกำรตำมแผนปฏิบัติรำชกำรประจ ำปีของจังหวัด ซึ่งมีผลท ำให้กำร
เบิกจ่ำยงบประมำณของจังหวัดไม่เป็นไปตำมแผนหรือมำตรกำรฯ ที่รัฐบำล
ก ำหนด น ำมำซึ่งกำรร้องเรียนจำกประชำชนในพ้ืนที่ กรณีไม่ได้รับกำร
แก้ไขปัญหำต่ำง ๆ ตำมที่ก ำหนดไว้ในแผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำจังหวัด 
เช่น ถนนช ำรุด ขำดแคลนแหล่งน้ ำ ขำดไฟฟ้ำ กำรประกอบอำชีพ ฯลฯ 
ทั้งนี้ควำมล่ำช้ำในกำรท ำงำนยังส่งผลให้กำรท ำงำนในพ้ืนที่ไม่ตอบโจทย์
ของรัฐบำล และไม่เป็นไปตำมเป้ำหมำยที่ก ำหนดในแผนยุทธศำสตร์ 
กำรพัฒนำจังหวัด มีผลกระทบถึงกำรขับเคลื่อนตัวชี้วัดกำรพัฒนำจังหวัด/
ตัวชี้วัดตำมมำตรกำรปรับปรุงประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติรำชกำรของ
จังหวัด/ตัวชี้วัดของผู้บริหำรระดับสูงของจังหวัด (ผู้ว่ำรำชกำรจังหวัด)  
ไม่บรรลุเป้ำหมำยตำมเกณฑ์สูงสุดที่ส ำนักงำน ก.พ.ร. และส ำนักงำน ก.พ. 
ก ำหนด การสื่อสารและถ่ายทอดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์กำรพัฒนำ
จังหวัดลงสู่ส่วนรำชกำรและบุคลำกรระดับปฏิบัติที่ไม่มีความต่อเนื่องและ
ส่ือไปไม่ถึงระดับผู้ปฏิบัติ/ผู้รับผิดชอบงาน เป็นอีกหนึ่งในควำมเสี่ยง
ส ำคัญต่อกำรขับเคลื่อนงำนเชิงยุทธศำสตร์ของจังหวัด การขาดการบูรณาการ 
การท างานระหว่ำงส่วนรำชกำรในพ้ืนที่ ทั้งรำชกำรส่วนกลำงที่มีส ำนักงำน
ตั้งอยู่ในพ้ืนที่ รำชกำรส่วนภูมิภำค และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
เป็นอีกหนึ่งควำมเสี่ยงที่มีผลต่อควำมส ำเร็จในกำรบริหำรงำนจังหวัดให้
บรรลุเป้ำหมำย  
 นอกจำกนี้  ประเด็นความท้าทายจากระบบการประเ มิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ การจัดสรรรางวัล
สิ่งจูงใจแบบราชการไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้ส่วนรำชกำรเกิดควำม
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ตระหนักในควำมพร้อมรับผิดชอบร่วมกัน หรือควำมเป็นหุ้นส่วน 

เชิงยุทธศำสตร์ ขาดกระบวนการจัดท าแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของจังหวัดที่มีคุณภำพหรืออำจกล่ำวได้ว่ำไม่มีแผนฯ 
“คน” ของจังหวัด เนื่องจำกบุคลำกรของจังหวัดไม่มี แต่เป็นรำชกำรใน
สังกัดกระทรวง กรมต่ำง ๆ โดยแผนฯ “คน” จึงขึ้นอยู่กับแต่ละหน่วยงำน
ต้นสังกัด ส่งผลให้กำรน ำไปสู่กำรปฏิบัติขำดควำมชัดเจน ไม่เป็นรูปธรรม 
และไม่มีควำมต่อเนื่อง 
 ทั้งนี้ หำกพิจำรณำถึงอัตรำก ำลังของบุคลำกรภำครัฐโดยเฉพำะใน
ส่วนรำชกำรส่วนภูมิภำคจำก 33 หน่วยงำน และบุคลำกรในสังกัด 

ส่วนรำชกำรส่วนกลำงที่มีส ำนักงำนตั้งในพ้ืนที่จังหวัดร้อยเอ็ด มีบุคลำกร
รวมกันจ ำนวนกว่ำ 10,512 คน ซึ่งยังไม่นับรวมถึงบุคลำกรภำครัฐในสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งถือได้ว่ำ มีก ำลังพลเพียงพอต่อกำรดูแล
ประชำชนชำวร้อยเอ็ด จ ำนวน 1.3 ล้ำนคน แต่ยังไม่สำมำรถดึงศักยภำพที่
มีอยู่มำใช้ได้อย่ำงเต็มศักยภำพ ตลอดจนปัญหำส่วนรำชกำรส่วนกลำงที่มี
ส ำนักงำนตั้งอยู่ในพ้ืนที่จังหวัดขำดกำรท ำงำนแบบบูรณำกำรกับจังหวัด 
รวมถึงปัญหำกำรก ำกับดูแลเนื่องจำกไม่ได้อยู่ในกำรบังคับบัญชำของผู้ว่ำ
รำชกำรจังหวัด จำกปัญหำดังกล่ำวข้ำงต้น แสดงให้เห็นถึงควำมเสี่ยงสูงที่จะ
ขับเคลื่อนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำจังหวัดให้บรรลุเป้ำหมำยได้  
 ขอบเขต 

 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในรำชกำรส่วนภูมิภำค 33 ส่วนรำชกำร 
ในสังกัดจังหวัดร้อยเอ็ดบุคลำกร จ ำนวน 5,112 คน ที่อยู่ในกำรบังคับ
บัญชำและกำรก ำกับดูแลของผู้ว่ำรำชกำรจังหวัด ตำมพระรำชบัญญัติ
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ระเบียบบริหำรรำชกำรแผ่นดิน พ.ศ. 2534 และ พระรำชบัญญัติระเบียบ
ข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ. 2551 และรำชกำรส่วนกลำงที่มีที่ตั้งส ำนักงำน 

อยู่ในพื้นท่ีจังหวัดร้อยเอ็ด จ ำนวน 5,400 คน 

 วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลสำมำรถบริหำรควำมเสี่ยงในกำร
บริหำรงำนจังหวัดให้บรรลุเป้ำหมำย 

 2. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลของจังหวัด 

 การก าหนดกลยุทธ์ 
 1. ก ำหนดทิศทำงกลยุทธ์กำรบริหำรงำนบุคคลให้สอดคล้องกับ
เป้ำหมำยกลยุทธ์ขององค์กร 
 2. พัฒนำระบบกำรสื่อสำรภำยในองค์กรให้เกิดกำรสื่อสำรอย่ำงมี
ประสิทธิภำพ 

 3. พัฒนำขีดควำมสำมำรถของบุคลำกรให้ท ำงำนบรรลุเป้ำหมำย 

 4. สร้ำงระบบกลไก วิธีกำรจูงใจ ให้คนท ำงำนได้อย่ำงเต็มศักยภำพ 

 5. สร้ำงทีมงำนบูรณำกำรเพ่ือบูรณำกำรงำน Function และงำน 
Area ให้เกิดกำรบูรณำกำรอย่ำงแท้จริง “ก้ำวข้ำมควำมเป็น Function 

และ Area” 

 วิธีด าเนินการ กระบวนการ ทรัพยากร ผู้เกี่ยวข้อง ระยะเวลา 

 กำรจะท ำให้จังหวัดบรรลุวิสัยทัศน์ได้ ต้องบริหำรควำมเสี่ยงอันจะ
เกิดขึ้นจำกกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซึ่งถือเป็นปัจจัยหลักในกำร
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ขับเคลื่อนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำจังหวัดไปสู่เป้ำหมำยที่ก ำหนด โดยมี
กระบวนกำรในกำรขับเคลื่อน ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ความเสี่ยงและระบุความเสี่ยงที่จะเกิดจากการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ที่จะมีผลต่อกำรขับเคลื่อนกำรบริหำรงำนจังหวัด
ให้บรรลุเป้ำหมำย เกี่ยวกับ 1) ศักยภาพของบุคลากร กล่ำวคือ บุคลำกร
ยังไม่มีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรท ำงำนเชิงยุทธศำสตร์ และระเบียบ
กำรจัดซื้อจัดจ้ำงฉบับใหม่ รวมถึงเงื่อนไขด้ำนเวลำตำมมำตรกำรเพ่ิม
ประสิทธิภำพกำรเบิกจ่ำยงบประมำณ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภำพกำร
ท ำงำนและกำรเบิกจ่ำยงบประมำณ ที่ก่อให้เกิดควำมล่ำช้ำ 2) การสื่อสาร
ภายในองค์กร กล่ำวคือ กำรสร้ำงควำมเข้ำใจ กำรสร้ำงกำรรับรู้ และกำร
สื่อสำรเกี่ยวกับเป้ำหมำย ทิศทำงกำรพัฒนำจังหวัดลงไปสู่ส่วนรำชกำร 
และระดับผู้ปฏิบัติ 3) ความรับผิดชอบร่วมหรือความเป็นหุ้นส่วน 

เชิงยุทธศาสตร์ กล่ำวคือ ควำมรู้สึกของส่วนรำชกำร และบุคลำกรระดับ
ปฏิบัติในควำมรับผิดชอบต่อประเด็นยุทธศำสตร์ แผนงำน/โครงกำร และ
ตัวชี้วัดที่จังหวัดมอบหมำย 4) วิธีการท างานภายใต้กระบวนการเชิง 

กลยุทธ์ กล่ำวคือ กำรมีรูปแบบวิธีกำรท ำงำนที่มีแบบแผนเดียวกัน ภำยใต้
แผนหลัก มำตรกำรหลัก กรอบเวลำที่จังหวัดก ำหนด และกำรท ำงำนแบบ
บูรณำกำรภำยใต้เป้ำหมำยเชิงยุทธศำสตร์เดียวกัน 

 2.  การประเมินความเสี่ยง กล่ำวคือ น ำควำมเสี่ยงที่เรำค้นพบ 

ในข้ำงต้นมำสู่กำรพิจำรณำเพ่ือประเมินควำมเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น และวิเครำะห์ 
ที่มำของสำเหตุแห่งควำมเสี่ยง ควำมแน่นอนและไม่แน่นอนของโอกำสที่
ควำมเสี่ยง/เหตุกำรณ์ที่จะเกิดข้ึน พิจำรณำถึงผลกระทบระดับควำมรุนแรง
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ของผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจำกควำมเสี่ยง/เหตุกำรณ์นั้นเกิดขึ้น เช่น  
กำรไม่บรรลุต่อวิสัยทัศน์ เป้ำหมำยที่จังหวัดก ำหนด หรือตัวชี้วัดกำรพัฒนำ 
รวมถึงผลกระทบต่อประชำชน และน ำมำสู่กำรพิจำรณำระดับควำมเสี่ยง 

พร้อมสื่อสำรระดับควำมเสี่ยงให้บุคลำกรในจังหวัดรวมถึงผู้รับผิดชอบ
ประเด็นยุทธศำสตร์ แผนงำน/โครงกำร รับทรำบ 

 3.  การจัดการความเสี่ยง กล่ำวคือ กำรก ำหนดวิธีกำรกำรใช้
กระบวนกำรตัดสินใจอย่ำงมีประสิทธิภำพในกำรคัดเลือกกลยุทธ์ 
เพ่ือจัดกำรควำมเสี่ยงอย่ำงเหมำะสมตำมระดับควำมส ำคัญของควำมเสี่ยง
และควำมสำมำรถในกำรบริหำรแต่ละหน่วยงำน โดยใช้กลไกกรมกำร
จังหวัด และคณะกรรมกำรบริหำรงำนจังหวัดแบบบูรณำกำร รวมถึง
คณะท ำงำนกลุ่มภำรกิจ (Clusters) ในแต่ละด้ำนร่วมค้นหำกลยุทธ์ 
เพ่ือจัดกำรควำมเสี่ยงในกำรบริหำรงำนบุคคล  
 ผู้ที่จะน ำนโยบำย/กิจกรรม/โครงกำร ในแผนปฏิบัติรำชกำรไปสู่ 
กำรปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้ำหมำยตำมแผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำจังหวัดที่
ก ำหนดไว้ คือ บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่รัฐ ทั้งส่วนกลำงที่มีส ำนักงำนตั้งอยู่ใน
พ้ืนที่จังหวัด และส่วนภูมิภำค ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จที่ส ำคัญบุคลำกร
จะต้องรับรู้ เข้ำใจเป้ำหมำยและทิศทำงร่วมกัน ก่อให้เกิดควำมร่วมมือ  
เกิดพลังที่จะขับเคลื่อนงำน อันจะน ำไปสู่กำรบูรณำกำรงำนพ้ืนที่และงำน
ตำมภำรกิจของส่วนรำชกำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ปัญหำที่เกิดขึ้นจะ
ได้รับกำรแก้ไข จังหวัดสำมำรถบรรลุวิสัยทัศน์ ผ่ำนเกณฑ์กำรประเมิน และ
บุคลำกรท ำงำนอย่ำงมีเป้ำหมำยและมีควำมสุขโดยมีแนวทำง ดังนี้ 
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 1.  มีแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลมีคุณภำพ และมีควำม
สอดคล้องและเชื่อมโยงกับยุทธศำสตร์กำรพัฒนำจังหวัด โดยก ำหนด
ทิศทำง กลยุทธ์กำรบริหำรงำนบุคคลให้สอดคล้องกับเป้ำหมำยของจังหวัด  
 2.  มีกำรสนับสนุนงบประมำณ เทคโนโลยีในกำรปฏิบัติตำมแผน 

กลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

 3.  มีกำรสื่อสำรนโยบำยและแผนพัฒนำจังหวัดลงสู่ส่วนรำชกำร 
และส่วนรำชกำรสื่อสำรไปยังบุคลำกรผู้ปฏิบัติทุกระดับเพ่ือให้สำมำรถรับรู้
และเข้ำใจทิศทำงและเป้ำหมำยกำรพัฒนำจังหวัดร่วมกัน โดยกำรพัฒนำ
ระบบกำรสื่อสำรภำยในองค์กรให้เกิดกำรสื่อสำรอย่ำงมีประสิทธิภำพ  

โดยจังหวัดร้อยเอ็ดได้น ำเอำ Application LINE มำใช้เป็นเครื่องมือในกำร
สื่อสำรระหว่ำงผู้บริหำรจังหวัดกับหัวหน้ำส่วนรำชกำรส่วนกลำงและ 

ส่วนภูมิภำคในพ้ืนที่จังหวัด กลุ่มไลน์ภำยในองค์กร แต่ละส่วนรำชกำร 

เพ่ือสื่อสำรระหว่ำงหัวหน้ำส่วนรำชกำรที่รับสำรมำจำกผู้บริหำรจังหวัด 

แจ้งต่อให้บุคลำกรในสังกัดรับรู้ รับทรำบและเข้ำใจร่วมกัน พร้อมถ่ำยทอด
ค่ำเป้ำหมำยเพ่ือให้บุคลำกรมีทิศทำงและเป้ำหมำยที่ชัดเจนในกำรท ำงำน  
(เมื่อไม่บรรลุเป้ำหมำยหัวหน้ำส่วนรำชกำรและเจ้ำหน้ำที่ที่เกี่ยวข้องต้องมี
ส่วนร่วมรับผิดต่อผลงำน) 
 4.  พัฒนำบุคลำกรให้มีควำมพร้อมเรียนรู้และพัฒนำคุณภำพงำน
ตลอดเวลำ พัฒนำขีดควำมสำมำรถของบุคลำกรให้ท ำงำนบรรลุเป้ำหมำย 

สร้ำงระบบกลไก วิธีกำรจูงใจ ให้คนท ำงำนได้อย่ำงเต็มศักยภำพ 

 5.  สร้ำงทีมงำนบูรณำกำรเพ่ือบูรณำกำรงำน Function และงำน 
Area ให้เกิดกำรท ำงำนแบบบูรณำกำรอย่ำงแท้จริง “ก้ำวข้ำมควำมเป็น 
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Function และ Area” โดยใช้แนวทำงกำรท ำงำนแบบ “ประชารัฐ” โดยยึด
เป้ำหมำยเดียวกันเป็นส ำคัญ บูรณำกำรงำนเพ่ือน ำไปสู่กำรบรรลุเป้ำหมำย
เชิงยุทธศำสตร์ร่วมภำยใต้ตัวชี้วัดร่วม 

 6.  ก ำหนดเป็นตัวชี้วัด กำรพิจำรณำจัดสรรรำงวัลหรือสิ่งจูงใจ 

ให้บุคลำกรปฏิบัติงำนที่ตอบสนองยุทธศำสตร์จังหวัด ก ำหนดเป็นตัวชี้วัด  
ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำรเพ่ือเลื่อนเงินเดือนของหัวหน้ำส่วนรำชกำร
ประจ ำจังหวัด (ส่วนภูมิภำค) “กำรตอบสนองนโยบำยและยุทธศำสตร์จังหวัด 
หรือกำรสนับสนุนงำนผู้ว่ำรำชกำรจังหวัดให้บรรลุเป้ำหมำย” พร้อมทั้งใช้
ระบบติดตำมและวัดผลด้วยระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศที่ทันสมัยและ 

Update ข้อมูลตลอดเวลำ เพ่ือให้สำมำรถวัดผลงำนและสะท้อนผล 

กำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงรวดเร็ว (สร้ำงควำมเชื่อมั่นในระบบกำรติดตำมและ
วัดผล) 
 7.  กรณีของส่วนรำชกำรส่วนกลำงที่มีส ำนักงำนตั้งอยู่ในพ้ืนที่
จังหวัด ซึ่งไม่ได้อยู่ในกำรบังคับบัญชำโดยตรงของผู้ว่ำรำชกำรจังหวัด  
ซึ่งเป็นอีกหนึ่งปัจจัยเสี่ยงต่อกำรบริหำรงำนจังหวัดให้บรรลุเป้ำหมำยนั้น 
จังหวัดมีวิธีกำรจัดกำรโดยก ำหนดข้อตกลงในกำรที่ส่วนรำชกำร Functions  

จะมีแผนงำน/โครงกำรที่มำด ำเนินกำรในพ้ืนที่ต้องได้รับกำรบรรจุใน
แผนพัฒนำจังหวัดและต้องได้รับควำมเห็นชอบจำก ก.บ.จ.ร้อยเอ็ด และ
แผนงำน/โครงกำร /กิจกรรมนั้น  ๆ  จะต้องสอดคล้องกับปัญหำ  
ควำมต้องกำร ตอบสนองกลยุทธ์ ยุทธศำสตร์ ตัวชี้วัด เป้ำหมำย และมีผล 
(Impact) ต่อกำรขับเคลื่อนวิสัยทัศน์จังหวัดให้บรรลุผล และก ำหนดให้
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ส่วนรำชกำรส่วนกลำงฯ ต้องรับผิดชอบต่อกำรขับเคลื่อนตัวชี้วัด และ
เป้ำหมำยร่วมกับจังหวัดด้วย  
 การตรวจสอบประเมินผลที่น าไปสู่การปฏิบัติ 
 1. กำรประชุมติดตำมผลกำรด ำเนินงำนโดยเฉพำะกำรด ำเนิน
โครงกำรและกำรเบิกจ่ำยงบประมำณ โดยใช้เทคโนโลยีเข้ำช่วย เช่น ระบบ
ติดตำมประเมินผล PADME ระบบกำรรำยงำนผล GFMIS ของส ำนัก
งบประมำณ และกำรจัดตั้งไลน์กลุ่มเฉพำะเรื่องยุทธศำสตร์เพ่ือกำรรำยงำนผล
ควำมก้ำวหน้ำกำรด ำเนินโครงกำร 
 2. กำรวัดผลประเมินผลกำรน ำไปปฏิบัติจำกกำรพิจำรณำยอด 

กำรเบิกจ่ำยงบประมำณ และกำรรำยงำนสรุปผลเสนอผู้บังคับบัญชำ/ 

กำรรำยงำนผ่ำนระบบรำยงำนฯ พร้อมติดตำมประเมินผล ควำมก้ำวหน้ำของ
หน่วยงำนในกำรบริหำรยุทธศำสตร์กำรพัฒนำจังหวัดตำมตัวชี้วัดที่ก ำหนดเป็น
รำยวัน ผ่ำนระบบและช่องทำงที่ทุกหน่วยงำนสำมำรถติดตำมได้ ทั้งในระดับ
จังหวัดและระดับหน่วยงำนเพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องได้รับทรำบ และเกิดกำรแข่งขัน  
ให้ผู้บริหำรและหัวหน้ำหน่วยงำนที่รับผิดชอบได้รับทรำบถึงภำวะควำมเสี่ยงของ
กำรบริหำรยุทธศำสตร์กำรพัฒนำจังหวัด และสำมำรถบริหำรจัดกำรควำมเสี่ยง 
ไม่ให้เกิดควำมเสียหำยต่อจังหวัด สำมำรถแก้ไขได้ทันต่อเวลำ ทันต่อสถำนกำรณ์  
 3. กำรประเมินโดยคณะท ำงำนรำยยุทธศำสตร์และกำรประชุมติดตำม
เร่งรัดกำรเบิกจ่ำยงบประมำณ โดยมีคณะท ำงำนฯ ลงพ้ืนที่ เพ่ือตรวจติดตำมผล
กำรด ำเนินโครงกำรเพ่ือให้ค ำแนะน ำ สนับสนุน และเร่งรัดกำรด ำเนินกำร และ
เสนอปัญหำอุปสรรคต่อผู้บริหำรจังหวัดเพ่ือกำรตัดสินใจต่อไป 
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 4. กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลอย่ำงเข้มข้น เพ่ือให้เกิดประสิทธิภำพอย่ำง
เป็นรูปธรรม โดยกำรก ำหนดและถ่ำยทอดค่ำเป้ำหมำยของยุทธศำสตร์จังหวัดให้
สื่อลงไปถึงระดับผู้ปฏิบัติ โดยมอบหมำยภำรกิจ ควำมรับผิดชอบ เป้ำหมำย
ควำมส ำเร็จให้ชัดเจน พร้อมก ำหนดให้มีกำรลงนำมร่วมรับผิดชอบหรือค ำสั่ง
มอบหมำยงำนกับผู้ปฏิบัติทุกระดับ โดยก ำหนดมำตรกำรกำรให้คุณ และให้โทษ 
ได้แก่ 1) กรณีมีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าค่าเป้าหมายหรือไม่บรรลุตัวชี้วัด เช่น 
หน่วยงานราชการส่วนภูมิภาค ให้มีกำรรับผิดชอบร่วมทั้งระดับหน่วยงำน 
ผู้บังคับบัญชำ จนถึงระดับผู้ปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง โดยใช้มำตรกำรทำงกำรบริหำร
ตำมอ ำนำจหน้ำที่ของผู้ว่ำรำชกำรจังหวัด จำกเบำไปหำหนัก ตำมควรแก่กรณี เช่น 
กำรลดบ ำเหน็จควำมชอบ กำรให้ท ำค ำชี้แจง กำรว่ำกล่ำวตักเตือน ทัณฑ์บน  
กำรพิจำรณำลงโทษทำงวินัย ฯลฯ  และมำตรกำรทำงวินัยกำรเงิน กำรคลัง มำเสริม
เพ่ือเป็นกำรสร้ำงควำมรับผิดชอบร่วม และเป็นกำรกระตุ้นบุคลำกรในกำรท ำงำน 

ให้บรรลุผล ในกรณีหน่วยงานราชการส่วนกลางที่มีส านักงานตั้งอยู่ในจังหวัด 
ผู้ว่ำรำชกำรจังหวัดจะใช้มำตรกำรในกำรท ำหนังสือรำยงำนผลกำร
ด ำเนินงำนต่อผู้บังคับบัญชำต้นสังกัดของส่วนรำชกำรนั้น  ๆ เพ่ือใช้
ประกอบกำรพิจำรณำกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร เพ่ือให้คุณให้โทษ
ในรอบกำรประเมินนั้น ๆ หรือพิจำรณำโยกย้ำยออกจำกพ้ืนที่จังหวัดต่อไป 
2) ส าหรับในกรณีมีผลการปฏิบัติงานบรรลุค่าเป้าหมาย เช่น หน่วยงาน
ราชการส่วนภูมิภาค ให้พิจำรณำรำงวัลเพ่ือสร้ำงแรงจูงใจให้แก่หน่วยงำนและ
ผู้เกี่ยวข้องทุกระดับ ตำมควำมเหมำะสม เช่น กำรพิจำรณำบ ำเหน็จควำมชอบเป็น
กรณีพิเศษ กำรจัดสรรเงินรำงวัล หรืองบประมำณสนับสนุนกำรท ำงำนของ
หน่วยงำน กำรประกำศเชิดชูเกียรติยกย่องควำมส ำเร็จ ฯลฯ ในกรณีหน่วยงาน
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ราชการส่วนกลางที่มีส านักงานตั้งอยู่ในจังหวัด ผู้ว่ำรำชกำรจังหวัดจะใช้
มำตรกำรในกำรท ำหนังสือรำยงำนผลกำรด ำเนินงำนพร้อมให้ข้อเสนอแนะ 

ต่อผู้บังคับบัญชำต้นสังกัดของส่วนรำชกำรนั้น  ๆ เพ่ือใช้ประกอบกำร
พิจำรณำกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร เพ่ือให้คุณในรอบกำรประเมิน
นั้น ๆ หรือพิจำรณำเลื่อนขึ้นแต่งตั้งในระดับต ำแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป 

 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับที่สอดรับกับทิศทางขององค์กร 
 1. กำรด ำเนินงำนและกำรเบิกจ่ำยงบประมำณตำมแผนปฏิบัติ
รำชกำรจังหวัดร้อยเอ็ดเป็นไปตำมมำตรกำรฯ ที่รัฐบำลก ำหนด และส่งผล
ให้กำรด ำเนินงำนตำมแผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำจังหวัดและแผนปฏิบัติ
รำชกำรประจ ำปีของจังหวัด บรรลุเป้ำหมำย และบรรลุวิสัยทัศน์ของ
จังหวัด  
 2. ปัญหำและควำมต้องกำรของประชำชนได้รับกำรแก้ไข และมี
คุณภำพชีวิตที่ดีขึ้น/ ผู้รับบริกำรมีควำมพึงพอใจ  
 3.  จังหวัดมีผลคะแนนประเมินตำมมำตรกำรปรับปรุงประสิทธิภำพ
ในกำรปฏิบัติรำชกำรตำมเกณฑ์สูงสุดที่ส ำนักงำน ก.พ.ร. ก ำหนด ผู้บริหำร
ระดับสูงของจังหวัดผ่ำนเกณฑ์กำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำรตำมเกณฑ์
สูงสุดที่ส ำนักงำน ก.พ.ก ำหนด 

 4. บุคลำกรมีควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน และใช้
ศักยภำพที่มีอยู่ในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ 
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“การดึงศักยภาพบุคลากรพ้ืนที่เพื่อสนับสนุนการจัดการ 
การท่องเที่ยวและการกีฬา เพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจของจังหวัด” 

 

   วีรัส ประเศรษโฐ 

    รองผู้ว่าราชการจังหวัดราชบุรี 
 

 กล่าวน า 

 จากการศึกษาทางภูมิรัฐศาสตร์ของจังหวัดราชบุรี “ราชบุรี” เป็น
จังหวัดหัวเมืองส าคัญตั้งแต่โบราณสมัยยุคทวารวดี  (ลพบุรี) ถึงราวพุทธ
ศตวรรษที่ 12 – 16 ที่ขยายแนวคิดศาสนาพุทธเคลื่อนย้ายมายังทางทะเล
อันดามัน อาณาจักรโบราณมาลายู และอาณาจักรพุกาม (พม่า) ก่อนที่
อาณาจักรขอมจะเรืองอ านาจ มีหลักฐานทางประวัติศาสตร์มากมายที่มา
ยืนยันถึงความเจริญรุ่งเรืองของเมืองโบราณ “ราชบุรี” เช่น เมืองโบราณคูบัว  
เมืองโบราณนครปฐม เมืองโบราณโกสิณารายณ์ (บ้านโป่ง) ตลอดจน
ต่อเนื่องการเข้ามามีอิทธิพลของขอม – ฮินดู บริเวณแหล่งประวัติศาสตร์
เมืองสิงห์ จังหวัดกาญจนบุรี  ในพุทธศตวรรษที่  14 – 17 ที่ขอมเรืองอ านาจ 
ปกครองอาณาจักรสุวรรณภูมิเดิม (สยามในอดีตหรือประเทศไทยปัจจุบัน) 
จนก้าวล่วงสู่ยุคสมัยกรุงศรีอยุธยา ผ่านสมัยกรุงธนบุรี  ต่อเนื่องกรุง
รัตนโกสินทร์ที่รัชกาลที่  1 เคยมาด ารงต าแหน่งหลวงยกกระบัตร 

เมืองราชบุรีตั้งแต่สมัยปลายอยุธยาและเป็นแม่ทัพคนส าคัญในการรวบรวม
หัวเมืองตั้งอาณาจักรธนบุรี ก่อนปราบดาภิเษกเสด็จขึ้นครองราชย์เป็น 

องค์ปฐมกษัตริย์แห่งกรุงรัตนโกสินทร์ จังหวัด(เมือง) ราชบุรีจึงมีทั้งความ 
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รุ่งเรืองและเป็นอู่อารยธรรมทางประวัติศาสตร์ มีชนเผ่าต่าง ๆ ถึง 8 ชนเผ่า  
ที่ผ่านการกวาดต้อนจากการสู้รบในช่วงต้นรัชสมัยรัตนโกสินทร์มาปลูกบ้าน 

แปลงเมือง จนได้ชื่อว่า เมืองราชบุรี (เมืองของพระราชา) มาจนถึงปัจจุบัน 

 ความส าคัญของพ้ืนที่จังหวัดราชบุรีและความส าคัญของปัญหา 

 1. พื้นที่ทั้ง 10 อ าเภอของจังหวัด ปัจจุบันมีทั้งพื้นที่การเกษตร 

ที่สามารถสร้างผลผลิตหล่อเลี้ยงคน ทั้งประเทศเป็นล าดับที่ 1 เช่น ข้าว 
มะพร้าว อ้อย มันส าปะหลัง สัปปะรด ข้าวโพด ผลไม้ทุกชนิด และสัตว์เลี้ยง 
ปศุสัตว์ที่เป็นอาหาร เช่น สุกร โค กุ้ง ปลา แพะ แกะ จระเข้ รวมทั้งเป็น
สินค้าต้นทุนจึงมีการตั้งตลาดการค้าทุกประเภท ทั้งค้าส่งและค้าปลีก  
ทั้งตลาดน้ า ตลาดบก ตลาดกลาง และตลาดชนเผ่าอยู่มากมายเป็น
เอกลักษณ์ในทั้ง 10 อ าเภอ ทุกต าบลก็ว่าได้ 
 2. ด้านความเจริญเติบโตทางการศึกษา มีโรงเรียน ศูนย์กลาง
การศึกษาระดับมัธยม ทั้งโรงเรียนของรัฐบาลและโรงเรียนเอกชนจ านวนมาก  
ชาวจังหวัดราชบุรีจึงเป็นเมืองที่เป็นผู้มีการศึกษาดีค่อนข้างมาก 

 3. ด้านโรงงานอุตสาหกรรม มีนิคมอุตสาหกรรมยุคแรก ๆ และ
โรงงานประกอบตัวถังรถยนต์รถบัสโดยสาร ที่มีมากที่อ าเภอบ้านโป่ง 

อันเป็นที่รู้จักกันดี และโรงงานอุตสาหกรรมประกอบการต่าง ๆ ที่พ่ึง
ผลผลิตการเกษตร เช่น โรงงานน้ าตาล โรงงานผงชูรส โรงงานแป้งมัน 
โรงงานอุตสาหกรรม และโรงงานอุตสาหกรรมรุ่นบุกเบิกที่เป็น s - curve เดิม ๆ   

เช่น โรงงานน้ าตาล โรงงานแปรรูปอาหารและผลผลิตทางการเกษตร 
ตลอดจนปัจจุบันมีการตั้งโรงงานผลิตอาหารเลี้ยงสุกร จระเข้ ปลา และ
โรงสีข้าวจ านวนมาก จนมีธุรกิจต่อเนื่องมากมาย ท ารายได้เข้าสู่จังหวัดและ
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ประเทศจากการส่งออกจ านวนมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งผลผลิตจากผลไม้ที่
ส าคัญของชาติ เช่น มะพร้าว มะม่วง สับปะรด ฝรั่ง กล้วย และผลไม้ 
ตามฤดูกาล 

 4. การท่องเที่ยวและการกีฬา อุตสาหกรรมใหม่ที่สร้างรายได้ที่
ยั่งยืน จากการที่ราชบุรีมีประวัติศาสตร์ความเป็นมาและถ่ายทอดเป็น
มรดกตกทอดแก่ลูกหลานได้ใช้ประกอบอาชีพหารายได้จากนักท่องเที่ยว 

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ทั้งจากแหล่งท่องเที่ยวตามธรรมชาติ  
แหล่งท่องเที่ยวเชิงประวัติศาสตร์ วัฒนธรรม ชนชาติ และการท่องเที่ยว
แบบผจญภัย และการท่องเที่ยวกีฬา เช่น ตลาดน้ าด าเนินสะดวก วัดขนอน 
(หนังใหญ่) กีฬาวิ่งมาราธอน หรือกีฬาจักรยานในเขตอ าเภอจอมบึงและ
อ าเภอสวนผึ้ง ปัจจุบันจังหวัดอาจแบ่งพ้ืนที่การจัดการท่องเที่ยวได้  
3 พ้ืนที่หลัก คือ 

  1. เขตเกษตรกรรม ได้แก่พ้ืนที่อ าเภอโพธาราม อ าเภอเมือง
อ าเภอปากท่อ อ าเภอด าเนินสะดวก อ าเภอวัดเพลง และอ าเภอบ้านคา  
  2. พื้นที่ท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม ได้แก่ อ าเภอเมือง (เป็น 1 ใน 
5 เมืองเก่าที่ต้องมีการอนุรักษ์เช่นเดียวกับศิลปวัฒนธรรมสุโขทัย อยุธยา) 
อ าเภอโพธาราม อ าเภอจอมบึง 
  3. เขตพื้นที่ที่มีสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อการท่องเที่ยวทาง
ธรรมชาติและการกีฬาที่ท้าทาย แนวแข่งขัน เช่น จักรยาน ในอ าเภอสวนผึ้ง  
อ าเภอจอมบึง อ าเภอโพธาราม อ าเภอบ้านโป่ง และอ าเภอเมืองราชบุรี 

63 



 

 

  4. พื้นที่การอุตสาหกรรมท่องเที่ยวต่อเนื่อง เช่น ร้านอาหาร 
ของฝาก ร้านกาแฟ ร้านเช็คอินพอยท์ ในเขตอ าเภอเมือง อ าเภอบ้านโป่ง 
อ าเภอปากท่อ เป็นต้น 

 ประเด็นท้าทายปัญหา 

 1. ท าอย่างไรจึงจะบริหารจัดการบุคคลในธุรกิจเชิงท่องเที่ยวใน
พ้ืนที่ เพื่อให้บุคลากรภาครัฐและภาคเอกชน สามารถบริการการท่องเที่ยว
ให้สามารถสร้างรายได้แก่ประชาชนและพัฒนาเศรษฐกิจจังหวัดได้อย่าง
สมดุลและยั่งยืน (Sustainable Development Growth – SDG) 

 2. ท าอย่างไรจึงจะสนับสนุนยุทธศาสตร์ชาติและ Road map 
thailand 4.0 ทางด้านการพัฒนาการเกษตรการท่องเที่ยวการกีฬาให้มี
การพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืน (SDG) 

 3. ท าอย่างไรจึงจะสนับสนุนการศึกษาของเยาวชนให้มีใจรักกลับมา
ประกอบอาชีพในถิ่นเกิด ซึ่งสามารถลดปัญหาการใช้แรงงานต่างด้าว 

ที่ผิดกฎหมายโดยการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเยาวชนไทยให้ย้ายมาท างาน 

ที่มีความช านาญงานด้านบริการการท่องเที่ยว (Skill labour) 

 แนวคิดและทิศทางการสนับสนุนการจัดการท่องเที่ยวและกีฬา
เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจจังหวัด 

 1. จัดระเบียบการจัดการท่องเที่ยวในจังหวัดให้เชื่อมโยงกับพ้ืนที่
ใกล้เคียงตามแนวคิด “เมืองต้องห้ามพลาด” และ “เมืองต้องห้ามพลาด
Plus” 

 2. พัฒนาการศึกษาและการท่องเที่ยวจะต้องสอดคล้องกับวิถีชีวิต
ประชาชนในพ้ืนที่ดั้งเดิมและของ 8 ชนเผ่าในจังหวัดที่เป็นธุรกิจท้องถิ่น 
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นักจัดการเกษตรที่มีคุณภาพ นักบัญชีสหกรณ์ที่ มีภูมิความรู้ทาง
ประวัติศาสตร์ นักวิชาการชาติพันธุ์และคนพ้ืนที่รักถิ่น เช่น ชาวมอญ  
ไทยลาวทรงด า ลาวโซ่ง ลาวเวียง กะเหรี่ยงพ้ืนเมือง พ้ืนถิ่นอ าเภอสวนผึ้ง 
เขตเทือกเขาตะนาวศรี 
 3. เพ่ิมโอกาสในการร่วมพัฒนาต้องการก าหนดเขตพัฒนาเศรษฐกิจ
เฉพาะ (special economic zone) จังหวัดกาญจนบุรี/บ้านพุน้ าร้อน 
เชื่อมต่อภูมิภาคตะนาวศรี – ราชบุรี การจัดการผ่อนปรนนักท่องเที่ยวผ่าน
แดนของเมียนมาร์เพ่ือนบ้าน AEC ด้วยกัน รวมทั้งการเติบโตของตลาด 

การท่องเที่ยวของจังหวัดราชบุรีที่มีความเติบโตอย่างต่อเนื่อง ธุรกิจรีสอร์ท 
การแปรรูปสินค้าเกษตรเพ่ือการท่องเที่ยว การพัฒนารูปแบบการท่องเที่ยว
แบบกีฬาและการพักผ่อน (Sport and activity) ที่เริ่มมีความส าคัญและ
เชื่อมโยงกันสามารถสร้างอาชีพและรายได้แก่จังหวัด  ประชาชนและ 

นักธุรกิจท้องถิ่นและได้รับการสนับสนุนจากผู้ประกอบการและประชาชน
ในจังหวัดใกล้เคียงที่เข้ามาลงทุนในพ้ืนที่จังหวัดราชบุรี 
 4. ดึงและน าความนิยมในการใช้พ้ืนที่สวยงามแปลกตาเต็มไปด้วย
ศิลปะว่ าเป็นความงามตามธรรมชาติ ร้ านกาแฟส าหรับ chill out, 

checked in ร่วมยุคสมัย lifestyle คนรุ่นใหม่มาเป็นจุดขาย 

 5. ขายสินค้าหลากหลายแบบควบคู่กันเพ่ือเพ่ิมรายได้ให้กับเมือง 
ยกระดับรายได้ยกฐานะทางเศรษฐกิจ อาทิเช่น 

  1. ชูจุดขายศิลปวัฒนธรรมอันหลากหลายกับทางศิลปะทวารวดี
ให้ค้นคว้าติดตาม 
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  2. จัดเส้นทางท่องเที่ยวแปลกตาให้มีงานเชิงศิลปวัฒนธรรม 
ดินแดนเดิม วัดวาอาราม เยี่ยมชมชนเผ่าดั้งเดิม อาชีพ ความงามตามธรรมชาติ 
ของภูเขารีสอร์ท ความสะดวกสบายของที่พักหลากหลาย ระยะทางไม่ไกล
จากกรุงเทพฯ 

  3. จัดแหล่งกีฬายอดนิยม เช่น เส้นทางจักรยาน เส้นทาง 
Motor Bike ที่เดินทางท่องเที่ยวด้วยตนเองได้ทั้งจังหวัด 

  4. ขายสินค้า otop ของกินของฝากเป็นเอกลักษณ์และมี
คุณภาพ 

  5. สนับสนุนเอกลักษณ์ของผู้คนชาวราชบุรีที่มี อัธยาศัยดี 
เปิดเผย นิสัยดีเป็นจุดขาย 

  6. ชูจุดเด่นที่สามารถท่องเที่ยวตามรอยพ่อหลวงตามโครงการ
พระราชด าริได้ เช่น โครงการศึกษาวิธีการฟ้ืนฟูที่ดินเสื่อมโทรมเขาชะงุ้ม 
อันเนื่องมาจากพระราชด าริ 
  7. ชูจุดขายการมีระยะทางใกล้กรุงเทพฯ วันเดียวไปกลับขับรถ
เที่ยวได้ด้วยตนเอง เส้นทางคมนาคมสะดวกสบาย 

 6. ชูจุดเด่นของศักยภาพพ้ืนที่และคุณภาพผู้ประกอบการ โดยจัด
ประชุมผู้แทนหัวหน้าส่วนราชการร่วมกับส านักงาน ททท. ทั้งต่างประเทศ
และทุกจังหวัดในไทยท าให้มีโอกาสรับทราบการขยายจุดขายจุดเด่นของ
จังหวัดไดม้ากขึ้นโดย 

  การก าหนดขอบเขตประยุกต์การพัฒนาจากยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  มีวาระรัฐบาล (National 
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Agenda) โดยน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์กลยุทธ์และเป้าประสงค์จังหวัด
โดยแชร์โพสต์ให้ประชาชนทราบและสามารถเสนอแนะได้ 
  ก าหนดแนวเขตอ านาจผู้ว่าราชการจังหวัด และการบริหาร
จัดการการท่องเที่ยวทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในฐานะก ากับดูแลเศรษฐกิจ
พาณิชย์ท่องเที่ยวและกีฬาของจังหวัด 

  - โดยสนับสนุนการศึกษาร่วมกับภาควิชาการในพ้ืนที่ เช่น 
มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าวิทยาเขต 

ราชบุรี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาฯ วิทยาเขตบางแพ มหาวิทยาลัยศิลปากร
ทับแก้ว และวิทยาลัยเทคโนโลยีภาคตะวันตก นักวิชาการ นักปราชญ์ 
รวมทั้ง หอการค้า สภาอุตสาหกรรมสาขาการท่องเที่ยววิสาหกิจชุมชน 
กลุ่ม otop และภาคราชการ ก าหนดแนวทางการส่งเสริมการพัฒนากีฬา
จักรยานควบคู่ส่งเสริมการท่องเที่ยว 

  - ผลั กดั น ให้ ศั กยภาพ พ้ืนที่ การท่ อง เที่ ยวของจั งหวั ด 
ศิลปวัฒนธรรม มาจัดท าเป็นปฏิทินการท่องเที่ยวร่วมกับ ททท. ภูมิภาค 
กาญจนบุรี ททท. ราชบุรี ควบคู่การประชาสัมพันธ์ “เมืองต้องห้ามพลาด” 
และ “เมืองต้องห้ามพลาด ...Plus”  
  - ผลักดันคณะท างาน (Working Group) ด้านการกีฬาและ 

การท่องเที่ยวจากทุกภาคส่วน รูปแบบประชารัฐ 

  - ผลักดันและสนับสนุนการจัดสรรงบประมาณการท่องเที่ยว 

ตามแผนพัฒนาจังหวัด และแผนพัฒนากลุ่มจังหวัดให้มีโครงการจัดกีฬา
สนับสนุนการท่องเที่ยวเชิงกีฬา เช่น การจัดวิ่งมาราธอนราชภัฏจอมบึง 

ที่ขึ้นชื่อกว่า 30 ปี ให้สามารถเป็นใบเบิกทางสู่มาราธอนระดับโลก เช่น 
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Tokyo Marathon หรือ Boston Marathon มีนักกีฬาจากทั่วโลกมาร่วมวิ่ง 
รวมทั้งพระราชวงศ์ระดับสูงของไทย, การจัดแข่งแรลลี่รถยนต์, การวิ่ง Trail 

Cross Country 

  - ขอความร่วมมือจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตะวันตก 1 
(ราชบุรี กาญจนบุรี สุพรรณบุรี ) จัดการแข่งขันแรลลี่  เพ่ือดูการพัฒนา 
“การเกษตรตามรอยพ่อ” การจัดแข่งจักรยานต่อเนื่องทุกสัปดาห์ในพ้ืนที่
อ าเภอเมือง จอมบึง บ้านคา สวนผึ้ง โพธาราม วัดเพลง ด าเนินสะดวก  
บ้านโป่ง บางแพ และปากท่อ 

  - สนับสนุนการจัดกิจกรรมด้านวัฒนธรรมชนเผ่า 8 ชนเผ่า 
  - สนับสนุนการจัดงานแสดงสินค้าการเกษตร และการเกษตร 

แปรรูปในทุกพ้ืนที่ เช่น สหกรณ์โคนม (หนองโพ) ในพระราชด าริ, จัดงาน 

วันโคบาล 

  - สนับสนุนการจัดกิจกรรมไหว้พระ 9 วัด ในทุกอ าเภอ 

  - สนับสนุนจัดกิจกรรมย้อนยุคสมัยรัตนโกสินทร์ โดยเฉพาะ 

ในพ้ืนที่คลองด าเนินสะดวก ตั้งแต่หลัก 0 ถึงหลัก 8 

  - จัดระบบการระดมความร่วมมือของภาครัฐ เอกชน ประชาชน
ในรูปแบบ “ประชารัฐ” ร้านค้าประชารัฐ บริษัท ประชารัฐสามัคคี ที่มีสินค้า
คุณภาพระดับจังหวัดจัดจ าหน่าย : Premium Goods, OTOP 5 ดาว, 
Organics GMP ฯลฯ 

  - กระตุ้นให้มีการเผยแพร่องค์ความรู้ด้านการเกษตรแนวใหม่  
การแปรรูปสินค้า การขายสินค้าเกษตร Online, Packaging และการประกวด

68 



 

 

นวัตกรรม เช่น มะพร้าว Can มะพร้าวจากผลดั้งเดิมที่มีจุกเปิดได้ (สามารถ
เปิดฝาได้โดยไม่ต้องใช้อุปกรณ์ของมีคม) 
  - การจัดประกวดสินค้า OTOP เพ่ือพัฒนาวิสาหกิจชุมชน 

  - การสนับสนุน Start Up ด้วยการแปรรูปสินค้าเกษตรต่าง ๆ  
ในพ้ืนที่สอดคล้องนโยบายรัฐบาล เดินหน้าเผยแพร่แนวคิด Thailand 4.0  
ในสังคม เน้นย้ า Gen Z (นักเรียน นักศึกษา)  
  - ให้มีการน าอุปกรณ์เครื่องไม้ เครื่องมือ มาสนับสนุนการลดต้นทุน
การผลิต การน าองค์ความรู้ ผลงานวิจัยที่ส าเร็จแล้วมาแปลงสู่การปฏิบัติ  
ตามโรงเรี ยน วิ ทยาลั ย มหาวิทยาลั ย และเวที วิ ทยากรในจั งหวั ด  
โดยการยกตัวอย่าง, การกระตุ้นการขับเคลื่อนการเกษตรแปลงใหญ่, ปลูกพืช
ได้มากไม่พ่ึงธรรมชาติจากน้ าฝนธรรมชาติเพียงอย่างเดียว, ปลูกพืชได้ราคาดี, 
ปลูกพืชตามตลาดต้องการ 
  - กระตุ้นให้ทุกองค์กรตระหนักถึงผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม  
ทั้งน้ าเสีย มลพิษฝุ่นละออง อันตรายจากสารพิษหรือโรคอุบัติใหม่ 
  - การรณรงค์ ใช้ สื่ อจาก Social Media ประชาสัมพันธ์แบบ  
Inter active เชิงสร้างสรรค์ ตอบได้แบบ “24 – 7” เป็นการใช้ IT ลดค่าใช้จ่าย 
กระตุ้นการเรียนรู้ตลอดเวลา (24 – 7) 
  - ปลูกฝัง แนวคิด (Internet of Things : IoT) และการแสวงหา 
องค์ความรู้จากตัวอย่างท่ีประสบความส าเร็จ (Benchmark)  
  - สร้างจิตส านึกของชาวเมืองให้ผลิตเมื่อได้ก าไร อย่าผลิตแล้ว
ขาดทุน ผลิตเพราะไม่รู้จะท าอะไร 
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  - สร้างระบบคิดค านึงแก่ประชาชน (ปรับ Mind Set) ว่าทุกอย่าง
ต้องสอดคล้องสังคม เศรษฐกิจ การค้า การลงทุน การเมือง สังคมจิตวิทยา  
(ไม่กระท าการสิ่งใดโดยไปท าลายสิ่งอ่ืน) : Disruptive Economy, Disruptive 

Change  
  - ความร่วมมือจากเพ่ือนบ้านว่าคือเพ่ือนแท้ที่ เข้ามาร่วมงาน
แบบอย่างเพ่ือนมนุษย์มีมนุษยธรรมก้าวไปด้วยกันแบบเพ่ือน AEC ส่วนการค้า
มนุษย์ระหว่างประเทศให้เป็น 0 

  - ให้ศึกษาประวัติศาสตร์ไทย น าไปใช้ให้มีประโยชน์ตามวัฒนธรรม
ดีงามของไทย 

 การประยุกต์แนวคิดการพัฒนาบุคลากร จากการศึกษาที่ Berlin 

School of Economic และการศึกษาดูงานการท่องเที่ยวทางน้ า  
ณ นครเบอร์ลิน : Germany 

 จากการศึกษาดูงานและเรียนรู้ด้านต่าง ๆ จาก Berlin School of 

Economic และการรับการศึกษาความรู้จาก CMMU ในประเทศไทย 
ข้าพเจ้าคาดหวังว่าสามารถน าแนวคิดด้านต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้กับงาน
พัฒนาการท่องเที่ยว, การพัฒนาบุคลากรด้านการท่องเที่ยวที่มีศักยภาพ 
รวมทั้ง การปรับความคิด (Mind Set) ของบุคลากรระดับสูงภาครัฐและ 

ตัวข้าพเจ้าได้ ดังนี้ 
 - การจัดระบบแนวคิดสมัยใหม่ในการบริหารจัดการบุคลากร
ภาครัฐ ที่มีองค์ความรู้ที่ทันสมัยและเปิดรับองค์ความรู้ได้ด้วยการจัดการ
ท่องเที่ยวที่เปลี่ยนแปลงเร็ว Fast และ Trends ใหม่ ๆ จากสื่อ Social 

Media โดยเฉพาะแนวคิดการพัฒนาการท่องเที่ยวที่ยั่งยืน ตามแนวคิดของ
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สหประชาชาติและรัฐบาลตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 และแผนพัฒนาภาค – กลุ่มจังหวัด 

 - การจัดให้มีผู้มีความรู้ด้านการบริหารบุคคลที่มีองค์ความรู้ด้าน
การจัดการสิ่งแวดล้อมยั่งยืน รวมทั้งทฤษฎีการจัดการ EIA EHIA ถ่ายทอด 
Coach ด้านหลักวิชาการที่ภาคเอกชน นักลงทุนต้องด าเนินการก่อนการ
จัดการธุรกิจท่องเที่ยว เพราะปัจจุบันข้าราชการ สมาคมท่องเที่ยว จะไม่มี
ผู้มีองค์ความรู้ด้านการท่องเที่ยวเชิงนิเวศน์ การบริการจัดการสิ่งแวดล้อม
วิศวกรสิ่งแวดล้อม (Environmental Engineer) มาร่วมการตรวจสอบ
โครงการ โดยเฉพาะในระดับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่าง ๆ ที่ดูแลพ้ืนที่  
รับเรื่องการขอตั้งกิจการและอนุมัติหรือให้ความเห็นประกอบการอนุมัติ
โครงการแนวใหม่ อย่างมีองค์ความรู้ มีมาตรฐาน โดยมาตรฐานนักวิชาการ
ที่มีจ านวนน้อย จ ากัด  และมักจะพยายามเสนอโครงการด้านบวก 

อย่างเดียว เพื่อให้โครงการผ่านได้ 
 - จังหวัดควรมีหน่วยงานบูรณาการด้านการจัดการสิ่งแวดล้อม+
การท่องเที่ยว+อุตสาหกรรมในพ้ืนที่ เช่น องค์การจัดการการน้ าเสีย 
(มหาชน) องค์กรตามรัฐธรรมนูญที่มีอ านาจหน้าที่เฉพาะเป็นพ่ีเลี้ยงแก่
จังหวัด อ าเภอ อปท. และภาคประชาชน 

 - ทัศนคติด้านการจัดการ ควรมองด้าน Positive มากกว่า 
Negative โดยขอความร่วมมือจากภาคประชาชนพร้อมให้องค์ความรู้ต่อ
ผลกระทบระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาวแก่พ้ืนที่ ตัวอย่างที่เป็นได้ชัด        

คือ การจัดระบบ การท่องเที่ยวตามคลอง /แม่น้ า Spree ในนครเบอร์ลินที่
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เป็นเขตปกครองตนเองอิสระ 1 ใน 2 แห่งของเยอรมัน กึ่งท้องถิ่น กึ่งรัฐอิสระ 
จัดระบบการท่องเที่ยวทางเรือในล าน้ าระยะ 5 ก.ม. ด้วยตนเองได้อย่างดี เช่น  
 - มีไกด์หรือผู้มีองค์ความรู้ สามารถอธิบายแก่นักท่องเที่ยวได้อย่าง
ช านาญการ รู้จริงมีสาระ พูดในแนวทางเดียวกันที่เป็นเชิงบวกแก่พ้ืนที่ 
 - มีองค์ความรู้ในบรรดาสถานที่เรือล่องผ่าน (หากปรับมาใช้ใน
จังหวัด คือ การอ านวยสะดวกท่ีมี Stories, ประวัติศาสตร์, เรื่องเล่า, วัด, 
ครัวเรือน, ชุมชน, อ าเภอ, สิ่งก่อสร้าง, สถาปัตยกรรม เพ่ือให้นักท่องเที่ยว
ทราบ) 
 - จัดระบบการเดินเรือที่มีการควบคุมความเร็ว , เสียง, ควัน,  
การควบคุมมูลฝอย/เรือไฟฟ้า 
 - จัดระบบท่าเรือ ค่าบริการ และการกระจายจุดจอดเรือที่ราคา
เดียวกัน ยุติธรรมมีมาตรฐาน 

 - จัดให้มีกล้อง CCTV ช่วยตรวจสอบ, มีเจ้าหน้าที่ทั้งการท่าเรือ
ท้องถิ่น, เจ้าท่า, ต ารวจท่องเที่ยว, เจ้าหน้าที่นครเบอร์ลิน และฝ่ายความมั่นคง 
 การวัดผลและผลลัพธ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 

 การก าหนดตัวชี้วัดผลส าเร็จที่เป็นรูปธรรม (Ultimate Outcome) 

มากกว่าการได้ท าให้งานส าเร็จ (Outcome) คาดว่าจะสามารถสร้าง
วัฒนธรรมคนที่เก่ียวข้อง, ผู้บริหารระดับสูง ทุกองค์กรที่เกี่ยวข้องในราชบุรี
ได้ดีขึ้น โดยเฉพาะทัศนคติและการพัฒนาองค์การในด้านการท่องเที่ยวที่มี
ความสมดุลด้านธรรมชาติ และความมั่นคง สามารถสร้างรายได้อย่างยั่งยืน
เพ่ิมข้ึน 

 

72 



 

 

 บทสรุป 

 ข้าพเจ้าเห็นว่าการสนับสนุนการท่องเที่ยวและการกีฬาการวิธี
ดังกล่าวสามารถจะด าเนินการให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตและวัฒนธรรมพ้ืนที่ได้ 
และมีศักยภาพของพ้ืนที่ตัวชี้ วัดสามารถท าปรับและประยุกต์ใช้ ได้ 
ในทุกพ้ืนที่และสามารถสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ  นโยบายรัฐบาลและ Road map ตามนโยบาย 
Thailand 4.0 ได้อย่างดี โดยเฉพาะการน าประสบการณ์ องค์ความรู้ด้าน
การบริหารงานบุคคลจาก Berlin School of Economic, CMMU และ
การศึกษาดูงานการท่องเที่ยวทางน้ า ณ นครเบอร์ลินมาปรับใช้ได้ 
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Generation & Gender Mixture 

 

สยาม ศิริมงคล 

ผู้ตรวจราชการกระทรวงมหาดไทย 
 

 สภาพปัจจุบัน 

 สภาพแวดล้อมภายนอก 

 ปัจจุบันรัฐบาลให้ความส าคัญกับการบูรณาการในระดับพ้ืนที่ โดยการ
ขับเคลื่อนภารกิจส าคัญไปสู่การปฏิบัติในระดับพ้ืนที่เพ่ือแก้ไขปัญหา 

ความเดือดร้อนของประชาชน และพัฒนาเชิงพ้ืนที่ ซึ่งในขณะเดียวกันได้มี
ข้อเสนอการปฏิรูปด้านการบริหารราชการแผ่นดินที่อาจส่งผลกระทบต่อ
โครงสร้าง บุคลากร และการบริหารราชการของภาครัฐ โดยนักวิชาการ
หลายท่านมองว่า ระบบราชการในปัจจุบันเป็นระบบที่ใหญ่โตเทอะทะ  
ชักช้า อืดอาด เป็นเจ้าขุนมูลนาย คอรัปชั่น ตรวจสอบได้ยาก ไม่มีประสิทธิภาพ  ฯลฯ 
จึงคิดแนวทางแก้ไขโดยให้ปฏิรูปโครงสร้างการจัดองค์กรให้มีขนาดเล็กลง 
เพ่ือให้เกิดความกะทัดรัด คล่องตัว และการท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
นอกจากนี้ การที่เทคโนโลยีมีความก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็วส่งผลให้ความ
คาดหวังของประชาชนในการได้รับบริการจากองค์กรมีเพ่ิมมากขึ้น เช่น 
การได้รับบริการที่สะดวก รวดเร็ว ทันสมัย หลากหลาย เป็นต้น จึงเป็นสิ่ง
กระตุ้นให้ทุกองค์กรพยายามปรับตัว ปรับกระบวนการท างานให้เหมาะสม 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ  
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 สภาพของกระทรวงมหาดไทย 

 ในช่วง 3 - 4 ปีที่ผ่านมา กระทรวงมหาดไทยทั้งราชการบริหาร
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น ได้รับมอบหมายภารกิจส าคัญใน
การน านโยบายส าคัญไปสู่การปฏิบัติในพ้ืนที่ เ พ่ือแก้ไขปัญหาความ
เดือดร้อนของประชาชน และพัฒนาเชิง พ้ืนที่ตั้ งแต่การขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี อันเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ  
ที่มุ่งเน้นการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs)  
รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่  Thailand 4.0 ตลอดจน
ประเด็นการปฏิรูปประเทศ ซึ่งปัญหาในการปฏิบัติที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการด าเนินงาน คือ การบูรณาการความร่วมมือ /
แผนงาน/โครงการกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

ยังขาดความเชื่อมโยง และมองปัญหาแบบแยกส่วน การบริหารอัตราก าลัง
ยังขาดความสมดุล เนื่องจากการด าเนินการตามมาตรการก าหนดขนาด
ก าลังคนภาครัฐ จากมาตรการยุบเลิกต าแหน่งว่างที่เกิดจากเกษียณอายุ
ราชการ การฝึกอบรมทักษะ สมรรถนะ และความเชี่ยวชาญ เฉพาะด้าน
ของบุคลากรยังขาดความเป็นระบบและต่อเนื่อง สาเหตุจากการที่ผู้บริหาร
องค์กรถูกเร่งรัดในเรื่องประสิทธิภาพของงานในขณะที่ปริมาณงานเพ่ิมมาก
ขึ้นอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับปัญหาในการท างานมีความหลากหลาย 
ส่งผลให้ละเลยการให้ความส าคัญกับการสร้างสมดุลของการพัฒนา
บุคลากร ประกอบกับบุคลากรมีอยู่อย่างจ ากัด และบุคลากรบางส่วนขาด
ความกระตือรือร้นในการที่จะพัฒนาตนเอง ขาดขวัญก าลังใจในการท างาน 
เพราะรู้สึกว่าไม่ได้รับความส าคัญ ไม่ได้รับความเป็นธรรมในการแต่งตั้งให้ด ารง
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ต าแหน่ง ที่สูงขึ้นหรือโยกย้ายไปยังหน่วยงานที่ต้องการ จึงท างานโดยไม่ได้
ใส่ใจว่างานที่ท านั้นจะมีประโยชน์ต่อตนเองหรือองค์กรมากน้อยเพียงใด 
และไม่เห็นความส าคัญของการได้รับการพัฒนาตนเอง และบุคลากรที่มี
อายุค่อนข้างมากส่วนใหญ่ไม่สามารถใช้งานเทคโนโลยีที่ก้าวหน้า 

อย่างรวดเร็วเพ่ืออ านวยความสะดวกในการท างาน บางครั้งจึงไม่สามารถ
ให้บริการแก่ผู้รับบริการได้อย่างรวดเร็วตามความคาดหวังของผู้รับบริการ  
 แนวคิด 

 Gender 

 เพศภาวะ (gender) ว่าหมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลรู้ถึงลักษณะ
ความเป็นชายและเป็นหญิงในตนเอง เป็นสิ่งที่บุคคลได้รับการเรียนรู้ และ
ผ่านการขัดเกลาจากสถาบันต่าง ๆ ในสังคม ตั้งแต่แรกเกิดจนถูกปลูกฝัง
อย่างลึกซึ้งสู่จิตส านึกทั้งชายและหญิงตามบทบาททางเพศ (gender role) 
ที่มีความแตกต่างกันไปในแต่ละสังคม/วัฒนธรรม โดยจะเห็นได้ว่า  
ชายและหญิงไม่ได้แตกต่างกันเพียงสรีระภายนอกเท่านั้น แต่ยังมีความต่างกัน 

ไม่ว่าจะอารมณ์ ความคิด ความถนัด ความชื่นชอบ (ชลิดาภรณ์ ส่งสัมพันธ์, 
2551) ซึ่งในแต่ละองค์กร ทั่วโลกจะมีบุคลากรที่เป็นชายและหญิงในสัดส่วน
ที่แตกต่างกันไป หากสังเกตจากลักษณะงานขององค์กรจะเห็นว่าความถนัด 

หรือเชี่ยวชาญในงานแต่ละประเภทของเพศชายและหญิงก็แตกต่างกัน เช่น 
งานด้านวิศวกรรมหรืองานด้าน IT บุคลากรส่วนใหญ่ที่ท างานด้านนี้จะเป็น
เพศชาย งานด้านบัญชีหรือตรวจสอบภายในหรืองานเลขานุการ บุคลากร
ส่วนใหญ่ที่ท างานด้านนี้จะเป็นเพศหญิง เป็นต้น  
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 Generation 

 “เจนเนอเรชั่น” (Generation) หมายถึง กลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกัน  
(The American Heritage Dictionary, 1992 : 351) ผู้ซึ่งมีประสบการณ์ 
จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดล้อมคล้าย ๆ กันในสังคมหนึ่ ง ๆ และ
ประสบการณ์ดังกล่าวได้หล่อหลอมให้เกิดเอกลักษณ์ในทัศนคติและ
พฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกัน ผู้คนที่เจริญเติบโตภายใต้
สภาพแวดล้อมอย่างหนึ่ง ก็จะได้รับการปลูกฝังความคิด ความเชื่อ  
และค่านิยม ซึ่งสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรมในรูปแบบหนึ่งส่งผลท าให้คน
รุ่นหนึ่งของสังคมมีคุณลักษณะที่แตกต่างออกไปจากคนอีกรุ่นหนึ่งอย่าง
ชัดเจน (Billingham, 2007) คุณลักษณะที่คนในแต่ละรุ่นของสังคม 

มีร่วมกันนี้เอง ท าให้นักวิชาการสามารถแบ่งผู้คนในแต่ละยุคสมัยออกเป็น
เจเนอเรชั่น (Generation) ต่าง ๆ เช่น Baby Boomers เป็นผู้ที่ เกิด
ระหว่างปี  พ.ศ. 2489 - 2507 อายุ  54 ปี  ขึ้น ไปจะเป็นคนที่มีชี วิต 

เพ่ือการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทน ให้ความส าคัญกับผลงาน 

มีความทุ่มเทกับการท างานและองค์กรมาก คนกลุ่มนี้จะไม่เปลี่ยนงานบ่อย
เนื่องจากมีความจงรักภักดีกับองค์กรอย่างมาก Generation X เป็นผู้ที่เกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2508 - 2522 อายุระหว่าง 39 - 53 ปี ชอบอะไรง่าย ๆ         
ไม่ต้องเป็นทางการ ให้ความส าคัญกับเรื่องความสมดุลระหว่างงานกับ
ครอบครัว (Work - life Balance) มีแนวคิด และการท างานในลักษณะ 

รู้ทุกอย่างท าทุกอย่างได้เพียงล าพัง ไม่พ่ึงพาใคร มีความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับ
ฟังข้อติติง เพ่ือการปรับปรุง และพัฒนาตนเอง มีความยืดหยุ่น Generation 

Y เป็นผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2540 อายุระหว่าง 21 - 38 ปี  
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มีลักษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ใน
กรอบ และไม่ชอบเงื่อนไข ต้องการความชัดเจนในการท างานว่า สิ่งที่ท ามี
ผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร มีความสามารถในการท างานที่
เกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร และยังสามารถท างานหลาย ๆ อย่างได้ในเวลา
เดียวกัน Generation Z เป็นผู้ที่เกิดหลังปี พ.ศ. 2540 เป็นต้นไป อายุไม่เกิน  
21 ปี เป็นกลุ่มวัยเด็กที่เติบโตมาพร้อมกับสิ่งอ านวยความสะดวกมากมาย  
มีความสามารถในการใช้งานเทคโนโลยีต่าง ๆ และเรียนรู้ได้เร็ว เป็นต้น 
(Zemke et al., 2000, pp. 1-150) 

 แนวทางการแก้ไขปัญหา/พัฒนาองค์กร 
 จากการเข้ารับการฝึกอบรมส าหรับการเสริมสร้างนักบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมืออาชีพประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 และได้ศึกษา 

ดูงานในองค์กรต่าง ๆ ณ สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ได้แก่ The Berlin School 

of Economics and Law, การรถไฟเยอรมัน (Deutsche Bahn AG), 

กระทร ว งศึ กษ าแ ละวิ จั ย  (Federal Ministry of Education and 

Research), กระทรวงมหาดไทย (Federal Ministry of The Interiors) 

และ The Talent Management Institute ผู้จัดท าตระหนักดีว่าทรัพยากร
มนุษย์เป็นสินทรัพย์ ที่มีค่าส าหรับองค์กรทุกแห่ง เนื่องจากเป็นก าลังหลัก 

ที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย การที่ 
ทุกองค์กรมีส่วนผสมของบุคลากรที่มีความแตกต่างทางเพศ และวัย  
ไม่ใช่ปัญหาขององค์กร หากแต่การบริหารจัดการที่ไม่ถูกจุดคือปัญหา 

ที่จะส่งผลให้องค์กรไม่สามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างราบรื่น เช่น การให้
ความส าคัญกับบุคลากรที่มีความโดดเด่นในการท างาน หรือเป็นคนรุ่นใหม่ 
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ไฟแรง เพราะคิดว่าบุคลากรเหล่านั้น จะช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงอย่างมี
ประสิทธิภาพจนละเลยคนอ่ืน ๆ อันจะเป็นการบั่นทอนขวัญก าลังใจของ
บุคลากรเหล่านั้น ซึ่งในความเป็นจริงนั้นทุกคนต่างมีความถนัดหรือ
เชี่ยวชาญแตกต่างกัน และสามารถช่วยในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุผล
ส าเร็จได้ อยู่ที่ผู้บริหารจะสามารถมองเห็น และบริหารจัดการอย่างไร 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โดยผู้จัดท ามีแนวคิด/แนวทางการแก้ไข
ปัญหา/พัฒนาองค์กร ซึ่งสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางปฏิบัติให้แก่ 
ทุกองค์กร ดังนี้ 
 การจัดการช่องว่างระหว่างเพศและวัย (Gender and Generation 

Gap Management)  

 การจัดการช่องว่างระหว่างเพศและวัยต้องเข้าใจถึงความแตกต่าง 
ในพ้ืนฐานของแต่ละกลุ่มบุคคล ทุกคนย่อมมีจุดแข็ง จุดอ่อน จุดที่เป็นโอกาส 
และจุดที่เป็นอุปสรรค จึงต้องให้โอกาสแสดงผลงาน จากนั้นต้องใช้ทักษะ 

ในการบริหารความแตกต่างและเปลี่ยนวิธีในการสื่อสารให้เข้าถึงคน 

แต่ละกลุ่มที่ต้องร่วมท างานด้วยก็จะท าให้การด าเนินงานเป็นไปด้วยความ
ราบรื่น เข้าใจกัน และท างานร่วมกันอย่างมีความสุข มีแนวทางดังนี้ 
 ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ร่วมมือกันท างานและแก้ไขปัญหา 
หลีกเลี่ยงการท างานในลักษณะควบคุม 

 ให้โอกาสทุกคนเสนอแนวความคิดที่ริเริ่มสร้างสรรค์ ไม่ปิดก้ัน 

 ให้ความสนใจในกระบวนการท างานมากกว่างานทางธุรการ 
 ให้ทุกคนค านึงถึงความส าคัญของผู้รับบริการ  
 ใช้หลักการสื่อสารแบบสองทาง (Two - way Communication) 
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 สนับสนุนให้ทุกคนสื่อสาร สร้างสัมพันธภาพระหว่างองค์กร 

ทั้งภายในและภายนอก 

 กระจายอ าน าจการตั ดสิ น ใจ  (Empowering) แก่บุ คลากร
ผู้ปฏิบัติงาน 

 ให้ทุกคนตระหนักและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งหาวิธีแก้ไข
ปัญหาที่อาจเกิดข้ึน  

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development  

: HRD)  

 ผู้บริหารควรตระหนักว่าการที่องค์กรมีบุคลากรที่มีส่วนผสมของ
บุคลากรที่มีความแตกต่างทางเพศ และวัย เป็นจุดแข็งขององค์กร สามารถ
ผลักดันให้เกิดการท างานเป็นทีมได้ เพราะบุคลากรเหล่านี้จะมีมุมมอง 
ความคิด ความถนัดที่แตกต่างกัน สามารถผสมผสานแนวความคิดเพ่ือ
ขับเคลื่อนงานได้ดี มีประสิทธิภาพ สามารถช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อน
ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายได้ ดังนั้น บุคลากรทุกคน ต้องได้รับการดูแล 
เอาใจใส่ ได้รับโอกาสในการพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน โดยองค์กรจะต้อง
มองว่าในอนาคตจะมีทิศทางไปในทางใด แล้วจึงวางแผนในการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือให้ทุกคนไม่ว่าจะเพศใด วัยใด มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
ส่งผลให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน และมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
เช่นแนวคิดของ The Berlin School of Economics and Law ว่า 
“Education is for everyone” เป็นการสนับสนุนให้ทุกคนมีโอกาสได้
เรียนรู้อย่างเท่าเทียมกัน แนวทางในการท างานของ Deutsche Bahn AG 
ที่คนทุกรุ่นท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี โดยคนรุ่นใหม่ยังต้องท างานกับ
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เครื่องจักรยุคแรก ๆ ที่ยังคงมีความจ าเป็นต้องใช้งานอยู่จนถึงปัจจุบัน ซึ่งใน
การท างานก็ต้องอาศัยการสอนงาน การถ่ายทอดความรู้จากคนรุ่นเก่า ในขณะ
ที่คนรุ่นเก่าก็มีการแลกเปลี่ยนความรู้ในการท างานกับคนรุ่นใหม่ และ
แนวทางการบริหารจัดการเกี่ยวกับ Gender 0ของ The Talent Management 

Institute ที่จะช่วยให้ทุกเพศท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ 
ควรมีการมอบหมายงานอย่างเหมาะสมกับความสามารถของแต่ละคน (put 

the right man on the right job) เพ่ือให้ทุกคนรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ
กับองค์กร ไม่มี ใครถูกทอดทิ้งหรือละเลยหรือไม่ได้รับความส าคัญ  

และที่ส าคัญจะต้องเล็งเห็นความส าคัญในการให้โอกาสบุคลากรทุกคน
ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา กระตุ้นให้ทุกคนมีความตื่นตัว กระตือรือร้น
ที่จะพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพ สามารถช่วยขับเคลื่อนองค์กรไปสู่
ความส าเร็จร่วมกัน 
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