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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  
  



 
 

 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



 
 

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  
 



 
 

 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  



 
 

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), 
ก ร ะทร 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 



 
 

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) 



 
 

 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



 
 

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 


