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ABSTRACT

 The research entitled “The Development of Raising the Budget for integrated Human Resource Development 

of the Ministry of Planning and Investment in Laos PDR after the Year 2020” had the following objectives: 1) to study 

the method and approach to raise the budget for integrated development human resources and 2) to develop a budget 

for the integrated development of human resources of the Ministry of Planning and Investment through actual practical 

trial (test pattern). Qualitative interview, study group (Focus Group), and actual practice (experimental models) were 

methods used for the study. For qualitative study, the data were collected from the focus group discussion of executives 

of the Ministry of Planning and Investment, 10 executives of the private sectors and 2 observers. And to the actual 

practice, the summary of the results of the focus group were used for the action research. The findings according to the 

first objective revealed that there were top three possible models of raising the budget for human resource development 

of the Ministry of Planning and Investment in Laos PDR. 

 1.  There was the cooperation between government and the private sector in training, and registration of one 

person from the private sector could cover one official from the government sector.

 2. There was support from non-government organizations such as private, public and international organizations.

 3.  There were academic services for both government organizations and private organizations and these  

organizations should pay for the services.
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ความเป็นมาและความส�าคัญของปัญหา 
 การศึกษาเป็นกระบวนการในการพัฒนาและเพิ่ม

สมรรถนะให้กับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรซึ่งเป็นปัจจัย

เบื้องต้นที่ส�าคัญท่ีสุดส�าหรับการพัฒนาประเทศ โดยที่

การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นระบบหลักระบบหนึ่งที่มี

อิทธิพลอย่างมากต่อระบบการพัฒนาขีดความสามารถ

ของบุคลากรขององค์กรรัฐในยุคสังคมแห่งการเรียนรู ้  

และถูกน�ามาใช้เป็นเคร่ืองมือส�าคัญในการเสริมสร้าง

ศักยภาพและสมรรถนะในการท�างานและในการแข่งขัน

กับนานาชาติ ทั้งนี้เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู ้

ความสามารถซึ่งน�าไปสู่การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

ของประเทศ ได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน และมีประสิทธิภาพ 

ดังน้ันการลงทุนเพ่ือการพัฒนาและเพ่ิมสมรรถนะให้กับ

ทรพัยากรมนษุย์ในองค์กรจงึเป็นการลงทนุส�าหรบัอนาคต

ของประเทศ (บุญเสริม วีสกุล, 2546, หน้า 1-2) ส�าหรับ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป. ลาว)  

ได้ก�าหนดประเทศให้หลุดพ้นจากความด้อยพัฒนาในปี  

ค.ศ. 2020 หรือ ปี พ.ศ. 2563 และปฏิบัติยุทธศาสตร ์

การพัฒนารูปแบบการจัดหางบประมาณเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบบูรณาการ
กระทรวงแผนการและการลงทุน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

(สปป. ลาว) หลังปี 2563

นิดถา บุบผา1, บรรรพต วิรุณราช1

1วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ชลบุรี 20131, ประเทศไทย

บทคัดย่อ

  การศกึษาวจิยัครัง้นีม้วีตัถุประสงค์หลกั คอื เพือ่ศกึษาวธิกีารและรปูแบบจดัหางบประมาณในการพฒันาทรพัยากร

มนุชย์ของกระทรวงแผนการและการลงทุน สปป. ลาว หลังปี พ.ศ. 2563 โดยใช้วิธีการสนทนากลุ่ม (Focus group)  

กลุ่มเป้าหมายในการสัมภาษณ์แบบ Focus group ผู้ให้สัมภาษณ์ในการจัดกลุ่มสนทนาครั้งนี้ คือ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญและ 

ผู้มีอ�านาจตัดสินใจและมีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหาร การจัดหาและจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ในระดบักรมหรอืเทยีบเท่ากรม และหน่วยงานของกระทรวงแผนการและการลงทนุ และของกระทรวงภายในของ สปป. ลาว  

และภาคเอกชน เช่น รองปลัดกระทรวงรองอธิบดีกรมจัดตั้งและพนักงาน รักษาการรองอธิบดีกรมร่วมมือสากล หัวหน้า

แผนกจากกรมแผนการ รองผูอ้�านวยการศูนย์ฝึกอบรมพนกังาน หวัหน้าแผนกการเงนิ หวัหน้าแผนกนติกิรรม ของกระทรวง

แผนการและการลงทุน อธิบดีกรมประเมินและพัฒนารัฐกร (บุคลากรภาครัฐ) อธิบดีกรมคุ้มครองรัฐกร และหัวหน้า

สถาบนัค้นคว้าวทิยาศาสตร์การปกครองและฝึกอบรม กระทรวงภายใน และรองประธานสมาคมนกัธรุกจิหนุ่มแห่งชาตลิาว 

โดยการ Focus group ได้จดัขึน้จ�านวน 2 ครัง้ ผลการศกึษาวจิยัพบว่า รปูแบบจดัหางบประมาณในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ 

ของกระทรวงแผนการและการลงทุน สปป. ลาว ที่สามารถกระท�าได้มากที่สุดประกอบด้วย 3 รูปแบบ ดังนี้

 1.  สร้างความร่วมมือระหว่างภาครัฐบาลและภาคเอกชนในการจัดฝึกอบรม

 2.  การสนับสนุนจากองค์กรที่ไม่ใช่รัฐบาล เช่น องค์กรเอกชน/ มหาชน องค์กรระหว่างประเทศ

 3.  การบริการวิชาการให้กับองค์กรรัฐอื่น ๆ และเอกชนแล้วเก็บค่าบริการ

ค�าส�าคัญ: การหางบประมาณ; บูรณาการว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์; กระทรวงแผนการและการลงทุน
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การพัฒนาเป็นอุตสาหกรรมและมีความทันสมัย รวมทั้ง

การเชื่อมโยงกับสากล การประชุมใหญ่ครั้งที่ 9 ของพรรค

ประชาชนปฏิวัติลาวซึ่งเป็นพรรคบริหารประเทศสูงสุด  

จงึได้ก�าหนดวสิยัทศัน์หลกัหรอืจุดหมายสงูสดุคอืการแก้ไข

ความยากจนของประชาชนโดยการระดมทั้งทุนจากแหล่ง 

ต่าง ๆ รวมท้ังการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงการศึกษาและ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ันได้ถูกจัดให้เป็นปัจจัยที่

ส�าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ (พรรคประชาชนปฏิวัติ

ลาว, 2554, หน้า 28) อย่างไรก็ตามการด�าเนินการตาม

นโยบายในระยะที่ผ่านมา ประเด็นปัญหาหนึ่งที่ส�าคัญ 

ในการพัฒนาประเทศตามทิศทางและนโยบายการพัฒนา

ของ สปป.ลาว คอืการเพิม่จ�านวนและคณุภาพของบคุลากร

ภาครัฐหรือรัฐกรยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการ 

ของภารกิจในยุคใหม่ รวมทั้งการน�านโยบายและแผนไป

ปฏบิตันิัน้ยังมอีปุสรรคหลายอย่าง เช่น แผนพฒันาเศรษฐกจิ

และสังคมแห่งชาต ิ5 ปี ครัง้ที ่7 ระบบุว่า ในระยะการปตบิตั ิ

แผน 5 ปีที่ผ่านมา การบริหารจัดการพนักงานรัฐกรได้รับ 

การยกระดบัให้สงูขึน้ แต่การยกระดบัความรูค้วามสามารถ

ด้านวิชาการของรัฐกรยังเป็นในลักษณะรวมไม่มีการ 

ก�าหนดแผนการละเอียด อีกทั้งการพัฒนามีการซ�้าซ้อน  

ต่างคนต่างท�า รวมทั้งการจัดสรรค์งบประมาณของรัฐบาล

ให้แก่งานพัฒนาทรัพยากนมนุษย์มีจ�ากัดท�าให้ไม่สามารถ

บรรลุเป้าหมายของการพัฒนารัฐกรที่ตั้งไว้ (กระทรวง

แผนการและการลงทุน, 2554, หน้า 82-83) จากที่กล่าวมา 

ข้างต้นทั้งหมดจะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ส่ิ ง ท่ี ส� า คั ญ ที่ สุ ด คื อ ง บ ป ร ะ ม า ณ  แ ต ่ ส า ธ า ร ณ รั ฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาวเป็นประเทศทีย่งัยากจน โดยมี 

นโยบายจะท�าให้เป็นประเทศทีห่ลดุพ้นจากประเทศยากจน 

ในปี พ.ศ. 2563 หรือ ปี ค.ศ. 2020 (พรรคประชาชน 

ปฏิวัติลาว, 2554, หน้า 28) การท่ีเป็นประเทศยากจน  

งบประมาณส่วนใหญ่จึงต้องไปเน้นเรื่องอาหารการกิน 

ของประชาชนเป็นส�าคญั (กระทรวงแผนการและการลงทนุ, 

2554) ที่ผ่านมาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และศึกษาต่อ 

ในระยะยาวของบคุลากร สปป.ลาว ต้องพึง่พาการช่วยเหลอื 

จากต่างประเทศเป็นหลัก ซึ่งประเทศที่ให้การช่วยเหลือ 

ในการพัฒนาบุคลากรของรัฐในการเรียนระยะยาวต้ังแต ่

9 เดือนขึ้นไปที่ส�าคัญ 5 อันดับแรกประกอบด้วย เวียดนาม  

ไทย จีน ญ่ีปุ่น และออสเตรเลีย (กรมกิจการนักศึกษา, 

2555) แต่ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและ 

ในโลกธุรกิจที่คาดการณ์ไม ่ได ้นั้น การที่มีพนักงาน 

ทีม่ทีกัษะสูงและสามารถพฒันาการเรยีนรู้ตลอดเวลานัน้จงึ 

เป็นสิ่งที่ส�าคัญส�าหรับทุกองค์กรในการเติบโตและยั่งยืน 

ดังนั้นการฝึกอบรมจึงกลายเป็นสิ่งที่เป็นมากกว่า บริษัท 

หรือองค ์กรที่สามารถพัฒนาโครงการฝ ึกอบรมท่ีมี

ประสิทธิภาพเท่าน้ันที่สามารถเก็บเก่ียวผลส�าเร็จได้ 

(Lingham, Richley & Rezania, 2006) แต่ในส่วนของ 

สปป.ลาว แล้ว การพัฒนาบุคลากรภาครัฐผ ่านการ

ฝึกอบรมและพัฒนายังถือได้ว่ายังมีค่อนข้างน้อยเมื่อ

เปรียบเทียบกับความจ�าเป็นซึ่งอัตราเฉลี่ยการเข้ารับ 

การฝึกอบรมทัง้ภายในและต่างประเทศยงัไม่ถึง 0.5 ครัง้/ คน/ ปี 

(กรมจัดต้ังและพนักงาน, 2556) รวมทั้งการลงทุนของรัฐ 

ในด้านการส่งเสรมิทางวชิาการและพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ขององค์กรรัฐบาลน้ันมีไม่ถึงร้อยละ 0.2 ของจ�านวนเงิน

ทั้งหมดที่ได้รับซึ่งยังถือได้ว่ามีอัตราส่วนที่น้อยมากเมื่อ

เปรียบเทียบกับสัดส่วนของทุนหรือรายรับที่ได้จากงบ

ประมาณแห่งรัฐที่องค์กรต่าง ๆ ได้รับในแต่ละปี ถึงแม้ว่า

รัฐบาลให้ความส�าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม

นโยบาย 4 บุกทะลุของพรรค และได้เพิ่มสัดส่วนของ

งบประมาณในงบประมาณรวมของชาติเพื่อการพัฒนา 

ทรพัยากรมนษุย์ของประเทศจาก ร้อยละ 11.63 ในปี พ.ศ. 2548  

เป็น 13.21 ในปี พ.ศ. 2552 และ 17 ในปี พ.ศ. 2554 ของ  

GDP ก็ตาม แต่งบประมาณที่ได้จะใช้ในด้านการพัฒนา 

โครงสร้างพื้นฐานของการศึกษาสามัน และอาชีวศึกษา 

เป็นส�าคัญ (กระทรวงแผนการและการลงทุน, 2554)  

ส่วนการยกระดับความรู ้ความสามารถของพนักงาน 

ในองค์กรของรัฐบาลโดยการฝึกอบรมและพัฒนาน้ัน 

ยังมีข้อจ�ากัด และจะใช้ในการจัดสัมมนาหรือประชุม 

ทางวชิาการเป็นหลกั ส่วนการส่งเสรมิทางด้านการฝึกอบรม 

ทีแ่ท้จรงิหรอืการให้ทนุเรยีนต่อในระดบัทีส่งูขึน้นัน้ยงัต้อง

พึ่งพาการช่วยเหลือของต่างประเทศหรือองค์กรระหว่าง

ประเทศ และจากทุนส่วนบุคคลของพนักงานเอง (กองค�า 

ชัยสงคราม และ ทะนูสิน พิททะจัก, 2556)  

 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของกระทรวง

แผนการและการลงทุนพบว่างบประมาณในการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ของกระทรวง โดยภาพรวมแล้วยังถือว่า  

ยงัไม่เพยีงพอกบัความต้องการ (นดิถา บบุผา, 2554) แต่ด้วย 

นโยบายของรัฐบาลท่ีจะน�าประเทศให้หลุดพ้นจากความ

ด้อยพฒันาในปี พ.ศ. 2563 หรอื ค.ศ. 2020 นัน้ การช่วยเหลอื

จากภายนอกประเทศอาจลดลงแต่การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ก็ต้องก้าวหน้าให้ทันนานาประเทศโดยเฉพาะกลุ่ม

ประเทศอาเซียน ถ้ามิฉะนั้นแล้วในการรวมกลุ่มประเทศ

จะกลายเป็นภัยคุกคามมากกว่าโอกาส ดังน้ัน รัฐบาลลาว

จะต้องจดัสรรงบประมาณเพ่ือพฒันาบุคลากร ขณะเดยีวกนั 

จะต้องพยายามขอรับการช่วยเหลือจากต่างประเทศ 

ในการจดัสรรทุนการพฒันาให้ได้เพิม่มากขึน้ ผู้วจิยัจงึสนใจ

ที่จะศึกษาเรื่อง วิธีการจัดหางบประมาณเพื่อน�ามาพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ผ่านการฝึกอบรมในกระทรวงแผนการ

และการลงทุน

วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ์หลัก คือ  

เพื่อศึกษาวิธีการและรูปแบบจัดหางบประมาณในการ

พัฒนาบุคลากรของกระทรวงแผนการและการลงทุน  

สปป. ลาว 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษาวิจัย
  ทราบวิธีการและรูปแบบจัดหางบประมาณ 

ในการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแผนการและ 

การลงทุน สปป. ลาว รวมทั้งปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ  

เพือ่เป็นแนวทางสามารถน�าไปปรบัใช้ในกระทรวงฯ ได้จรงิ  

และต่อยอดในหน่วยงานอื่น ๆ ของภาครัฐ

ขอบเขตการศึกษา
 ขอบเขตด้านสาระ

  1.  วเิคราะห์ระบบการพัฒนาบคุลากรโดยรวม และ

ศึกษารูปแบบการจัดหางบประมาณ รวมทั้งการจัดการ

งบประมาณและการเงินของประเทศ และของกระทรวง

แผนการและการลงทุน ในการเพิ่มสมรรถนะให้แก่รัฐกร

  2.  ศึกษารูปแบบและวิธีการจัดหางบประมาณ 

เพื่อพัฒนาและเพิ่มสมรรถนะให้แก่บุคลากรของภายใน

และต่างประเทศ และพฒันารปูแบบของกระทรวงแผนการ

และการลงทุน

 ขอบเขตด้านกลุ่มเป้าหมายและพื้นที่

 1. กลุ ่มเป้าหมายในการสัมภาษณ์แบบ Focus 

group ผู ้ให้สัมภาษณ์ในการจัดกลุ ่มสนทนาครั้งนี้ คือ  

กลุม่ผูเ้ชีย่วชาญและผูม้อี�านาจตดัสินใจและมส่ีวนเกีย่วข้อง

กับการบริหาร การจัดหาและจัดสรรงบประมาณในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระดับกรมหรือหน่วยงาน 

ของกระทรวงแผนการและการลงทนุ และกระทรวงภายใน

ของ สปป. ลาว และภาคเอกชน โดยการ Focus group จะ 

ได้จัดขึ้นจ�านวน 2 ครั้ง 

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพที่ 1  กรอบแนวคดิการวจิยั (ทฤษฎรีะบบประยกุต์ จาก เฉลยีว บรุภีกัด ี(2544), Earle (1995)  และพลเอกศริ ิทวิะพนัธ์ุ  

  และคณะ (2555))

Input

ปัจจัยภายในภาครัฐ
 -  วิสัยทัศ พ.ศ. 2563
 -  นโยบายรัฐบาล
 -  การเมือง
 -  เศรษฐกิจ

Process

กระบวนการในการ
พัฒนารูปแบบการจัดหา
งบประมาณเพื่อพัฒนา
บุคลากรแบบบูรณาการ
กระทรวงแผนการและ
การลงทุน สาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตย 
ประชาชนลาว (สปป. ลาว) 
หลังปี พ.ศ. 2563 
โดยการสนทนากลุ่ม

Output

รูปแบบการจัดหา
งบประมาณเพื่อพัฒนา
บุคลากร แบบบูรณาการ
กระทรวงแผนการและ
การลงทุน สาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตย 
ประชาชนลาว (สปป. ลาว) 
หลังปี พ.ศ. 2563

 -  สังคม 
 -  ผู้บริหารกระทรวง
 -  บุคลากร
 -  งบประมาณ

ปัจจัยภายนอก
 -  องค์กรระหว่างประเทศ
 -  รัฐบาลต่างประเทศ
 -  องค์กรภาคเอกชน และภาคประชาสังคม
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
 แนวคดิเกีย่วกบัการฝึกอบรมและพัฒนาทรพัยากร

มนุษย์ 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2551, หน้า 14-15) มองว่า การฝึก 

อบรมบุคลากรเป็นเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่ง  

ซึ่งได ้ รับการจัดขึ้นเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการ 

ด�าเนนิงานขององค์การ ดงันัน้ การฝึกอบรมบคุลากรจงึควร

จะตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ กล่าวโดยทัว่ไปแล้ว 

การฝึกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพของ

องค์การได้ในหลาย ๆ ทางด้วยกัน Armstrong (2000, ใน  

อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง 2550, หน้า 365) การพัฒนาทรัพยากร

บคุคลเชิงกลยทุธ์นัน้ เกีย่วข้องกบัการพัฒนาองค์กรแห่งการ 

เรียนรู ้ และการเตรียมความพร้อมส�าหรับโอกาสของ 

การเรียนรู้ การพัฒนา และการฝึกอบรม เพ่ือปรับปรุง 

ผลการปฏิบัติงานของบุคคล ทีมงาน และองค์กรให้ดีขึ้น  

โดย Walton (1990, ใน อรจรีย ์ ณ ตะกั่วทุ ่ง 2550)  

ได้นิยามการพฒันาทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ์ว่าการพฒันา

ทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ์ จะเกีย่วกับกระบวนการในการ 

แนะน�า การก�าจัด การปรับเปลี่ยน การส่ังการ และการ 

ชี้แนวทาง รวมทั้งความรับผิดชอบ ด้วยวิธีการท่ีท�าให ้

คนทุกคนและทีมงานทุกทีมพร้อมด้วยทักษะ ความรู้ และ

ความสามารถทีพ่วกเขาจ�าเป็นต้องม ีเพือ่ให้สามารถท�างาน

ในปัจจุบัน และงานในอนาคตที่องค์กรต้องการให้พวกเขา

ท�าได้ ส่วนจ�าเนียร จวงตระกูล (2553) มองว่า การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์นั้นสามารถพิจารณาโดยแบ่งออกเป็น

สามระดับคือ ระดับแรกเป็นการมองในระดับมหภาคหรือ

ระดับชาติ ระดับทีส่องคอืระดบัองค์การ และระดับที่สาม

คือระดับบุคคล 

 ดังน้ัน จากแนวความคิดด้านการฝึกอบรมและ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถสรุปได้ว่าการพัฒนา 

ทางด้านเทคโนโลยีที่รวดเร็วในยุคโลกาภิวัตน์ ความ

ขาดแคลนการเข้าถงึทรพัยากรธรรมชาติเป็นสาเหตพุืน้ฐาน

ที่ท�าให้ต้องการพัฒนาทักษะของคน การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ไม่เป็นสิ่งท่ีจ�าเป็นเชิงยุทธศาสตร์ท่ีเรียกร้องให้มี

การลงทุนและเป็นองค์ประกอบที่ส�าคัญในการสร้างความ

เข้มแข็งในการแข่งขันและเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต

ในระยะยาว

 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดหางบประมาณเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

 Tomé (2013) กล่าวว่า เงินในการลงทุนใส่การ 

ฝึกอบรมสามารถมาการลงทุนของบุคคล องค์กรเอกชน 

หรือองค์กรของรัฐ ซึ่งการลงทุนนี้จะมีความคาดหวังใน

ผลประโยชน์ที่จะตามมาในอนาคต เช่น ในเรื่องเงินเดือน 

การจ้างงาน ความสามารถในการผลิต ทักษะ การส่งออก 

เป็นต้น ส่วน Greig (1997) กล่าวว่า การยื่นมือเข้ามาร่วม

ของภาครัฐมวีตัถปุระสงค์เพือ่โน้มน้าวการเพิม่ขึน้ทางด้าน

จ�านวนและคุณภาพของการฝึกอบรมในภาคอุตสาหกรรม 

การผสมผสานภาษี และค่าท�าเนียมในการอบรมให้กับ

นายจ้าง เงนิช่วยเหลอืและเงินอดุหนุนจากรัฐในรปูแบบของ

การฝึกอบรมหรอืพฒันาสถาบนัฝึกอบรมเพือ่ผลประโยชน์ 

สาธารณะ และในการจัดหาและระดมทุนส�าหรับการ 

ฝึกอบรมนัน้ รฐับาลของหลายประเทศน�าใช้หนึง่ในสามวธิี 

ดังต่อไปนี้ 1) เพิ่มภาษีส�าหรับการฝึกอบรมที่ไม่ใช่เงิน 

ทีจ่ะน�ามาจ่ายหรอืกระจายคนืให้กบับรษัิท เพือ่สนองให้แก่ 

การพัฒนาการอบรมแก่บริษัท 2) เพิ่มภาษีและเงินรายได้ 

เพื่อเป็นเงินช่วยเหลือการฝึกอบรมรายบุคคลหรือการ 

ฝึกอบรมทักษะทัว่ไปขององค์กร 3) เข้าแทรกแซงเฉพาะกิจ 

พื้นฐานด้วยการลงทุนใส่การฝึกอบรมและอุดหนุน 

การอบรมในขอบเขตที่ส�าคัญที่ เ ก่ียวข ้องกับป ัญหา 

ระดับชาติ (Greig, 1997)

 ถึงแม้ว่าการฝึกอบรมในการพัฒนาทักษะและ 

ยกระดับความรู้ความสามารถจะอาศัยบริษัทเป็นส�าคัญ

ก็ตาม การลงทุนในการพัฒนาตนเองในสถาบันต่าง ๆ  

ด้วยทุนส่วนตัวยังมีอัตราส่วนที่สูง และเหตุผลในการเก็บ

ค่าธรรมเนียมการฝึกอบรมเป็นการขยายโดยตรงเร่ืองการ

ศึกษาภาคเอกชนต้องลงทุนเองโดยที่ผู้เข้าฝึกอบรม (หรือ

ครอบครัว) ต้องจ่ายค่าเรียนในรูปแบบของค่าธรรมเนียม

ให้กับสถาบันและเสียสละรายได้ของตนในระยะของการ

ฝึกอบรม แต่สิ่งที่ได้มาคือก�าไรในรูปแบบของรายรับที่

เพิ่มขึ้นหลังจากส�าเร็จการศึกษา (Dougherty & Tan, 1999) 

Dougherty & Tan (1999) ยังกล่าวอีกว่า ในประเทศก�าลัง

พัฒนา สถาบันการฝึกอบรมส่วนมากจะถูกสร้างขึ้นโดย 

การช่วยเหลือของสากลที่สนองทางด้านความรู ้ความ

เช่ียวชาญด้านเทคนคิรวมทัง้การให้ทนุต่าง ๆ  การทีส่ถาบนั
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เหล่านั้นเป็นของรัฐไม่ได้หมายความว่ารัฐบาลจะเป็นคน 

สนองทุนในการด�าเนินการท้ังหมด ทางด้านหลักการแล้ว  

สถาบันเหล่านี้สามารถพึ่งพาตนเองด้านทุนได้ เช่น มีสิทธิ 

ในการเป็นเจ้าของโรงเรียนโดยการเก็บค่าเรียนเพ่ือให้

สามารถครอบคลุมค่าใช้จ่ายของตนซ่ึงในประเทศก�าลัง

พฒันาถอืว่าเป็นกรณพีเิศษ ในการพฒันาประเทศ สปป ลาว 

ก็คือประเทศก�าลังพัฒนาต่าง ๆ ทั้งหลายจะมีงบประมาณ

ภายในของประเทศเอง และการช่วยเหลือจากต่างประเทศ 

หรือ Official Development Assistance (ODA) รวมทั้ง 

การร่วมมอืทางวชิาการเป็นส�าคญั (Technical cooperation) 

เพื่อเป็นการถ่ายทอดเท็คโนโลยี ความรู้ และประสบการณ์

ให้กับประเทศคู ่ร ่วมมือ วิธีการถ่ายทอดความรู ้และ

ประสบการณ์ผ่านการพฒันาทรพัยากรมนษุย์โดยการให้ทนุ

การศึกษา การฝึกอบรมดูงานต่าง ๆ  ในการพัฒนาพนักงาน 

ของรัฐเ พ่ือเป ็นส ่วนเสริมในการสร ้างความยั้ งยืน 

ด้วยตัวเองต่อไป (สุชาดา ไทยบรรเทา, 2556) การได้มา 

ซึ่งงบประมาณในการฝ ึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

ภาครัฐของ สปป. ลาวนั้นหมวดที่ 17 มาตรา 83-86 ของ

ด�ารัสว่าด้วยระเบียบรัฐกรแห่ง สปป. ลาว ว่าแหล่งทุน 

ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรนั้นมาจากงบประมาณ

ของรัฐ ภาคเอกชน องค์กรทางสังคม จากการช่วยเหลือ 

ของต่างประเทศ องค์กรระหว่างประเทศ และอื่น ๆ  

(กรมการปกครองและคุ้มครองรัฐกร, 2546)

 ในส่วนของกระทรวงแผนการและการลงทุน 

สปป. ลาว ได้มกีารก่อตัง้ศนูย์ฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน

คุ้มครองเศรษฐกิจและแผนการเพ่ือเป็นศูนย์ ฯ ส�าหรับ 

การยกระดับความรู้ความสามารถของบุคลากรแผนการ

ในทั่วประเทศโดยศูนย์ดังกล่าวมีหน้าท่ีและสิทธิในการ

สมทบกบักรมต่าง ๆ  สถาบนัภายในกระทรวงแผนการและ 

การลงทุน รวมทั้งองค์กรที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ

ในการระดมการช่วยเหลือทางด้านเทคนิควิชาการ และทุน

มาใช้ในการด�าเนนิการฝึกอบรมและสร้างพนกังาน รวมทัง้ 

มสีทิธใินการคุม้ครองและบรหิารอุปกรณ์และอาคารสถานที ่

ของศูนย์ฯ ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

(กระทรวงแผนการและการลงทุน, 2005) ซ่ึงจากดั่งกล่าว 

สามารถน�าพัฒนาต่อยอดเพื่อให้เกิดการฝึกอบรมและ 

การพัฒนาบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้นได้

 ดังนั้นผู ้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า งบประมาณเพื่อ

พัฒนาบริหารองค์กรและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบันของรัฐโดยเฉพาะสถาบันทางด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ยังคงต้องพึ่งพาการสนับสนุนจากรัฐ 

ในเรื่องงบประมาณ รายได้จากการลงทุน ค่าเช่า ค่าบริการ

ทางวชิาการ เงนิบรจิาค หรอืค่าธรรมเนยีมการฝึกอบรมของ

ผู้เข้าฝึกอบรม เงินจากองค์กรเอกชน หรือองค์กรของรัฐ

 แนวคิดเก่ียวกับการบูรณาการและการบริหารงาน

ภาครัฐแบบเครือข่าย 

 Yonekura (2005) ในยุคที่กิจกรรมทางเศรษฐกิจ

ของประเทศต่าง ๆ มีการประสานเข้าด้วยกันเพิ่มมากขึ้น 

การสร้าง “กรอบการพัฒนาที่ครอบคลุม” โดยการร่วมมือ 

แบบหุ้นส่วนระหว่างบริษัทเอกชนและองค์กรของรัฐ 

จะมีประสิทธิภาพเพื่อรับประกันความมั่นคงและเป็น 

แรงผลักดันการพัฒนาที่ยั่งยืน โดยเฉพาะในยุคของ

นวัตกรรมทางด้านเทคโนโลยีที่รวดเร็ว เศรษฐกิจของโลก

นบัวนัยิง่มกีารประสานเชือ่มกนัจงึต้องการให้มกีารสือ่สาร

และร่วมมือกันเพื่อเป็นการเสริมสร้างความเข้มแข็งใน 

การท�างานร่วมกนั ดงันัน้การ “สร้างสะพาน” ระหว่างองค์กร

ภาครัฐและบริษัทภาคเอกชน จึงมีความส�าคัญมากขึ้น  

การคุม้ครองเศรษฐกจิเป็นหน้าทีข่องรฐับาลของ สปป. ลาว 

ในยุคนี้พนักงานรัฐต ้องยึดมั่นลักษณะสองด้านของ 

การคุ้มครองคือ การคุ้มครองต้องไปตามทิศสังคมนิยม 

และเสรมิขยายการสรรหาความรูแ้ละบทเรยีนการคุม้ครอง 

เศรษฐกิจทุนนิยม รวมทั้ งการน�ามาใช ้และเรียนรู ้ 

ความเช่ียวชาญประเทศทุนนิยมและการเข้ามามีส่วนร่วม

ของเอกชน (พมิพ์ อนิค�าแสง, 2554) ซึง่ สชุาดา ไทยบรรเทา  

(2556) ยังเสริมอีกว่า ภาคธุรกิจของลาวรวมถึงเอกชน

ต่างประเทศที่ไปลงทุนในลาวเป็นแหล่งทุนหนึ่งใน 

ประเทศทีค่วรเข้ามาช่วยในการพฒันาบคุลากรของประเทศ

โดยให้ทุนการศึกษาโดยภาคธุรกิจที่ได้ประโยชน์หรือก�าไร

มหาศาลก็ควรเข้ามาในรูปแบบ CSR หรือการคืนก�าไร 

ให้กับสังคมโดยการพัฒนาบุคลากรด้วยการสนองโอกาส

แก่คนด้อยโอกาสแต่มีความสามารถส่งไปเรียนทั้งภายใน

และต่างประเทศเพื่อกลับมาพัฒนาประเทศ หรือให้ 

การช่วยเหลือการพัฒนาบุคลากรหรือในการจัดฝึกอบรม

ภายในประเทศโดยใช้คนของรัฐที่มีความรู้ความสามารถ
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ช่วยสอนแต่ให้ภาคเอกชนช่วยสนับสนุนด้านเงิน ส่วน  

คอตเลอร์ และ ลี (2010) ได้ให้มุมมองว่า การร่วมมือหรือ 

การเป็นหุ้นส่วนระหว่างหน่วยงานภาครัฐกับภาคเอกชน  

หรือกับองค ์กรไมแสวงหาผลก� าไรอาจไม ่ ใช ่สิ่ ง ท่ี

สามารถวัตรได ้อย ่างชัดเจนแต ่แต ่ละฝ ่ายจะได ้ รับ 

ประโยชน ์จากสิ่ งที่พวกเขาให ้  แต ่การแลกเปลี่ยน 

ผลประโยชน์ดงักล่าวจะต้องเกดิขึน้อย่างต่อเนือ่งเป็นระยะ

เวลายาว ซึง่สิง่ทีหุ่น้ส่วนแต่ละรายให้และได้รบัจากการเป็น

หุ้นส่วนกับภาครัฐ ส่วน บรรพต วิรุณราช (2557) กล่าวว่า 

การร่วมมอืระหว่างหน่วยงานภาครฐั และภาคเอกชนในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการฝึกอบรมมีหลายรูปแบบ  

อาทิ การสนับสนุนด้านบุคลากรซึ่งกันและกันในการ 

ฝึกอบรม การสนับสนุนด้านทรัพยากร เช่น อุปกรณ์ 

การเรยีนการสอน สถานที ่และอืน่ ๆ  และจากประสบการณ์

จริงของวิทยาลัยพาณิชย์ศาสตร์คือการจัดโครงการการ 

ฝึกอบรมการบริหารธุรกิจระยะสั้น หรือ Pocket MBA ที ่

ภาคเอกชนสนบัสนนุการพัฒนาบคุลากรภาครัฐในรปูแบบ

ของการดูแลค่าใช้จ่ายซึ่งเป็นลักษณะของการลงทุนหนึ่ง

คนเข้าร่วมอบรมสองคนโดยสิ่งที่บุคลากรทั้งภาครัฐและ

เอกชนได้มามากกว่าความรูด้้านวชิาการทางด้านการบรหิาร

จัดการนั้นคือการสร้างเครือข่ายนั้นเอง

 กล่าวโดยสรุปแล้ว ผู ้วิจัยเห็นว่าการร่วมมือกัน

ระหว่างภาครัฐและเอกชนจะช่วยส่งเสริมความแข็งแกร่ง

ให้กับทั้งสองฝ่ายในการโน้มน้าวอันน�าไปสู ่การสนอง

การบริการสาธารณะท่ีดี และปัจจัยแห่งความส�าเร็จของ 

การบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย โดยการบริหารงาน

นัน้จะมุง่เน้นให้ความส�าคญัต่อการประหยดั ประสทิธภิาพ 

และประสทิธผิล และปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของภาคี 

ความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชนประกอบด้วย  

การสนับสนุนจากผู้น�า เป้าหมายที่ชัดเจน สิทธิประโยชน์

ในการพัฒนาร่วมกัน

 จากแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยั เหน็ได้ว่าการจดัหา

งบประมาณในการยกระดับและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในองค์กรของรัฐนั้นสามารถท�าได้ในหลากหลายรูปแบบ 

เช่น จากงบประมาณของประเทศ จากการเก็บภาษีเฉพาะ 

โดยการเก็บค่าบริหารทรัพย์สินหรือการบริการของรัฐ  

จากการบริจาคและช่วยเหลือจากต่างประเทศก็คือจาก

องค์กรเอกชนภายในและต่างประเทศโดยการใช้การร่วมมอื 

หรือพันธมิตร 

วิธีการวิจัย
  การวิจัยในเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดหางบ

ประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรแบบบูรณาการ กระทรวง

แผนการและการลงทนุ สาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชน

ลาว หลังปี พ.ศ. 2563 มีวัตถุประสงค์หลัก คือ เพื่อศึกษา

วิธีการและรูปแบบการจัดหางบประมาณในการพัฒนา

บุคลากรของกระทรวงแผนการและการลงทุน สปป.ลาว 

 งานวิจัยครั้งนี้อาศัยข้อมูลทุติยภูมิจากการศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และข้อมูลปฐมภูมิโดยใช้

วธิวีจิยัเชงิคณุภาพโดยการสมัภาษณ์เชงิลึกและการสนทนา

กลุ่ม และการวิจัยเชิงปฏิบัติการ โดยเริ่มจากการศึกษา

และรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร และงานวิจัยทั้งภายใน

ประเทศไทย และต่างประเทศรวมทั้งการสัมภาษณ์เชิงลึก

ผู้เชี่ยวชาญเพื่อรวบรวมข้อมูลและความคิดเห็นต่าง ๆ แล้ว

น�ามาสรุปประเด็นส�าคัญเกี่ยวกับวิธีการจัดหางบประมาณ

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการสนทนากลุ่ม (Focus 

group) กับผู้เช่ียวชาญและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหาร

และมีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดหาและจัดสรรงบประมาณ

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระดับผู้บริหารระดับสูง

ของกรมหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องของกระทรวงแผนการ

และการลงทุน และบางกรมหรือเทียบเท่าของกระทรวง

ภายในของ สปป. ลาว และภาคเอกชนเพ่ือให้ได้รูปแบบ 

(Model) หลงัจากนัน้จงึน�าเอารปูแบบทีไ่ด้ไปเสนอผูบ้รหิาร

เพื่อทดลองปฏิบัติจริงต่อไป 

 ในการศึกษาผู ้วิจัยด�าเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน  

แต่ละขั้นตอนมีวิธีด�าเนินการดังนี้

 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการจัดหา

งบประมาณเพือ่การพฒันาทรพัยากรมนษุย์แบบบรูณาการ 

และสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เช่ียวชาญไทยแล้วน�ามาสร้างเป็น 

แนวค�าถามเพ่ือไปหาความเที่ยงตรง (Validity) ของแนว

ค�าถามในการวิจัยโดยท�าการวัดความเที่ยงตรงของเนื้อหา

โดยขอค�าแนะน�าจากอาจารย์ที่ปรึกษาและใช้ผู้เช่ียวชาญ

จ�านวน 5 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบเนื้อหาและพิจารณา แก้ไข

ปรับปรุงให้เหมาะสมจนได้ความเที่ยงตรงที่ยอมรับได้โดย 
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ผูว้จิยัได้ก�าหนดค่าดชันคีวามสอดคล้อง (IOC) ของแต่ละข้อ 

ไม่น้อยกว่า 0.5 ส�าหรับค่า IOC ท่ีได้ในงานวิจัยครั้งนี้ 

อยู่ระหว่าง 0.6 – 1 จากนั้นจึ่งน�าเน้ือหางานวิจัยและแนว

ค�าถามไปผ่านคณะกรรมการตรวจจริยธรรม 

 ขั้นตอนที่ 2 Focus group 1 ข้าราชการลาว และ 

ผู้บริหาร โดยแนวค�าถามแบ่งออกเป็น 7 ประเด็น (ด่ังใน

ตารางที่ 1 และ 2)

 ขั้นตอนที่ 3 Focus group 2 ข้าราชการลาว และ 

ผู้บริหารอีกครั้ง หลังจากถอดเทป และสรุป

 ขั้นตอนที่ 4 สรุปเป็นโมเดล

ทฤษฎี งานวิจัย 

กรณีศึกษา 

สัมภาษณ์เชิงลึก

Focus Group 

ข้าราชการลาว

ผู้บริหารครั้งที่ 1

Focus Group 

ข้าราชการลาว

ผู้บริหารครั้งที่ 2

สรุปผล 

Focus Group 

และสร้างโมเดล 

ภาพที่ 2 ขั้นตอนวิจัย

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)
 การสนทนากลุ่ม (Focus group)

 ผู ้ให้สัมภาษณ์ในการจัดกลุ ่มสนทนาครั้งน้ี คือ 

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญและผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารและ 

มส่ีวนเกีย่วข้องและมอี�านาจในการเสนอหรอืสัง่การในเรือ่ง

การจัดหาและจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ในระดับกรมหรือหน่วยงานของกระทรวงแผนการ

และการลงทุน และกระทรวงภายในของ สปป. ลาว และ

ภาคเอกชน จ�านวน 12 ท่าน ดังนี้ รองปลัดกระทรวงรอง

อธิบดีกรมจัดตั้งและพนักงาน รักษาการรองอธิบดีกรม

ร่วมมือสากล หัวหน้าแผนกจากกรมแผนการ รองผู้อ�านวย

การศูนย์ฝึกอบรมพนักงาน หัวหน้าแผนกการเงิน หัวหน้า 

แผนกนิติกรรม ของกระทรวงแผนการและการลงทุน  

อธิบดีกรมประเมินและพัฒนารัฐกร (บุคลากรภาครัฐ) 

อธิบดีกรมคุ ้มครองรัฐกร และหัวหน้าสถาบันค้นคว้า

วิทยาศาสตร์การปกครองและฝึกอบรม กระทรวงภายใน 

และรองประธานสมาคมนักธุรกิจหนุ่มแห่งชาติลาว 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
  จากการวิจัยในเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดหา

งบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรแบบบูรณาการ กระทรวง

แผนการและการลงทนุ สาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชน 

ลาว หลังปี พ.ศ. 2563 ซ่ึงผู ้วิจัยได ้น�าเสนอผลการ 

ท�าการสนทนากลุ่ม หรือ Focus Group ดังนี้

 การสนทนากลุ่มครั้งที่ 1 

 ผู ้ให้สัมภาษณ์ในการจัดกลุ ่มสนทนาครั้งน้ี คือ  

กลุ่มผู้เช่ียวชาญและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารและ 

มส่ีวนเกีย่วข้องกบัการจดัหาและจดัสรรงบประมาณในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระดับกรมหรือหน่วยงานของ

กระทรวงแผนการและการลงทนุ และกระทรวงภายในของ 

สปป. ลาว และภาคเอกชน จ�านวน 12 ท่าน โดยจัดสนทนา

กลุ่มในวันศุกร์ที่ 30 พฤษภาคม 2557 เวลา 9. 00-12. 00 น.  

ณ ห้องประชมุ 1 กระทรวงแผนการและการลงทนุ สปป. ลาว  

 การสนทนากลุ่มครั้งที่ 2

 การท�า Focus group ครั้งที่ 2 น้ี ผู้วิจัยได้ท�าการ 

ถอดเทปการสนทนาครั้งที่ 1 พร้อมสรุปประเด็นที่ได้ 

ก่อนน�าเสนอไปยังกลุ ่มผู ้เชียวชาญกลุ่มเดิมเพื่อตรวจด ู

ความถูกต้องและยืนยันในค�าตอบ หรือเสนอความคิดเห็น

เพิ่มเติม โดยจากข้อมูลที่ได้จากการประชุมกลุ ่มแบบม ี

ส่วนร่วม (Focus group) ทั้ง 2 ครั้ง สามารถสรุปได้ ดังนี้
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สรุปและอภิปรายผล
 จากข้อมูลที่ได้จากการประชุมกลุ่มแบบมีส่วนร่วม 

(Focus group) โดยใช้ค�าถามทีม่าจากการทบทวนวรรณกรรม

ในการจัดหางบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ได้ผลความคิดเห็นในประเด็นแนวทางจัดหางบประมาณ

การพัฒนาการฝึกอบรมข้าราชการกระทรวงแผนการและ

การลงทุน ดังนี้

 การจดัหางบประมาณโดยรฐับาลจะเพิม่งบประมาณ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อีก พบว่า ในเงือนไขและ 

ความเป็นจรงิของ สปป. ลาว ในปัจจบุนัยงัมคีวามเป็นไปได้ 

ยากเพราะงบประมาณส่วนมากจะถูกน�าไปใช้ในเรื่องของ

ปากท้อง และโครงสร้างพื้นฐานเป็นส�าคัญ ส่วนการจัดหา

งบประมาณโดยการส่งเสริมการบริการวิชาการแล้วเก็บ

ค่าท�าเนียมจากเอกชนนั้นยังมีความเป็นไปได้ยากอีกทั้ง

เป็นการสร้างภาพลักษณ์ในทางลบให้กับกระทรวงด้วย  

นอกจากนี้ในประเด็นการเก็บภาษีเฉพาะส�าหรับการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรยังมีความไม่แน่ใจสูงเพราะ

ถือว่ายังเป็นเรื่องใหม่และไม่เคยมีมาก่อน และเรื่องการ 

ตั้งกองทุนเพื่อการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของ

กระทรวง โดยแหล่งเงินที่ได้จากนักลงทุน ภาคเอกชน 

และบุคคล จะเป็นไปไม่ได้ หรือเป็นไปได้ยากเพราะหากจะ

กระท�าจริงยังต้องมีการพิจารณาหลายขั้นตอนรวมทั้งต้อง

มีการตั้งหน่วยงานและระเบียบการ

 ส่วนรูปแบบที่สามารถท�าได้มีอยู่ 2 วิธี คือ 1) การ

รับการช่วยเหลือและสนับสนุนจากภายนอกไม่ว่าจะเป็น

องค์รัฐและเอกชนต่างประเทศ โดยที่แต่ละหน่วยงานของ

กระทรวงจัดท�าเป็นโครงการที่ชัดเจนก่อนรวบรวมแล้ว 

ประเด็นค�าถามที่ ท�าได้ ไม่แน่ใจ ท�าไม่ได้ เฉยๆ

1.  รัฐบาลจะเพิ่มงบประมาณ HRD อีกได้หรือไม่ 25 % 8.3 % 58.3 % 8.3 %

2.  รัฐส่งเสริมการบริการวิชาการแล้วเก็บค่าท�าเนียมเหมาะสมไม่  

 อย่างไร 

33.3 % 8.3% 58.3%

3.  รับบริจาคและสนับสนุนจากภายนอกได้ไม่ 66.6% 16.6 % 16.6 %

4.  เก็บภาษีเฉพาะส�าหรับการพัฒนาบุคลากรได้ไม่ 41.6% 16.6 % 33.3 %

5.  ตั้งกองทุนเพื่อการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง  

 โดยแหล่งเงินที่ได้จากนักลงทุน 

16.6% 33.3 % 50%

6.  สร้างความร่วมมือกบัภาคเอกชนในการจดัฝึกอบรมประเดน็หรอื 

 หัวข้อที่น่าสนใจ

83.3% 8.3 % 8.3 %

ประเด็นค�าถามที่
ร่วมมือรัฐ-

เอกชน

ร่วมมือกับ 

ตปท

ร่วมมือรัฐ-

เอกชน-ตปท
อื่น ๆ

7. หากให้มีการทดลองการจัดหางบประมาณในการ 

 พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกระทรวงแผนการและ 

 การลงทนุ ท่านมคีวามคดิเหน็ว่าควรทดลองรปูแบบใด 

 ก่อนในข้อที่ 1 ถึงข้อที่ 6 ที่ท่านคิดว่าจะเห็นผลภายใน 

 ไม่เกิน 6 เดือน

66.6% 16.6 % 16.6 %

ตารางที่ 1  สรุปผลการหารูปแบบการจัดหางบประมาณ

ตารางที่ 2  สรุปผลการเลือกรูปแบบการจัดหางบประมาณเพื่อทดลอง
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น�าเสนอขอการพิจารณาช่วยเหลือหรือสนับสนุน และ  

2) สร้างความร่วมมอืกบัภาคเอกชนในการจดัการฝึกอบรม

โดยการร่วมมือกับภาคเอกชนทั้งภายในและต่างประเทศ 

เช่น เก็บค่าลงทะเบียนการฝึกอบรมจากภาคเอกชน 1 คน 

ครอบคลมุข้าราชการ 1 คน ในประเดน็หรอืหวัข้อทีน่่าสนใจ 

 ในประเด็นที่หากให้มีการทดลองจริงการจัดหา

งบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกระทรวง

แผนการและการลงทุน ควรทดลองรูปแบบใดก่อนนั้น 

ผลความคิดเห็นสรุปว ่าควรสร ้างความร ่วมมือกับ 

ภาคเอกชนในการจัดการฝึกอบรม

ข้อเนอแนะส�าหรับการน�าผลวิจัยไปใช้
 จากผลของการศึกษาเรื่อง “การพัฒนารูปแบบ

การจัดหางบประมาณเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบ

บูรณาการ กระทรวงแผนการและการลงทุน สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป. ลาว) หลังปี 2563” 

เป็นการหารปูแบบในการจดัหางบประมาณแบบบรูณาการ

เพือ่พฒันาบคุลากรของกระทรวงฯ ซ่ึงจะสนองรปูแบบและ

วิธีการในการหางบประมาณความต้องการในการพัฒนา 

บุคลากรเพ่ือเป็นการเพ่ิมโอกาสในการยกระดับความรู้

ความสามารถตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของกระทรวง

และช่วยแบ่งเบาภารค่าใช้จ่ายของภาครัฐและลดอัตราการ

พ่ึงพาต่างประเทศให้น้อยลง โดยน�าผลการวิจัยไปทดลอง

ใช้เพ่ือท�าเป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการ โดยก�าหนดรูปแบบ

และปฏิบัติจริงในกลุ ่มตัวอย่างกระทรวงแผนการและ 

การลงทุน สปป. ลาว 

 ข้อเนอแนะเชิงนโยบาย

 จากผลของการศึกษาผู ้บริหารของกระทรวงฯ  

ควรสนับสนุนและให ้ความสะดวกให ้กับบุคลหรือ 

หน่วยงานภายในกระทรวงน�าแนวความคิดการจัดหา 

งบประมาณแบบบูรณาการนี้ไปใช้ในการด�าเนินงาน 

การทดลองและน�าไปปรับใช้จริงเพ่ือช่วยให้การพัฒนา

ทักษะและยกระดับความรู้ความสามารของรัฐกรสามารถ

ด�าเนินเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก

ขึ้นต่อไป
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