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	 สวสัดีปีใหม่เพือ่นข้าราชการทุกท่าน ขอให้ทุกท่านมคีวามสขุ
กบัการท�ำงานตลอดท้ังปี มแีรงกายและแรงใจท่ีสมบูรณ์พร้อม สามารถ
ปฏิบัติงานรับใช้ประเทศชาติและประชาชนเหมือนเช่นเคยนะคะ 

	 วารสารข ้ าราชการฉบับต ้อนรับปีใหม ่  
ฉบับเดือนมกราคม-มีนาคม 2556 กองบรรณาธิการ
วารสารข้าราชการ ขออาราธนาคุณพระศรีรัตนตรัย 
พระบารมีในพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวและสมเด็จ
พระนางเจ้าพระบรมราชินีนาถ ตลอดจนสิ่งศักดิ์สิทธ์ิ 
ที่ท่านเคารพนับถือ อ�ำนวยพรให้ท่านผู้อ่านทุกท่าน 
และครอบครัว ประสบแต่ความความสุขกายสบายใจ  
คิดหวังส่ิงใดที่ ดีงามเป็นไปเพื่อประโยชน์ตนและ
ประเทศชาติโดยรวม ขอให้ได้สมตามความปรารถนา
ทุกประการตลอดปี 2556 และตลอดไป 
	 ส�ำหรับวารสารข้าราชการฉบับต้อนรับปีใหม่น้ี  
สาระทีพ่ลาดไม่ได้ คือ “สกู๊ปพเิศษ” น�ำเสนอประเดน็
ท้าทายเรื่องการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคล
เชงิกลยทุธ์ให้ส�ำเรจ็ว่าใครมบีทบาทอย่างไร และต่อเนือ่ง
เรือ่งการเตรียมความพร้อมเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนอกีครัง้
กับบทสมัภาษณ์คนเด่น ประเดน็ดงั รองเลขาธกิาร ก.พ.  
ได้มาเล่าให้รู้ในเรือ่งความพร้อมด้านคนภาครฐั มองต่าง
อย่างสร้างสรรค์ เสนอมมุมองของข้าราชการรุน่ใหม่ไฟแรง
ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ คับคั่งด้วยคอลัมน์มุมมอง
ใหม่ๆ ในยคุโลกาภวิฒัน์ในกระแสคน กระแสโลก  ตามตดิ
ด้วยคอลัมน์ประจ�ำ อาทิ คลุกวงใน ก้าวทันอาเซียน   
ก.พ. ขอเล่า คยุเฟ่ืองเรือ่งกฎหมาย สถานนีานา อาสาเคลยีร์  
HR Showcase  และใต้ผวิน�ำ้ เต็มเป่ียมด้วยสาระเช่นเคย 
	 ท่านผู ้อ ่านได้ติดตามเร่ืองราวและเร่ืองเล่า 
ในวารสารข้าราชการยคุใหม่มา 2 เล่มแล้ว มข้ีอติชมหรือ
ข้อเสนอแนะประการใด อย่ารรีอทีจ่ะแจ้งกองบรรณาธกิาร 
เพือ่ช่วยกนัคดิ ช่วยกนัท�ำให้วารสารนีเ้กดิประโยชน์แก่
ราชการและเพ่ือนข้าราชการอย่างแท้จรงิ ซึง่เป็นความ
หวังของชาว ส�ำนกังาน ก.พ. ทกุคน โปรดอย่าลมืติดตาม
วารสารฉบับหน้า ร่วมฉลองสงกรานต์ร้อนๆ ในฉบับ
เดอืนเมษายน-มถินุายน 2556 สวสัดีค่ะ 
 
			   	 กองบรรณาธิการ
	 	 	 	  มีนาคม 2556

กองบรรณาธกิาร
	 1.	 หม่อมหลวงพัชรภากร	 เทวกุล	 ที่ปรึกษา

	 2.	 นางสาวเยาวลักษณ์	 กุลพานิช	 บรรณาธิการ

	 3.	 นางสาววัชราพร	 รัตนยานนท์	 กองบรรณาธิการ

	 4.	 นายสุรพงษ์	 มาลี	 กองบรรณาธิการ

	 5.	 นางสาววราภรณ์	 ตั้งตระกูล	 กองบรรณาธิการ

	 6.	 นายภาณุภาคย์	 พงศ์อติชาต	 กองบรรณาธิการ

	 7.	 นายชินพันธุ์	 ฤกษ์จำ�นง	 กองบรรณาธิการ

	 8.	 นางสาวกนกอร	 จิระนภารัตน์	 กองบรรณาธิการ

	 9.	 นางวณิษฐา	 จินตวรรณ	 กองบรรณาธิการ

10.	 นายคเณศ	 ศิรินภากุล	 กองบรรณาธิการ

11.	 นางสาวจุฑาพิชญ์	 สถิรวิสาลกิจ	 กองบรรณาธิการ

ก.พ. ขอเล่าบทบรรณาธิการ
กลุ่มงานการสื่อสารองค์กร

	 ส�ำหรบั ก.พ. ขอเล่าฉบบัแรกของปีนี ้ขอประเดมิเริม่เล่าเรือ่งแรก
ด้วยเรื่อง “โครงการพัฒนาประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการแก่
ผู้บริหารระดับสูงภาครัฐ (รู้ คิด ดู ท�ำ)” ซึ่ง ส�ำนักงาน ก.พ. ได้รับ
มอบนโยบายจาก นายกรัฐมนตรี (นางสาวย่ิงลักษณ์ ชินวัตร)  
ให้ด�ำเนินการจัดหลักสูตรเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพด้านการบริหาร
จัดการแก่นักบริหารระดับสูงภาครัฐ (ปลัดกระทรวง อธิบดี และ 
ผูว่้าราชการจงัหวดั) ขึน้ เพือ่เสรมิสร้างองค์ความรู ้เพิม่ทกัษะ ขดีความ
สามารถด้านการบริหารจัดการแก่ผู ้บริหารระดับสูงภาครัฐในการ
บรหิารราชการแบบบรูณาการได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ในการฝึกอบรม 
ประกอบไปด้วย กจิกรรมการพฒันาท่ีหลากหลายมมีาตรฐานเป็นสากล
ทัดเทียมกับการพัฒนาในต่างประเทศ แต่มุ ่งเน้นบริบทที่ตรงกับ
บทบาทภารกิจของผู้บริหารระดับสูงในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ประเทศไทย เรียกโดยย่อว่า รู้ คิด ดู ท�ำ (“รู้” ได้แก่ หลักสูตรอบรม
ระยะสั้น (Short Courses)/ “คิด”ได้แก่ การเสวนาและการบรรยาย
พิเศษ (Talk & Lecture)/ “ดู” ได้แก่ การศึกษาดูงาน (Study Trips)/ 
“ท�ำ” ได้แก่ การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop ร่วมกับกระทรวง
มหาดไทย) ซึ่ง กระทรวงมหาดไทย ได้ให้ความส�ำคัญกับการฝึกอบรม
ผู้ว่าราชการจังหวัดและอธิบดีด้วยหลักสูตรดังกล่าว จึงได้ลงนามใน 
ข้อตกลงร่วมกันระหว่างส�ำนักงาน ก.พ. และกระทรวงมหาดไทย  
โดยมีการจัดงานแถลงข่าว เมื่อวันอังคารท่ี 29 มกราคม 2556 ณ 
กระทรวงมหาดไทย		
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ดีเด่น ประจ�ำปี พ.ศ. 2556 ได้แก่ นายสรรเสริญ นามพรหม  
ผู ้อ�ำนวยการกองการเจ้าหน้าที่ กรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสขุ และ นางสนุย์ี บัวใหญ่ ผูอ้�ำนวยการกองการเจ้าหน้าที่ 
กรมท่ีดิน กระทรวงมหาดไทย จากนั้น มีการเปิดเวทีอภิปราย  
“ตโีจทย์ : HR ภาครฐัจะรบัมอื ASEAN อย่างไร” โดยเลขาธกิาร ก.พ. 
(นายนนทิกร กาญจนะจิตรา)  และ เลขา ธิการ สศช.  
(นายอาคม เตมิพทิยาไพสฐิ) ด�ำเนนิรายการโดยรองเลขาธกิาร ก.พ. 
(นายชาญวิทย์ ไกรฤกษ์)

	 เรื่องเล่าที่ 2 ได้แก่ “การประชุมคณะหัวหน้าส่วนราชการ
ระดับกระทรวงหรือเทียบเท ่า” ครั้ งที่  2/2556 เมื่อวันที่  
21 กุมภาพันธ์ 2556 ณ ส�ำนักงาน ก.พ. โดยมี นายกรัฐมนตร ี
(นางสาว ยิ่งลักษณ์ ชินวัตร) เป็นประธานการประชุม วาระการ
ประชุมเริ่มต้นด้วยการรายงานผลการด�ำเนินงานที่ส�ำคัญตาม
นโยบายรัฐบาลของส�ำนักงาน ก.พ. ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 
และความก้าวหน้าการด�ำเนินงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2556  
ซ่ึงนายกรัฐมนตรไีด้มอบหมายนโยบายเพ่ิมเตมิ เพือ่ให้ ส�ำนกังาน ก.พ. 
ใช้เป็นแนวทางส�ำหรบัการปฏบิตังิานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ด้วย 
ต่อจากนั้น นายกรัฐมนตรีได้ติดตามความก้าวหน้าการจัดท�ำ 
กรอบยุทธศาสตร์การด�ำเนินงานตามยุทธศาสตร์ประเทศของ 
คณะท�ำงานบูรณาการ (8 คณะ) ซึ่งคณะหัวหน้าส่วนราชการที่เป็น
เจ้าภาพหลักคณะท�ำงานต่างๆ ได้รายงานความก้าวหน้าของ 
กรอบยทุธศาสตร์ พร้อมรับฟังความเหน็จากทีป่ระชมุ เพือ่น�ำไปปรบั
กรอบยทุธศาสตร์ทัง้หมด ให้สอดคล้องกบัยทุธศาสตร์ประเทศต่อไป

	 ปิดท้ายฉบบันีด้้วยเรือ่งเล่างานวนัมลูนธิจินิดา ณ สงขลา 
ประจ�ำปี พ.ศ. 2556 น้ี จัดขึ้นเมื่อวันที่ 21 กุมภาพันธ์ 2556  
มีกิจกรรมที่ส�ำคัญ คือ การประกาศเกียรติคุณมอบโล่เกียรติยศ  
ให้แก่หน่วยงานบรหิารทรพัยากรบคุคลดเีด่น และมอบเขม็ จณส. 
เกียรติยศ ให้แก่ นักบริหารทรัพยากรบุคคลดีเด่น ประจ�ำปี  
พ.ศ. 2556 ซ่ึงส่วนราชการทีไ่ด้รบัการมอบโล่เกยีรตยิศ หน่วยงาน
บริหารทรัพยากรบุคคลดีเด่น ประจ�ำปี พ.ศ. 2556 ได้แก่  
กรมสุขภาพจิต (กระทรวงสาธารณสุข) และส�ำนักงานบริหารหนี้
สาธารณะ (กระทรวงการคลงั) ส�ำหรบันกับรหิารทรพัยากรบคุคล
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Ready for 
ASEAN?

คนเด่นประเดน็ดัง

“

”

วัชราพร รัตนยานนท์/
วณิษฐา จินตวรรณ

	 การเตรียมความพร้อมเพื่อการเข้าสู ่ประชาคม
อาเซยีนเป็นเรือ่งทีต่ืน่ตวักันทัว่ทุกภาคส่วนของสงัคมไทย 
วารสารข ้าราชการฉบับน้ีได ้ขอเข ้าสัมภาษณ์ท ่าน 
รองเลขาธิการ ก.พ. นายชาญวิทย์ ไกรฤกษ์ ซึ่งท่านเป็น
ผู ้ที่ ได ้รับมอบหมายในเรื่องการเตรียมความพร้อม
ข้าราชการเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ปี 2558
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	 Q : ท่านคิดว่าการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
มีความส�ำคัญหรือจ�ำเป ็นเพียงใดส�ำหรับภาครัฐ 
บ้างคะ

	 A : การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน หมายถึงว่า 
ทกุมติ ิไม่ว่าจะเป็นด้านการเมอืง ความมัน่คง ด้านสงัคม
และวัฒนธรรม และด้านเศรษฐกิจ ต้องไปพร้อมๆ กัน  
มเีป้าหมายเดยีวกนั ดงันัน้ นอกจากภาครฐัแล้ว ทุกภาคส่วน 
ภาคประชาชน ภาคเอกชน ภาคการเมือง ภาคสื่อมวลชน 
จะต้องไปพร้อมกัน เพราะค�ำว่าประชาคม ไม่ใช่เพียงแค่เป็น
สมาคมอาเซียนเหมือนเม่ือก่อน ประชาคมอาเซียน หมายถึง 
ทุกภาคส่วนในแต่ละประเทศสมาชิกต้องไปพร้อมกัน ซึ่งผู้บริหาร
ของแต่ละประเทศพร้อมใจกันให้ทั้ง 10 ประเทศสมาชิกอาเซียน 
ขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายเดียวกัน โดยเฉพาะภาครัฐจะมีบทบาท
ส�ำคญัมาก เพราะเป็นตัวหลกัในการขบัเคลือ่นภารกจิรัฐบาล และ
น�ำพาทุกภาคส่วนให้ไปสู่การเป็นประชาคมอาเซียน

	 Q : อยากให้ท่านช่วยเปรียบเทียบ 10 ประเทศสมาชิก
อาเซียนว่าประเทศใดที่มีความพร้อมที่สุดในการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนมากกว่ากันคะ

	 A : ค�ำถามน้ีตอบได้ยาก เพราะการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน มแีผนงานการจัดต้ังประชาคมอาเซยีน หรอื Road Map 
ทีท่กุประเทศต้องปฏบิตัไิปพร้อมๆ กนั Road Map นี ้เหมอืนทิศทาง
หรอืมาตรการ เป็นแผนงานการจดัตัง้ของแต่ละเสา เพราะประชาคม
อาเซียนจะประกอบด้วยการขบัเคลือ่นทัง้ 3 ประชาคมย่อย (3 เสา) 
ได้แก่ เสาประชาคมการเมอืงและความมัน่คง เสาประชาคมสงัคมและ
วัฒนธรรม และเสาประชาคมเศรษฐกจิ และในแต่ละประชาคมย่อย
ต่างก็มีการก�ำหนดมาตรการที่ต้องปฏิบัติ เช่น ด้านสังคมและ
วัฒนธรรมบอกว่าระบบการศึกษาของประเทศสมาชิกอาเซียน 
ต้องได้มาตรฐานเดียวกัน หรือราชการพลเรือนต้องมีสมรรถนะที่
เข้มแขง็ มาตรการเหล่านี ้ทกุประเทศต้องปฏบิติั ฉะนัน้ เมือ่ถึงปี 
2558 ทุกประเทศควรจะพร้อม และควรจะมีความพร้อมใกล้กัน 
โดยเขาจะมกีารวัดความส�ำเรจ็ในเรือ่งน้ันๆ 

	 Q : ส�ำนักงาน ก.พ. ได้มีโครงการส�ำคัญท่ีเตรียม 
ความพร้อมในเรือ่งการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีน ท่านคดิว่าโครงการ
เหล่านี้ได้ตอบโจทย์การเตรียมความพร้อมเพ่ือเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนมากน้อยเพียงใดคะ

	 A : ส�ำนกังาน ก.พ. เป็นองค์กรกลางด้านการบริหารบคุคล 
มบีทบาทหน้าทีใ่นการเตรยีมความพร้อมข้าราชการเพือ่เข้าสูป่ระชาคม
อาเซียน และได้เริ่มด�ำเนินการมาตั้งแต่ปี 2554 ตามนโยบาย 
ของท่านเลขาธิการ ก.พ. ปัจจุบัน (นายนนทิกร กาญจนะจิตรา) 
โดยในเบื้องต้น ส�ำนักงาน ก.พ. ก็ได้มีการศึกษาวิจัยร่วมกับ
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ พร้อมทัง้หารอืกบักระทรวงการต่างประเทศ 
แล้วพบว่าข้าราชการต้องมีคุณลักษณะ 3 ประการ ส�ำหรับการ 
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน ได้แก่
	 1. มีความเป็นนานาชาติ หมายถึง ต้องตระหนักรู้เรื่อง
ประชาคมอาเซียน ต้องสามารถใช้ภาษากลางท่ีสือ่สารในประชาคม
อาเซียน ได้แก่ ภาษาอังกฤษ รู้ กฎกติกา มารยาทสากล มีทักษะ
การเจรจาต่อรอง รู ้จักประวัติศาสตร์และวัฒนธรรม รวมถึง
เศรษฐกิจของประเทศสมาชิกอาเซียนและอื่นๆ
	 2. มคีวามเป็นมอือาชพี หมายถงึ ต้องมคีวามรู ้ความสามารถ 
ทกัษะ ในภารกจิของตนอย่างแท้จรงิ ท�ำงานอย่างมีประสทิธภิาพ 
ประสิทธิผล ถึงจะไปมีปฏิสัมพันธ์ท�ำงานร่วมกับคู่เจรจาอีก  
9 ประเทศได้ รวมท้ังการพฒันา ปรบัปรงุบทบาท ภารกิจ วิธีการ
ท�ำงาน กฎระเบียบ ให้พร้อมท�ำงานร่วมกบัประเทศสมาชกิได้ 
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	 3. ต ้องเป ็นผู ้ที่สามารถชักจูงทุกภาคส่วนในสังคม 
ให้ไปพร้อมกนัได้ เช่น กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ท�ำงานร่วมกับ
เกษตรกร จะต้องพฒันาเกษตรกรให้มคีวามรู้ สามารถสร้างผลติผล
การเกษตรที่จะไปค้าขายกับอีก 9 ประเทศได้
	 ในการน้ี ส�ำนักงาน ก.พ. ได้จัดท�ำหลักสูตรการพัฒนา
ข้าราชการทุกระดับ โดยร่วมกับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์และ
กระทรวงการต่างประเทศ เช่น ได้จัดหลักสูตรการสร้างความ
ตระหนักรู้ ตั้งแต่ปี 2554 – 2555 ณ ปัจจุบันน้ี มีข้าราชการ 
เข้าร่วมแล้วประมาณ 1 หมื่นคน ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
และในปี 2556 – 2558 ก็จะด�ำเนินการอย่างต่อเนื่อง แต่จะเน้น
ความเข้มข้นมากขึ้น เน้นหลักสูตรพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 
ด้านเจรจาต่อรอง และหลกัสตูรพฒันาข้าราชการทีอ่ยูต่ะเขบ็ชายแดน
ร่วมกับกระทรวงมหาดไทย และมีหลักสูตรที่ส�ำคัญคือหลักสูตร
การพัฒนานกับริหารระดับสงู โดยสร้างเวทใีห้ผูบ้รหิารภาคเอกชน
เข้าร่วมด้วย ในปี 2556 นี้

	 Q : ขณะนี้ได้มีการเตรียมข้าราชการไทยเพื่อการเข้าสู่
ประชาคมอาเซยีนในหลายด้าน ท่านคดิว่าจะมช่ีองว่างในการเตรยีม
ความพร้อมระหว่างข้าราชการรุ่นใหม่และข้าราชการรุ่นอาวุโส
หรือไม่ อย่างไรคะ

	 A : ช่องว่างไม่น่าจะม ีเพราะข้าราชการทกุคน ทกุระดบั
มีพันธะกรณีที่ต้องมีความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
จะปฏิเสธไม่ได้ แต่ความรับผิดชอบอาจต่างกันได้ ความพร้อม 
เป็นเรื่องนโยบายและพันธกรณี การเข้าสู ่ประชาคมอาเซียน  

เรามเีครือ่งมอืพร้อม มีหลกัสตูรการพัฒนาให้ข้าราชการระดบัต่างๆ 
นอกจากนี้ ในแต่ละกระทรวงก็มีหลักสูตรการพัฒนาของตนเอง 
ทีอ่าจเน้นเฉพาะด้านท่ีจะต้องน�ำไปใช้ในความสมัพนัธ์กบัอาเซยีน 
ดังนั้น ช่องว่างน่าจะเป็นเรื่องของทัศนคติ และความสนใจของ
แต่ละบุคคลมากกว่า

	 Q : เมื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียนแล้ว ระบบส�ำหรับ
ข้าราชการที่มีศักยภาพสูง เช่น HiPPS, New Wave และ 
ผู้ที่ได้รับทุนรัฐบาลเพื่อดึงดูดผู้มีศักยภาพสูงท่ีก�ำลังศึกษาอยู่ใน
สถาบันการศึกษาในประเทศ (UIS) ซึ่งเป็นระบบส�ำหรับผู้ที่มี
ศักยภาพสูง ซ่ึงเป็นคนดี คนเก่ง ท่านคิดว่าจะรักษาคนดี คนเก่ง 
เหล่านี้ไว้ในระบบราชการไทยได้หรือไม่ 

	 A : ในทางปฏบิตัแิละโดยข้อเทจ็จรงิ รวมทัง้จากทีไ่ด้ไป
คยุกบันกัวชิาการหลายคน พบว่าการสูญเสยีบุคลากรทีม่ศัีกยภาพ
เป็นไปไม่ได้ง่ายนัก เนื่องจากข้อจ�ำกัดทางด้านกฎหมายในการ
เข้าไปท�ำงานของแต่ละประเทศ ไม่ใช่หมายความว่า Free Flow 
แล้วจะไปได้โดยง่าย อกีประการหนึง่ ระบบราชการพลเรอืนของเรา
ก็เป็นระบบที่ยังมีสิ่งดึงดูดดีๆ อีกมาก เราจึงยังมีคนดีคนเก่ง 
อยู่มากทุกวันนี้

	 Q : ท่านอยากฝากเรื่องใดให้กับข้าราชการไทยในเรื่อง
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนบ้างคะ

	 A : 1. ทุกคนต้องให้ความสนใจในการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน เพราะเรื่องนี้เป็นพ้ืนฐานและเป็นความรับผิดชอบของ 
ทุกภาคส่วน เป็นเรื่องของข้าราชการทุกคนที่จะต้องสนใจ ศึกษา
และตามให้ทนัตามความเปลีย่นแปลงความเคลือ่นไหวทีเ่กีย่วข้อง
กับประชาคมอาเซียน ข้าราชการทุกคนต้องพัฒนาความพร้อม 
ให้กับตนเอง ไม่ต้องรอคนอื่น อย่างภาษาอังกฤษต้องเร่ิมฝึกจาก
ตนเองก่อน 2. ข้าราชการที่อยู ่ในภารกิจที่เกี่ยวข้องโดยตรง  
ยิง่จ�ำเป็นต้องให้ความสนใจและพฒันาตวัเองให้มากขึน้ ในแต่ละด้าน
ที่เกี่ยวข้องกับบทบาทและภารกิจของตน 3. ข้าราชการต้อง 
หารือพูดคุยกับภาคเอกชนและภาคส่วนอื่นๆ มากขึ้น เพ่ือพร้อม
ท่ีจะไปด้วยกัน 4. สุดท้าย อยากให้ข้าราชการทุกคนสร้าง 
ความตระหนักรู้ ชักชวนทุกภาคส่วน ให้ความรู้แก่คนรุ่นต่อไป  
ให้เกิดการซึมซับและเข้าใจเพื่อการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนอย่าง
พร้อมเพรียงกัน

ภาพประกอบจาก
http://fc03.deviantart.net
http://www.travelspro.com
http://dadrang.blogspot.com

http://ptherealsingapore.com
http://www.globaleducation.edu.au
http://www.mydestinationunknown.com

http://cyclingdutchgirl.files.wordpress.com
http://historicalislamicmosques.blogspot.com
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	 Malcolm Gladwell (มลัคอล์ม แกลดเวลล์) เป็นนกัเขยีน
หนังสือที่ขายดีที่สุดหลายเล่ม เป็นทั้งนักพูด นักคิด และนักเขียน 
ที่มีชื่อเสียง จนได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ปริญญากิตติมศักดิ์
หลายใบในประเทศแคนาดา เป็นบุคคลที่ Time Magazine 
ยกย่องให้เป็น 1 ใน 100 ของบุคคลผู้ทรงอิทธิพลทางความคิด 
และ Newsweek จัดเขาอยู่ในบัญชีรายชื่อของ 1 ใน 10 ผู้น�ำทาง
ความคิดแห่งทศวรรษ นอกจากน้ี นิตยสาร Forbes ก็ได้ระบุ 
ให้เขาเป็น 1 ใน 50 ของนักคิดด้านการบรหิารจัดการแห่งโลกธรุกจิ
ตลอดหลายปีที่ผ่านมาจวบจนปัจจุบัน

	 มัลคอล์ม แกลดเวลล์ ได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความ 
แตกต่างระหว่างคนท�ำงานสองรุน่ ทีเ่รยีกว่าเป็น “คนรุ่นเก่า” กบั 
“คนรุ่นใหม่” ท่ีดูเหมือนจะมีความขัดแย้งท้ังทางความคิดและ
พฤตกิรรม และเป็นความท้าทายของผูบ้รหิารด้านทรพัยากรมนษุย์ 
ที่จ�ำเป็นต้องรู้เท่าทันและหาหนทางประสานจุดแข็งจุดอ่อนจาก
คนทั้งสองรุ ่นในองค์การให้ได้เพื่อความส�ำเร็จขององค์การ  
เขาได้กล่าวเปรยีบเทียบ ระหว่างกลุม่คนในยคุ Millennials ทีล่มืตา
เกิดมาบนโลกตั้งแต่ปี 1981 เป็นต้นมา ที่คุ้นเคยและมีทักษะกับ
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารช้ันสูง มีความเป็น 

กลุ่มงานการสื่อสารองค์กร

กระแสคน กระแสโลก

“
”

	 ระหว่างคน “รุ่นเก่า” กับ คน “รุ่นใหม่” คงต้อง
ยอมรับว ่าจะมีความแตกต่างกันทางความคิดและ
พฤติกรรม โดยเฉพาะยุคปัจจุบันนี้ คนรุ่นใหม่ มักใช้ 
เครือข่ายเป็นพลังก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ทั้งในระดับ
หน่วยงานจนถึงระดับสังคมโลก
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ตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบความคิดและความเชื่อเดิมๆ 
ไม่ชอบการรับฟังค�ำสัง่ ชอบท�ำงานท้าทาย มัน่ใจในตัวเอง ชอบคดิ
นอกกรอบ ชอบแสดงออก ไม่ชอบการท�ำงานในแนวดิ่งแต่ชอบ
การท�ำงานเป็นทมี ทุม่เทท�ำงานตามเวลา หมดเวลาท�ำงานคอืหยดุ
งานทุกอย่าง รักงาน แต่ก็พร้อมที่จะไปเมื่อไม่ถูกใจ ชอบแสวงหา
ความหมายของความสุข ความสนุก ใช้ชีวิตเต็มท่ี ชอบรางวัล  
ค่าตอบแทนในปัจจุบันมากกว่าที่จะรอรางวัลเมื่อวันเกษียณอายุ 
และชอบการเปลีย่นแปลงท่ีท้าทาย กบักลุม่คนยคุ Baby Boomer 
ทีเ่กิดในช่วงปี 1946 ถงึ 1963 ทีม่กัจะเคารพความเป็นกฎ ระเบียบ 
ท�ำงานหนัก รักองค์กร ท�ำทุกอย่างเพ่ือชื่อเสียงเกียรติภูมิของ 
หน่วยงาน ทุม่เท อดทนในการท�ำงาน ยากท่ีจะเปล่ียนงานด้วยกลวั
ถกูตราหน้าว่า ล้มเหลว ไม่สูค้นไม่สูง้าน ดงันัน้ ไม่ว่าจะต้องทนต่อ
แรงกดดันหรือเสียดทานใดก็ยั งคงยืนหยัดท�ำงานที่ เดิม  
ชอบสถานะความมั่นคงทางชีวิตและอาชีพการงาน ไม่ชอบการ
เปลีย่นแปลง ท�ำงานหนกัอย่างยอมล�ำบากในวนันี ้เพือ่รอรบัความ
สบายจากการรับบ�ำเหน็จบ�ำนาญเมื่อวันเกษียณอายุ 	

	 ผู้คนในยุค Millennials มีความแตกต่างกับคนยุคก่อน 
และเป็นหน้าที่ของผู้ท�ำงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะ
ต้องเข้าใจให้ลึกลงไปถึงหัวจิตหัวใจ เพื่อน�ำไปสู่การวางกลไกการ
บริหารจัดการที่สามารถดึงดูด และรักษาพวกเขาไว้ เพื่อท�ำให้
องค์การประสบความส�ำเร็จได้จากการใช้จุดแข็งและลดจุดอ่อน 
ของรปูแบบวธิคีดิวธิกีารท�ำงานของพวกเขา ซึง่มลัคอล์มนัน้ชืน่ชอบ
และยอมรับกับวิธีคิดของคนรุ่นใหม่ แต่กระน้ัน เขาก็คงเห็นว่า  
การเชื่อในขั้นตอนแนวดิ่ง หรือที่อาจเปรียบได้กับค�ำว่า การอยูใ่น
ระบบราชการ เมื่อเปรียบเทียบกับการเชื่อในสังคมเครือข่าย 
แนวขวางนั้น ทั้งสองสิ่ง ไม่มีอะไรด้อยกว่า หรือเหนือไปกว่ากัน 
ทัง้สองรุน่มรีปูแบบการท�ำงานทีแ่ตกต่าง และองค์การจ�ำเป็นต้อง
ผสมผสานจุดอ่อนจุดแข็ง เพื่อความส�ำเร็จขององค์การ
	
	 ส�ำหรับมัลคอล์มแล้ว ในสถานการณ์บางอย่าง ระบบ 
ระเบียบ และขั้นตอนการบังคับบัญชา เป็นปัจจัยที่ท�ำให้องค์การ

ประสบความส�ำเร็จ แต่ในบางสถานการณ์เช่นกัน รูปแบบการคิด
การบริหารจัดการที่ยืดหยุ่นคล่องตัว และอิงเครือข่าย ก็อาจเป็น
รูปแบบการท�ำงานท่ีก่อให้เกิดความส�ำเร็จได้มากที่สุด และ 
ในหลายสถานการณ์ ทั้งสองความคิด ต้องผสมผสานกัน
	  
	 “มันเกินกว่าจินตนาการที่พวกเราจะไปไกลถึง” เป็นค�ำที่  
มลัคอล์ม แกลดเวลล์ ใช้เพือ่อธบิายลกัษณะการคดิและการใช้ชวีติ
ของคนรุน่ใหม่ในยคุ Millennials ในปัจจบัุน ท่ี “เรยีน” แต่กไ็ม่ได้ 
“รู”้ จากครผูู้สอนท่ีหน้าห้องเรยีน แต่พวกเขาเรยีนและรูจ้ากเครอืข่าย
สังคม จากกูเก้ิล และวิกิพิเดีย พวกเขาเช่ือมั่นในเครือข่ายของ 
พวกเขา มากกว่าทีจ่ะยอมรบัเชือ่ฟังตามขัน้ตอนการบงัคบับญัชาใน
แนวดิง่จากด้านบน และการทีต้่องด�ำรงตนให้อยูใ่นระบบ ระเบยีบ 
การเชื่อฟังการบังคับบัญชาจากเบื้องบน เป็นเรื่องที่ขัดแย้งกับ
กระบวนทัศน์ รูปแบบการคดิ การใช้ชีวติของคนรุน่ใหม่อย่างมาก
	
	 ในปัจจบุนั การเปลีย่นแปลงทางสงัคม การเมอืง หรอืเรือ่ง
ใดๆ เกิดขึ้นได้รวดเร็ว เนื่องจากบทบาทและอิทธิพลของสังคม
เครือข่ายท่ีไม่ต้องใช้เวลาในการจัดตั้ง รวมตัว ก�ำหนดโครงสร้าง
หรือระบบ ระเบียบ มัลคอล์ม ยกตัวอย่างกรณี ARAP SPRING 
กับ OCCUPY MOVEMENT ที่ผ ่านมาเปรียบเทียบกับส่ิงที่  
มาร์ติน ลูเธอร์ คิง ใช้ระเบียบวินัยบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง
สังคมจนประสบความส�ำเร็จเมื่อหลายสิบปีก่อน

	 “คนรุ ่นใหม่ ใช ้เครือข่าย เป็นพลังที่ก ่อให้เกิดการ
เปลีย่นแปลง ทัง้ในระดบัหน่วยงานจนถงึระดบัสงัคมโลก พวกเรา
ทุกคนที่เป็นคนรุ่นก่อน สามารถเรียนรู้เรื่องการใช้เครือข่ายสังคม
ให้เป็นประโยชน์กับการท�ำงานได้ และแม้ว่า “เครอืข่าย” อาจเป็น
จุดเริ่มต้นของการปฏิวัติ แต่หลายกรณีก็ได้มีการพิสูจน์แล้วว่า  
ไม่อาจใช้มันให้จบงานลงได้อย่างประสบผลส�ำเร็จด้วยตัวของมัน
เอง และนั่นเป็นหน้าท่ีของคนรุ่นก่อนท่ีจะต้องท�ำให้พวกเขา
ตระหนักและยอมรับว่า ระบบ ระเบียบ ขั้นตอน ก็มีความส�ำคัญ 
ในการสานทกุสิง่ทีพ่วกเขาคดิฝัน ให้เกดิเป็นความส�ำเร็จทีเ่ป็นจรงิ
ได้ไม่แพ้กัน” 

	 จึงไม่น่าจะเป็นเรื่องแปลกท่ีหลายองค์กรจะประสบกับ
ปัญหาความขัดแย้งด้านความคิดส�ำหรับคนทั้ง 2 รุ่นดังกล่าว  
การปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความเข้าใจและเลือกน�ำข้อดีของ
คุณลักษณะของทั้ง “คนรุ่นเก่า” และ “คนรุ่นใหม่” มาปรับใช้จึง
น่าจะเป็นทางออกเหมาะสมและน�ำองค์กรและประเทศชาติไปสู่
ความส�ำเร็จดังที่หวังไว้

ภาพประกอบจาก
http://cdn-3.lifehack.org

http://www.aarpworksearch.org
http://www.human-challenge.com

http://www.gladwell.com/media/index.html
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	 เมื่อกล่าวถึงการก้าวเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 หลาย ๆ คน 
มักกล่าวถึงค�ำว่า AEC (ASEAN Economic Community) หรือที่เข้าใจว่าประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน เนื่องจากมีความใกล้ตัวมากที่สุด โดยลืมนึกไปว่าแท้จริงแล้ว ประชาคมอาเซียน 
(ASEAN Community) ไม่ได้ประกอบด้วยประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเพียงประชาคมเดียว 
แต่ประกอบด้วยประชาคม 3 ประชาคม ได้แก่ ประชาคมการเมืองและความมั่นคง (ASEAN 
Political and Security Community) ประชาคมเศรษฐกิจ (ASEAN Economic Community) 

และประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio and 
Cultural Community) 

ดร.มาฆะ ภู่จินดา

ก้าวทันอาเซยีน

“

”

เหลยีวหน้าแลหลงักบัภารกจิ 
CSR  ในเวทรีาชการ ASEAN

	 ส�ำหรับประเด็นเรื่องทรัพยากรบุคคลมีความเช่ือมโยงในแง่ของ 
การพัฒนาบุคคลให้มีความพร้อมในการก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียนและ
การส่งเสริมการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม (Social Accountability) 

ในทั้ง 3 ประชาคมที่ได้กล่าวมาแล้ว

	 ในช่วงสิน้ปี พ.ศ. 2555 ทีผ่่านมาส�ำนกังาน ก.พ. ได้เข้าร่วมประชุม ASEAN Conference on Promoting Social Accountability 
in Public Service หรือ “การส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในภาคราชการ” ซึ่งจัดขึ้นที่ประเทศฟิลิปปินส์ โดยการประชุมดังกล่าว 
อยู่ภายใต้แผนการจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio – Cultural Community Blueprint) ซึ่งเนื้อหาที่
ประเทศสมาชกิอาเซียนเสนอเป็นประเด็นของการมส่ีวนร่วมของภาคประชาชน (Civil Society) ในการบรหิารราชการ ความส�ำคญัอยูท่ี่
ความแตกต่างของแนวคิดและแนวทางปฏิบัติ (Best Practice) ของแต่ละประเทศสมาชิกอาเซียนในการให้ภาคประชาชนเข้ามามี 
ส่วนร่วมบริหารราชการ สาระส�ำคัญสามารถสรุปได้ 4 มิติ ได้แก่

ภาพประกอบจาก
http://www.montfort.ac.th



10วารสารข้าราชการ

	 1. การสร้างกลไกการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนในการ
บริหารราชการ
	 การสร้างกลไกการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนในการ
บริหารราชการเป็นประเด็นท่ีประเทศกัมพูชาและประเทศ
อินโดนีเซียให้ความส�ำคัญ โดยประเทศกัมพูชาให้ความส�ำคัญกับ
รปูแบบต่าง ๆ  ในการตรวจสอบการบรหิารราชการ เช่น การจดัตัง้
ศูนย์ข้อมูลข่าวสารภาคราชการ การจัดตั้งศูนย์แก้ไขปัญหาการ
ปฏบัิตริาชการ ในขณะทีป่ระเทศอนิโดนเีซยีให้ความส�ำคญักบัการ
ให้ภาคประชาชนมส่ีวนร่วมในการบริหารราชการในทกุระดบั เช่น 
การให้องค์กรที่ไม่ใช่องค์กรภาครัฐ (NGO) ร่วมประเมินผลการ
บริหารราชการ 
	 2. การสร้างกลไกการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนในการ
จัดท�ำบริการสาธารณะ
	 การสร้างกลไกการมส่ีวนร่วมของภาคประชาชนในการจดั
ท�ำบรกิารสาธารณะเป็นประเด็นทีป่ระเทศสมาชกิอาเซยีนให้ความ
ส�ำคัญมากที่สุด ดังนี้
	 (1) ประเทศอินโดนีเซียให้ความส�ำคัญกับการให้ภาค
ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนานโยบายสาธารณะ รวมท้ังการ
สร้างมาตรวัดความพึงพอใจส�ำหรับภาคประชาชน 
	 (2) ประเทศลาวให้ความส�ำคัญกบัการให้องค์กรภาคเอกชน
แขนงต่าง ๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการก�ำหนด
นโยบายสาธารณะที่เกี่ยวข้องกับตนเอง
	 (3 )  ประ เทศมาเล เซี ย ให ้ความส� ำคัญกับการให ้ 
ภาคประชาชนเข้ามามส่ีวนร่วมในการก�ำหนดนโยบายสาธารณะ โดย
เห็นว่าการมีส่วนร่วมดังกล่าวไม่ควรเป็นเพียงแต่เป็นการเข้ามามี
ส่วนร่วมในการให้ความเหน็ แต่ควรเป็นการเปิดโอกาสให้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการก�ำหนดแผนการใช้จ่ายงบประมาณ การจัดระบบ
การศึกษา และการก�ำหนดระบบการจ ่ายค ่าตอบแทนใน 
ภาคราชการ 

	 (4) ประเทศบรูไนให้ความส�ำคัญกับการให้ภาคประชาชน
มีส่วนร่วมในการก�ำหนดนโยบายสาธารณะโดยเห็นว่า จะท�ำให้
ประชาชนมคีวามรูส้กึเป็นเจ้าของนโยบายท่ีมส่ีวนในการด�ำรงชวีติ
ของตนเอง
	 (5) ประเทศฟิลิปปินส์ให้ความส�ำคัญกับการให้ประชาชน
มส่ีวนร่วมในการเป็นหุน้ส่วนกบัภาคราชการในการก�ำหนดทิศทาง
การจัดท�ำนโยบายสาธารณะ ซ่ึงเป็นการส่งเสริมภาคลักษณ์ของ
ระบบราชการ
	 (6) ประเทศสิงคโปร์ให้ความส�ำคัญกับการมีส่วนร่วมของ
ภาคประชาชนต่อการยกร่างนโยบายสาธารณะ โดยการด�ำเนนิการ
ดังกล่าวเป็นการด�ำเนินการตามความต้องการของประชาชน  
ซึ่งถือเป็นจุดแข็งของการมีส่วนร่วมของภาคประชาชน 
	 (7) ประเทศไทยให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาระบบและ
กลไกต่าง ๆ  ของภาคราชการในการพฒันาการให้บรกิารประชาชน 
เพื่อให้การจัดท�ำบริการสาธารณะมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อภาคประชาชน
	 3. การสร้างกลไกการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนใน 
รูปแบบคณะกรรมการ
	 การสร้างกลไกการมส่ีวนร่วมของภาคประชาชนในรูปแบบ
คณะกรรมการเป็นประเด็นที่ประเทศกัมพูชาและประเทศลาวให้
ความส�ำคญั โดยประเทศกมัพชูาให้ความส�ำคญักับการจดัให้มกีาร
ประชมุคณะกรรมการการมส่ีวนร่วมบรหิารราชการ และประเทศ
ลาวให้ความส�ำคัญกับภาคประชาชนโดยเชิญให้เข้ามามีส่วนร่วม
ในคณะกรรมการบริหารราชการของจังหวัด
	 4. การสร้างกลไกการมีส่วนร่วมของภาคราชการ
	 การสร้างกลไกการมส่ีวนร่วมของภาคราชการเป็นประเดน็
ท่ีประเทศบรไูน ประเทศพม่า และประเทศไทยให้ความส�ำคญั โดย
ประเทศบรูไนเสนอให้มีกลไกต่าง ๆ เพื่อให้ข้าราชการรุ่นใหม่มี
ส่วนร่วมรับผิดชอบต่อการบริหารราชการ ประเทศพม่าเสนอ
ประเดน็การปฏริปูระบบราชการโดยให้ความส�ำคญักับการปฏริปู
ระบบราชการท่ีให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง ส�ำหรับประเทศไทย
เสนอการสร้างกลไกให้ข ้าราชการมีส ่วนร่วมในการรักษา 
ผลประโยชน์ของภาคราชการ ท้ังนี ้เพือ่เป็นการสร้างประสิทธภิาพ
ในการบริหารราชการแผ่นดิน
	 จากทีไ่ด้กล่าวมาแล้ว เป็นแนวทางปฏบิตัทิีด่ ี(Best Practice) 
ของแต่ละประเทศสมาชิกอาเซียน หัวใจส�ำคัญอยู่ที่ว่า เราจะ
สามารถน�ำแนวทางปฏิบัติที่แตกต่างของแต่ละประเทศสมาชิก
อาเซียนมาศึกษาเปรียบเทียบ เพื่อหาความเหมาะสมและทดลอง
น�ำมาใช้ในภาคราชการ หรอืจะลองศกึษาในเชิงลกึหาข้อดข้ีอด้อยและ
ประยุกต์ให้เข้ากับวัฒนธรรมการบริหารราชการต่อไป อย่างไรก็ดี 
แนวทางปฏิบัติเ ก่ียวกับการมีส ่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม 
ถือเป็นประโยชน์สูงสุด เนื่องจากเป็นการส่งเสริมให้ประชาชน 
เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของประเทศนั้นเอง
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มองต่างอย่างสร้างสรรค์
ดร. ภาณภุาคย์ พงศ์อตชิาต

...คุณค่าของดิฉันจึงอยู่ท่ี
การได ้มีส ่วนร ่วมสร้าง
ความเป็นธรรมให้เกิดมีขึ้น
ในสังคม...

“

”

	 คอลมัน์ “มองต่างอย่างสร้างสรรค์” วนัน้ี เชญิท่านผูอ่้านพบกับ คณุกรรณกิาร์ สทุธพจนารักษ์ 
ข้าราชการรุน่ใหม่ไฟแรง แห่งสถาบันนติวิิทยาศาสตร์ กระทรวงยติุธรรม ทีจ่ะมาแบ่งปันแง่คดิดี ๆ 
ทีส่ร้างสรรค์และน่าสนใจ ขอเชญิตดิตามได้เลยครบั
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	 Q	:	 สวัสดีครับคุณกรรณิการ์ ขอความกรุณาแนะน�ำ 
ตัวเองสักนิดครับ 
	 A	:	 ดิฉันนางสาวกรรณิการ์ สุทธพจนารักษ์ พื้นเพเป็น
คนนครราชสีมา จบมัธยม ร.ร. มารีย์วิทยา โคราช ปริญญาตรี
วิทยาศาสตร ์ เคมี  จาก ม. รามค�ำแหง และปริญญาโท
นิติวิทยาศาสตร์จาก ม. มหิดล ปัจจุบันเป็นนักนิติวิทยาศาสตร์  
รับผิดชอบงานตรวจสอบสถานที่เกิดเหตุค่ะ (ยิ้ม)

	 Q	:	 อะไรเป็นแรงผลักดนัให้ตดัสนิใจมารบัราชการครบั 
	 A	:	 มีเพื่อนที่ เรียนปริญญาตรีด ้วยกันเป ็นต�ำรวจ 
พิสูจน์หลักฐาน พยายามชวนให้มาท�ำงานด้านนี้เพราะเห็นแวว 
ของเรา เพียรเฝ้าชวนอยู่หลายปีมาก สุดท้ายแม่บอกว่าน่าจะไป
ลองสอบด ูเพือ่ตอบแทนความต้ังใจจริงของเพ่ือน ดิฉนัจงึตดัสนิใจ 
มาสอบ ตอนนั้นมีคนสอบ 400 กว่าคน รับแค่ 19 คน แต่ก ็
สอบผ่าน ได้บรรจุเมื่อ 25 ธันวาคม 2546 ตรงกับวันคริสต์มาส
พอดี ...คดิย้อนกลบัไปน�ำ้ตามนัพาลจะไหล เหมอืนเป็นโชควาสนา
ทีไ่ด้ของขวญัทีม่ค่ีาทีส่ดุ (ท�ำตาแดง ๆ ) ...ถงึตอนนีก้ร็บัราชการมา
ครบ 9 ปีแล้วค่ะ 

	 Q	:	 อยากทราบความส�ำเร็จที่น่าภูมิใจในงานที่ผ่านมา
	 A	:	 การปฏิบัติงานหลังเหตุการณ์สึนามิ ปี 2547 ที่มี 
คนตายกว่า 5,000 ศพ... ตอนนั้นดิฉันก�ำลังลงพื้นที่อยู่ปัตตานี  
พอเหตุการณ์เกิดขึ้นคุณหญิงพรทิพย์ท่านก็สั่งทีมงานเราให้รีบ 
บึง่รถไปพังงาทนัท ี(ท�ำเสยีงต่ืนเต้น) ก่อนนัน้ไม่เคยมปีระสบการณ์
พิสูจน์เอกลักษณ์บุคคลมาก่อน เพราะได้รับมอบหมายให้ท�ำแต่
งานตรวจสถานที่เกิดเหตุ แต่เมื่อธรรมะจัดสรรให้เราต้องท�ำสิ่งนี้ 
งานถูกจัดสรรมาอยู ่ตรงหน้าเราแล้ว เราก็ต้องท�ำทุกอย่าง 

...ก�ำลังใจน้ัน คนอืน่ให้เราได้ 
แต่คนท่ีจะเดนิคอืตวัเรา...

“
”

ให้ได้ดีที่สุด ดิฉันก็ท�ำทุกอย่างตั้งแต่ช่วยแพทย์ชันสูตรพลิกศพ
จนถงึการเกบ็หลกัฐานจากศพเน่า ทกุฝ่ายร่วมกนัท�ำงานอย่างหนกั  
เข้านอนตี 2 ตื่นตี 5 ทุกวัน เป็นเวลา 41 วัน เราท่องกันอยู่ในใจ
ว่าต้องพาพวกเขากลับบ้านให้ได้ 

	 Q	:	 คิดว่าตัวเองมีคุณค่าต่อสังคมอย่างไร
	 A	:	 ดฉินัว่าคณุค่าของคนมาจากผลงานทีไ่ด้ท�ำ ในกรณี
ของดิฉัน หัวใจคือการน�ำกระบวนการนิติวิทยาศาสตร์ไปสร้าง
ความเชื่อมั่นในการพิจารณาคดี ท�ำให้เกิดความเป็นธรรมมากขึ้น 
โดยเฉพาะในกรณท่ีีประชาชนถูกละเมดิ ถูกกล่าวโทษ โดยทีจ่รงิแล้ว
เขาไม่ได้กระท�ำความผิด (สุ้มเสียงจริงจัง) ซึ่งมันคือการเรียกร้อง
ความเป็นธรรมบนข้อเทจ็จรงิให้กบัประชาชน โดยผ่านกระบวนการ
ตรวจพิสูจน์เพื่อท�ำให้ความจริงปรากฏ 

	 Q	:	 ขอทราบความเห็น/ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา
ประเทศ/สังคมไทยอย่างสร้างสรรค์ครับ 
	 A	:	 ดิฉันคิดว่าความส�ำเร็จในการท�ำงานอะไรก็ตาม  
ไม่อาจเกิดข้ึนจากคน ๆ เดียว เพราะทุกคนในฐานะผู้ปฏิบัต ิ
เปรียบได้กับแต่ละชิ้นส่วนของจิ๊กซอว์ภาพต่อความส�ำเร็จ ทุกคน
ต้องมองเหน็คุณค่าของกันและกนั และให้ความร่วมมอืต่อกนัด้วยดี 
ผู้ท่ีท�ำงานอยู่ต้นน�้ำของงานก็ต้องเข้าใจว่างานของตนมีผลต่อการ
ท�ำงานของคนที่อยู่ปลายน�้ำอย่างไร ส่วนคนปลายน�้ำก็ต้องเข้าใจ
คนต้นน�้ำด้วยเช่นกัน

	 Q	:	 มีหลักในการใช้ชีวิตอย่างไรครับ
	 A	:	 คิดจะท�ำอะไร ให้ลงมือท�ำเลย เราไม่รู้หรอกว่าเรา
จะมพีรุง่นีห้รอืเปล่า อย่าไปคดิรอว่าค่อยท�ำพรุง่นี ้อาทติย์หน้า หรอื
ปีหน้า ให้เดินหน้าลุยท�ำไปเลย ถ้าเหนื่อยนักก็พักหาก�ำลังใจบ้าง 
ก�ำลงัใจนัน้คนอืน่ให้เราได้ แต่คนทีจ่ะเดนิคอืตวัเราเอง ถ้าเราหยดุ
ทุกอย่างก็จบ หากเจออุปสรรคแล้วท้อ หยุดเดิน ก็ไปไม่ถึง 
เป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ดฉินัภมูใิจท่ีได้เกดิมาในประเทศนี ้เป็นข้าแผ่นดนิ
ของพระเจ้าอยู่หัว ดิฉันถือตนว่าเป็นข้าพระราชาในการบริหาร
ราชการแผ่นดนิตามกระบวนการยตุธิรรมในบทบาทหน้าทีท่ีด่ฉินัมี 
ท�ำให้มกี�ำลงัใจท�ำงานเสมอ ขนาดพระชนมายทุ่านกว่า 85 พรรษาแล้ว 
ท่านยงัไม่เคยหยดุเลย (เสยีงเครอื) แล้วเราเป็นใคร เราถงึไม่ท�ำมนั 
ท�ำหน้าท่ีในฐานะส่วนหนึง่ของแผ่นดินท่ีท่านทรงปกป้องดแูลรกัษา
มาตลอด ถ้าเราช่วยกัน เราก็จะไปกันต่อได้ ...

	 คอลัมน์ “มองต่างอย่างสร้างสรรค์” ฉบับนี้ หมดเนื้อที่
สมัปทานลงพร้อมแรงบันดาลใจเลก็ ๆ  ท่ีเกิดจากแง่คดิท่ีคุณกรรณิการ์ 
ข้าราชการน�ำ้ดแีห่งสถาบันนติวิิทยาศาสตร์ ได้กรณุาแบ่งปันกบัเรา 
...ฉบับหน้า เราจะพาไปพบกับใคร ขอเชิญผู้อ่านที่รักทุกท่าน
ติดตามต่อไป ส�ำหรับวันนี้ สวัสดีครับ

ภาพประกอบจาก
http://www.iiiweb.net
http://mdgrayson.com

http://www.lmci-lab.com
http://www.manadonews.com
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Special Scoop
ดร. สุรพงษ์ มาลี

“
”

	 การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เป็นการบริหารที่สร้างคุณค่ามากกว่า 
การบรหิารคนแบบงานประจ�ำ และรปูแบบการบรหิารทรัพยากรบคุคลของหน่วยงานใดๆ 
ก็สะท้อนภาวะผู้น�ำและทศันคตใินการดแูลจัดการคนของผูบ้รหิารในหน่วยงานนัน้ๆ

HR 
ปรบับทบาทการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคล... เร่ิมต้นท่ีผู้น�ำ

ขับเคลือ่นโดย

	 เพื่อนๆ น้องๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล มักจะ 
เปรยกับผมในฐานะที่ปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคล ว่าอยากจะท�ำ
หลายๆ เรื่อง ซึ่งเป็นการพัฒนาการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน แต่ติดที่ “ผู้บริหารไม่เข้าใจ”  
“ผู ้บริหารไม่เห็นความส�ำคัญ” “ผู ้บริหารไม่เอาด้วยและ 
ไม่สนบัสนนุ” หรอืแม้แต่ “ผูบ้รหิารจะเอาแบบน้ัน แบบน้ี” เป็นต้น 
นอกจากนี้ ผมยังเคยได้ยินค�ำพูดกึ่งประชดประชันด้วยว่า “จะให้
ท�ำอะไรกันนักหนา มีคนอยู ่แค่น้ี แค่งานประจ�ำก็ยังจะเอา 
ตวัไม่รอดอยูแ่ล้ว” ถ้าฟังความเพียงข้างเดียวกอ็าจสรุปเหมารวมว่า
ปัญหาด้านการบรหิารทรัพยากรบคุคลทีห่ลายหน่วยงานประสบอยู่ 
อาจมีต้นตอหรือสาเหตุหลักมาจากผู้บริหาร
	 ในขณะเดียวกัน ผมก็ได้ยินได้ฟังจากผู้บริหารหลายท่าน  
ที่มักจะบ่นว่า อยากท�ำโน่นอยากท�ำน่ีหลายอย่าง อันเป็นการ
พัฒนาการบรหิารทรพัยากรบคุคล แต่ท�ำไม่ได้ เพราะหน่วยงานและ/
หรือเจ้าหน้าที่ด้านทรัพยากรบุคคล “มือไม่ถึง” “คิดแบบเดิมๆ” 

“ยดึแต่กฎระเบยีบเป็นหลกั” หรอื “ขาดความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการด�ำเนินการ” เป็นต้น นอกจากนี้ ท้ังผู้บริหารและ 
มืออาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลยังระบุด้วยว่าองค์กร
กลางบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นต้นเหตุของปัญหาด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลหลายประการ 
	 การแก้ปัญหาหรอืการปรบัปรงุการบรหิารทรพัยากรบคุคล
ของหน่วยงาน จึงต ้องอาศัยความร ่วมมือของหลายฝ ่าย  
ท้ังผู้บริหารซ่ึงเป็นผู้ก�ำหนดทิศทางและกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และมืออาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งเป็นผู ้ดูแลระบบและกระบวนการบริหารและการพัฒนา
ทรพัยากรบคุคล การแก้ไขปัญหาหรอืการพฒันาระบบการบรหิาร
และพฒันาบุคลากรจะมคีวามยัง่ยนืได้ในระยะยาว หน่วยงานต้อง
ปรับบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งในการด�ำเนินการ 
อาจจะเกี่ยวข้องกับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกฎหมาย กฎ 
ระเบียบ โครงสร้าง ระบบและวิธีการปฏิบัติงาน ซ่ึงล้วนเป็นการ
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เปลี่ยนแปลงจากภายนอก แต่บทความนี้ จะเน้นการปรับบทบาทจาก
ภายใน โดยเริ่มจากการปรับความคิดและมุมมองของผู้บริหารและ 
มอือาชพีด้านการบรหิารคนใน 3 เรือ่งหลกั ได้แก่ มมุมองต่อเป้าหมาย
การบรหิารและการพฒันาคน มมุมองต่อวธิกีารบรหิารและการพฒันาคน 
และมุมมองต่อการติดตามตรวจสอบผลลัพธ์ของการบริหารและการ
พัฒนาคน 

บริการกันเองในหน่วยงาน หรือบริการประชาชน? 

	 ค�ำถาม : การบรหิารและการพฒันาทรพัยากรบุคคลมีเป้าหมาย 
เพื่อการบริการกันเองในหน่วยงาน หรือเพื่อการบริการประชาชน? 

	 เห็นได้ชัดว่าหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลหรือการเจ้าหน้าที่
ในส่วนราชการ มีหน้าท่ีความรับผิดชอบหลากหลายครอบคลุม 
แทบทุกกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล อย่างที่พูดกันติดปากว่า 
“สรรหา พัฒนา รักษาไว้ ใช้ประโยชน์” ท�ำให้นักทรัพยากรบุคคล
จ�ำนวนมากง่วนอยูกั่บงานประจ�ำซ่ึงมกัเป็นงานธรุการบุคคล (Personnel 
Administration) งานบริการด้านบุคคล เช่น การขาด การลา การขอ
หนงัสอืรบัรอง การเบกิสวัสดกิาร การจดัฝึกอบรม (Personnel Service) 
หรืองานที่ต้องด�ำเนินการตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ หนังสือเวียน  
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารงานบุคคลด้านต่างๆ เช่น การสรรหา  
การบรรจุ การแต่งตั้ง หรือวินัย อุทธรณ์และการลงโทษ (Personnel 
Compliance) เป็นต้น 
	 ถามว่างานเหล่านี้ส�ำคัญไหม? ก็ต้องตอบว่าส�ำคัญ แต่ถ้าถาม
ต่อว่า ท�ำงานตามกระบวนการ (ที่กล่าวถึงข้างต้น) แล้ว จะช่วย
สนบัสนนุให้ภารกจิของส่วนราชการบรรลเุป้าหมายมากน้อยเพยีงใด? 
ค�ำตอบอาจจะไม่ชัดเจนสักเท่าไร เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในลกัษณะนี ้“เน้นการให้บริการกนัเองภายในหน่วยงาน” มากกว่าจะ
มีเป้าหมายเพื่อ “ใช้การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เป็นเครื่องมือในการปรับปรุงคุณภาพการให้บริการประชาชน” 
	 ตัวอย่างของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้นการให้บริการ
กันเองภายในหน่วยงาน เห็นได้ชัดจากการบริหารผลการปฏิบัติงาน
(Performance management) แม้ว่าทุกส่วนราชการถูกก�ำหนดให้
ต้องมแีละต้องใช้ระบบการบรหิารผลการปฏบัิตงิาน แต่จากการตดิตาม
และวิเคราะห์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกับ 
ผลสัมฤทธิ์ตามค�ำรับรองการปฏิบัติราชการ พบว่า ไม่ได้มีความ
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ส่วนราชการหลายแห่งมี
ข้าราชการทีไ่ด้รบัการประเมินผลงานอยูใ่น “ระดบัดเีด่น” ในสัดส่วนทีส่งู 
แต่คะแนนผลการบรหิารราชการกลบัไม่สงูตาม เพราะสิง่ทีอ่ยูใ่นใจของ
ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน คือ เรื่องการเลื่อนเงินเดือน ซึ่งเป็นเรื่อง
ภายในหน่วยงาน และมักไม่ได้มุ่งเน้นให้น�ำผลการประเมินไปพัฒนา
ขีดความสามารถในการให้บริการประชาชนหรือการท�ำงานให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงาน 

ภาพประกอบจาก
http://santiago.olx.cl
http://www.vbeehive.com
http://www.ansnuclearcafe.org
http://www.uniquebusinesstips.com
http://taskordermanagementsystem.com
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	 อีกตัวอย่างหนึ่ง คือ การจัดอบรมให้ข้าราชการและ 
เจ้าหน้าที่ ซึ่งมักจัดตามความต้องการหรือความอยาก (Training 
Wants) ไม่ได้เกิดจากการวิเคราะห์และประเมินความจ�ำเป็น 
ในการฝึกอบรม (Training Needs) จากช่องว่างการพัฒนา  
(Competency Gap) และหลายหน่วยงานอาจไม่เคยประเมนิเลย
ว่าการพัฒนาดงักล่าวได้ผลอย่างทีต้ั่งเป้าหมายไว้หรอืไม่ กล่าวคอื  
ยังไม่ได้เชื่อมโยงผลการพัฒนาความรู้ ทักษะและสมรรถนะของ
ข้าราชการ กบัผลงานของหน่วยงาน หรือแม้แต่ตัวอย่างของการ
เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนที่หลายคนบอกว่าต้องเร่งเรียน
ภาษาอังกฤษ และพัฒนาโน่น พัฒนานี่สารพัด แต่ค�ำถาม 3 ข้อที่
ขาดหายไปก็คอื “AEC กระทบต่องานของหน่วยงานตรงไหนและ
กระทบอย่างไร?” “งานหรือภารกิจที่ได้รับผลกระทบจะส่งผลต่อ
ก�ำลงัคนในปัจจบุนัหรือไม่ อย่างไร?” และ “ถ้ากระทบจะมวีธิกีาร
บริหารและการพัฒนาก�ำลังคนเหล่านั้นอย่างไร?” หากได้มีการ
ตอบค�ำถามเหล่าน้ีให้ชัดเจนก่อน ส่วนราชการกจ็ะสามารถบรหิาร
และพัฒนาบุคลากรได้อย่างถูกจุด โดยไม่คาดหวังว่าข้าราชการ
ไทยจะพูดหรือสื่อสารด้วยภาษาอังกฤษได้ในช่วงข้ามคืน 
	 หากจะให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส่งเสริม
หรือเป็นตัวขับเคล่ือน (Driver/Enabler) ไม่ใช่ตัวเหนี่ยวรั้ง  
(Constraint) ทั้งผู ้บริหารและมืออาชีพด้านทรัพยากรบุคคล  
ต้องตระหนักถึงผลกระทบของการด�ำเนินการด้านบุคคลต่อ 
ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร และต้องไม่ตอบค�ำถามแต่เพียงว่า “มีแล้ว 
ท�ำแล้ว” เท่านั้น แต่ต้องตอบให้ได้ว่า “ท�ำไมถึงต้องท�ำ” และ 
“ท�ำแล้ว ได้อะไร”ด้วย 

เน้นการสร้างคณุค่า หรอืควบคมุกระบวนการ? 

	 ค�ำถาม: การบริหารทรัพยากรบุคคลเน้นการสร้างคุณค่า 
หรือเน้นการควบคุมกระบวนการด้านทรัพยากรบุคคล? 

	 มีความพยายามที่จะท�ำให้การบริหารทรัพยากรบุคคล 
น�ำไปสู่การสร้างคุณค่าหรือ “ตอบโจทย์” การบริหารงานของ
หน่วยงานอย่างต่อเนื่อง มาตรา 34 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 บัญญัติว่า “การจัดระเบียบ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ ต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ 
ของรัฐ” ซ่ึงก็คือ การบริหารงานบุคคลต้องเป็นการบริหารใน 
เชิงกลยุทธ์ และการตัดสินใจในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลต้องยดึหลกัผลงานและหลกัสมรรถนะ ซึง่เป็นการ

ให้ความส�ำคัญต่อ “ค่าของคน” และ “ผลของงาน” ตามระบบ
คณุธรรม นอกจากนี ้ส�ำนกังาน ก.พ. ยงัส่งเสรมิสนบัสนนุให้ผู้บรหิาร
และนักทรัพยากรบุคคลมีความเป็น “มืออาชีพในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” โดยพยายามสร้างมาตรฐานวิชาชีพและพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ เพื่อให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมุ่งสู่การเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 
partner) และมีเป้าหมายเพื่อให้ผู ้บริหารและหน่วยงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลหนีกับดักของงานธุรการบุคคล ไปสู่การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เน้นการสร้างคุณค่าให้กับองค์กรมากขึ้น 
	 ค�ำว่า “ปรับบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคล” อาจฟัง
ดูง่าย แต่ท�ำยาก วิธีการตรวจสอบว่าการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของหน่วยงานมส่ีวนในการ “สร้างคณุค่า” ให้กบัหน่วยงาน (Value 
Creation) หรือเน้นการ “ควบคุมกระบวนการและค่าใช้จ่าย” 
(Cost Control) ต้องเริ่มจากการท�ำความเข้าใจสภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน 

	 ถ้าแบ่งการบรหิารจัดการทรพัยากรบคุคลออกเป็น 3 ระดบั 
คือ งานธุรการบุคคลและการท�ำตามกฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการบรหิารงานบุคคล (Personnel Administration and 
Compliance) การให้บรกิารด้านทรพัยากรบคุคล (Operational 
and Service delivery) และการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ 
(Strategic HR) ผู้บริหารและมืออาชีพด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล อาจต้องถามตัวเองว่าหน่วยงานได้ใช้เวลากับงานใด หรือ
จัดสรรทรัพยากรให้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับใด
มากกว่ากนั ถ้าค�ำตอบสอดคล้องกบัสดัส่วนท่ีก�ำหนด (ด้านซ้ายมือ
ของภาพ) แสดงว่ายังเน้นการควบคุมกระบวนการเป็นหลัก  
แต่หากค�ำตอบมีสัดส่วนเป็นไปในแนวทางด้านขวามือของภาพ  
ก็ต้องถือว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานมีแนวโน้ม 
ที่จะน�ำไปสู่การสร้างคุณค่าให้กับหน่วยงานมากข้ึน แต่การจะ 
ปรบัเปลีย่นไปในทศิทางใดและด้วยอตัราเร่งเท่าใด ขึน้อยูก่บัสภาพ
และความพร้อมขององค์กร แต่ที่ส�ำคัญต้องพึงระลึกอยู่เสมอว่า 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เป็นการบริหารท่ีสร้าง
คุณค่ามากกว่าการบริหารคนแบบงานประจ�ำ
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สภาพแวดล้อมหรือเงื่อนไขของตลาดได้อย่างทันท่วงที โดย
สามารถก�ำหนดหรือน�ำโครงการใหม่ๆ มาใช้ได้อย่างเหมาะสม
	 ค่านิยมและวฒันธรรมร่วม (Culture and Shared mindset) 
คือ ความสามารถในการสร้างหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร 
เปลี่ยนแปลงอัตลักษณ์หรือภาพลักษณ์ขององค์กร 
	 การเรียนรู้ (Learning) คือ ความสามารถในการสร้าง 
ความคดิและพฒันาองค์ความรู ้ซึง่มคีวามส�ำคญัหรอืส่งผลกระทบ
ต่อหน่วยงาน/องค์กร
	 การร่วมแรงร่วมใจ (Collaboration) คอื ความสามารถใน
การสร้างพลังร่วม ท�ำงานอย่างเป็นหุ้นส่วนและบูรณาการอย่าง
แท้จริง ไม่ใช่แค่การท�ำงานร่วมกันแบบเฉพาะกิจ
	 นวัตกรรม (Innovation) คือ ความสามารถในการทดลอง
หาหรือท�ำสิง่ใหม่ๆ เพือ่ก�ำหนดยทุธศาสตร์ สร้างผลติภณัฑ์ สนิค้า
หรอืบรกิาร หรอืการปรบัปรงุกระบวนการท�ำงานหรอืกระบวนการ
บริหาร 
	 ความพร้อมรบัผดิรบัชอบต่อผลงาน (Accountability) คอื 
ความสามารถในการก�ำหนดเป้าหมายการท�ำงานและมีความ 
มุ่งมั่นทุ่มเทท่ีจะท�ำให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ภายในกรอบ
ระยะเวลาและงบประมาณที่ก�ำหนด 
	 ภาวะผู้น�ำ (Leadership) คือ ความสามารถในการสร้าง
ผู้น�ำในทุกระดับให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดี มีคุณลักษณะที่เหมาะสม 
และเป็นผู้ที่สร้างผลงานได้ตามที่คาดหวัง 
	 ความชัดเจนในทิศทางของหน่วยงาน (Strategic clarity) 
คือ ความสามารถในการก�ำหนดยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนเพ่ือความ
เตบิโตของหน่วยงาน และมกีารสือ่ยทุธศาสตร์ตลอดทัว่ทัง้องค์กร 
	 ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ความสามารถในการลด
ต้นทุนและค่าใช้จ่ายในการด�ำเนินงาน 
	 การบริการลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ (Customer Service)  
คือ ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของกลุ่มลูกค้า
เป้าหมาย 

	 ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน มีต้นตอ
จากหลายสาเหตุ โดยทกุฝ่ายทีเ่กีย่วข้อง ไม่ว่าจะเป็นผูบ้รหิารหรอื
มืออาชีพด้านทรัพยากรบุคคล คงจะต้องหันมาให้ความส�ำคัญ 
ต่อการปรับบทบาทการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
อย่างจรงิจัง โดยการทบทวนเป้าหมาย บทบาทหน้าทีค่วามรับผิดชอบ 
และวธิกีารบรหิารและการพฒันาคน กนัอกีครัง้ ว่าเป็นไปเพ่ือการ
พัฒนาคุณภาพการให้บริการสาธารณะ การสร้างคุณค่าให้กับ
องค์กรและผู ้รับบริการ และการเพิ่มขีดความสามารถให้กับ 
หน่วยงานในระยะยาวหรือไม่ แต่กระบวนการในการด�ำเนินการ 
คงหนีไม่พ้นที่จะต้องชี้ไปที่ผู้บริหารขององค์กรว่าจะต้องแสดง
บทบาทในการน�ำการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจน ดังที่พูดกันว่า  
“หัวไม่ส่าย หางไม่กระดิก”

ผู ้น�ำกับความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล?

 	 ค�ำถาม : ผู้บริหารมีความพร้อมรับผิดและรับชอบต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานมากเพียงใด? 

	 ถ้าผู้บริหารองค์กรตระหนกัว่าการบรหิารทรพัยากรบคุคล
เป็นความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มตัว ดังค�ำกล่าวที่ว่า “Line 
manager is real HR manager” หรอื “ผูบ้รหิารทรพัยากรบคุคล
ตัวจรงิเสียงจริง คอื ผูบ้รหิารของสายงานหลัก” กจ็ะท�ำให้แนวคดิ 
รปูแบบและวธิกีารบรหิารและการพฒันาคนของหน่วยงานเปลีย่นไป
อย่างมาก ว่ากันว่า “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
หน่วยงานใดๆ ก็สะท้อนภาวะผูน้�ำและทศันคติในการดแูลจดัการคน
ของผูบ้รหิารในหน่วยงานนัน้ๆ” (ไม่มากก็น้อย) และยังเป็นการ
แสดงออกซ่ึงความพร้อมรบัผิดรบัชอบด้านการบรหิารทรพัยากร
บคุคล (HR Accountability) อีกด้วย
	 ผมได้อ่านบทความเรือ่ง Capitalizing your capabilities 
ซึ่งตีพิมพ์ในวารสาร Harvard Business Review ฉบับเดือน
มถินุายน ค.ศ. 2004 ได้พดูถงึแนวทางในการตรวจสอบและพัฒนา
ขีดความสามารถขององค์กร ซึ่งผู้บริหารสามารถน�ำมาตรวจสอบ
ขีดความสามารถในการบรหิารจัดการคนได้ด้วย ซึง่จะช่วยให้แสดง
บทบาทของการเป็น HR Champion ได้อย่างมีประสิทธิผล และ
สะท้อนว่าหน่วยงานได้ใช้การบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลเป็นเครื่องมือส�ำหรับการสร้างขีดความสามารถขององค์กร
ในระยะยาว องค์กรทีผู่น้�ำมคีวามพร้อมรบัผดิด้านทรพัยากรบุคคล
มีลักษณะดังต่อไปนี้
	 ความรู้ความเชี่ยวชาญ (Talent) คือ ความสามารถของ
หน่วยงานในการได้มาซึ่งเจ้าหน้าที่ซึ่งมีความสามารถ มีความ 
มุง่มัน่ทุม่เท และได้ใช้ความรูค้วามสามารถให้เหมาะสมกบังานและ
ในเวลาที่เหมาะสม 
	 ความรวดเร็ว (Speed) คือ ความสามารถในการสร้าง 
การเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว เพ่ือให้ตอบรับกับ 
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คลกุวงใน
ชินพันธุ์ ฤกษ์จ�ำนง

“สร้างความเป็นมอือาชพีในการบรหิารคนกับหลกัสูตร 
HR Professionals” 

(ตอนจบ)
“	 ต่อเนื่องจากฉบับที่แล้ว ซึ่งว่าด้วยจุดเริ่มต้นในการสร้างความเป็นมืออาชีพ

ส�ำหรับนักทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการผ่านหลักสูตร HR Professionals ซึ่ง
ส�ำนักงาน ก.พ. จะเริ่มด�ำเนินการอย่างเต็มรูปในปีงบประมาณ 2556 นี้ ฉบับน้ีจึงขอ
ลงรายละเอียดเกี่ยวกับหลักสูตรดังกล่าว ประกอบด้วย ระดับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
หมวดวิชา เนื้อหา กิจกรรม และระยะเวลาการฝึกอบรม ซึ่งจะเป็นประโยชน์แก ่
ส่วนราชการ และเพื่อน ๆ นักทรัพยากรบุคคลที่สนใจพัฒนาความรู้และฝึกฝนฝีมือ
ในการเป็นนักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ สรุปได้ดังน้ี ”
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ระดับผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม

หมวดวิชา เนื้อหา กิจกรรม ระยะเวลา

ปฏิบัติการ หมวดวิชาความรู้หลัก 	 เน้นการให้ความรู้พื้นฐานเกี่ยว
กับกระบวนการทรัพยากรบุคคล  
โดยเน้นให้ผู ้เข้าอบรมได้ฝึกการคิด
วิเคราะห์ เช่น  วิชาการบรรจุและ 
แต่งตั้ง การวิเคราะห์งาน การก�ำหนด
ต�ำแหน่ง การบริหารผลงาน และการ
บริหารค่าตอบแทน

	 เน้นให้มีการคิดวิเคราะห์
เกี่ ยวกับประเด็นท ้าทายของ
ปัญหาการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ทีผู่เ้ข้าอบรมประสบในการท�ำงาน

ไม่น้อยกว่า 30 ชั่วโมง

ช�ำนาญการ • หมวดวิชาความรู้หลัก
• หมวดวชิาความรูเ้สรมิ หรอื
• หมวดวชิาพฒันาทกัษะและ
สมรรถนะ ตามทีส่่วนราชการ
ก�ำหนด ไม่น้อยกว่า 2 หมวด
วิชา ต่อปี

	 เน ้นให ้ผู ้ เข ้ าอบรมสามารถ 
พัฒนางานในความรับผิดชอบให ้
มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยใช้การ
ก�ำหนดประเดน็ท้าทาย (Issue based) 
เป็นแนวทางในการสร้างการเรียนรู้ 
เช่น “ท�ำการตลาดอย่างไร ให้คน 
รุ ่นใหม่สนใจรับราชการ” ซ่ึงเป็น
ประเด็นท้าทายของหมวดวิชาสรรหา
และเลือกสรร เป็นต้น

	 เน้นการอภปิรายแลกเปลีย่น
ความเห็นและประสบการณ ์  
เกี่ยวกับป ัญหาในการท�ำงาน  
รวมทั้งแนวทางการแก้ปัญหาใน
บริบทต่างๆ

ไม่น้อยกว่า 18 ชั่วโมง

ช�ำนาญการพิเศษ • หมวดวิชาความรู้หลัก
• หมวดวชิาความรูเ้สรมิ หรอื
• หมวดวชิาพฒันาทกัษะและ
สมรรถนะที่สอดคล้องกับ
ทักษะและสมรรถนะที่ส่วน
ราชการก�ำหนด ไม่น้อยกว่า 
3 หมวดวิชา ต่อปี

	 เน้นการพัฒนาความสามารถ
ของผูเ้ข้าอบรมในการจงูใจผูบ้รหิารให้
ปรับนโยบายในการด�ำเนินการ หรือ 
กลยทุธ์ในการท�ำงานในส่วนราชการได้ 
สามารถวิเคราะห์ กระบวนการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของส่วน
ราชการ ตลอดจนสามารถน�ำเสนอ
ปัญหาและแนวทางในการด�ำเนินการ
เพื่อแก้ปัญหาได้

ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่
	 1. การให้ความรู้ที่เกี่ยวข้อง 
โดยการสนทนากับผู้บริหาร และ
การจัดสัมมนา เป็นต้น
	 2.  การจัดให้มีที่ปรึกษา 
(Coach) ในการพัฒนาข้อเสนอ
เพื่อการเปลี่ยนแปลง 
	 3. การน�ำเสนอข้อเสนอต่อ
คณะกรรมการ ซึ่งประกอบด้วย  
ผูบ้รหิารจากส่วนราชการ  ผูบ้รหิาร
จากส�ำนักงาน ก.พ.และผู ้ทรง
คุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ไม่น้อยกว่า 12 ชั่วโมง
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	 หลักสูตร HR Professionals ในปีงบประมาณ 
2556 น้ี จะเป็นการฝึกอบรมตลอดทัง้ปี เริม่ต้ังแต่เดอืน
พฤศจิกายน 2555 ไปจนถึงเดือนกรกฎาคม 2556  
จดัขึน้ทีส่ถาบนัพฒันาข้าราชการพลเรอืน ส�ำนักงาน ก.พ. 
และสถานที่ภายนอก โดยรายละเอียดการฝึกอบรม 
จะประกอบด้วยหมวดวชิาความรูห้ลกั จ�ำนวน 20 หมวดวชิา 
(1-20) และหมวดวชิาความรูเ้สรมิ จ�ำนวน 3 หมวดวชิา 
(21-23) ส�ำหรบัส่วนราชการและผูป้ฏบิติังาน HR ในทุก 
ส่วนราชการที่สนใจ ซึ่งส�ำนักงาน ก.พ. ได้มีหนังสือแจ้ง
ก�ำหนดการฝึกอบรมหลักสูตร HR Professionals ไปยัง
ส่วนราชการแล้วต้ังแต่ต้นเดือนพฤศจกิายน และธนัวาคม
ทีผ่่านมา และส่วนราชการกไ็ด้แจ้งรายชือ่บคุคลทีป่ระสงค์
จะให้เข้ารับการฝึกอบรมในแต่ละหมวดวิชามายัง
ส�ำนักงาน ก.พ. ด้วยแล้ว
	 ส�ำหรับการคัดเลือกบุคคลเข้ารับการฝึกอบรม
หลกัสูตรน้ี เนือ่งจากการพฒันาข้าราชการผูป้ฏบิตังิาน HR 

ของส่วนราชการถือเป ็นการพัฒนาทั้งส ่วนบุคคล 
และต้องค�ำนึงถึงประโยชน์ของส่วนราชเองด้วย ดังนั้น  
การพิจารณาบุคคลเข้าร ่วมการฝึกอบรมในแต่ละ
หลกัสตูรจงึเป็นการพจิารณาร่วมกันระหว่างผูป้ฏิบัตงิาน
และส่วนราชการก่อนเสนอชือ่มายงัส�ำนกังาน ก.พ. และ
เม่ือส�ำนักงาน ก.พ. ได้รับรายช่ือผู ้สมัครแล้ว ก็จะ
พจิารณาคดัเลอืกจากสองปัจจยัหลกั ได้แก่ ล�ำดบัก่อนหลงั
ในการสมัคร และคุณสมบัติของผู้สมัคร 
	 หลังจากนั้น ส�ำนักงาน ก.พ. จะแจ้งผลผู้ได้รับ 
การคัดเลือกให้เข้ารับการฝึกอบรมไปยังส่วนราชการ 
และยังสามารถติดตามได้ทางเว็บไซต์ส�ำนักงาน ก.พ. 
www.ocsc.go.th ในหัวข้อ “การพัฒนาข้าราชการ”  
ได้อีกช่องทางหนึ่ง รวมทั้งรายละเอียดหมวดวิชา และ
ตารางการฝึกอบรม ก็สามารถติดตามได้เช่นกัน 

ภาพประกอบจาก
http://blog.ivyexec com
http://www.genaubiz com
http://cdn.benefitnews com
http://www.talentbranch net
http://www.knaebe-consulting.de
http://www.changingmindset.com au
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กี่คน
กี่ต�ำแหน่ง 

ก่ีบาท  

สถานนีานา
ดร. สุรพงษ์ มาลี

	 ผูเ้ขยีนมกัถูกถามอยูบ่่อยครัง้ว่า “ในองค์กรหรอืหน่วยงานหนึง่ๆ ควรจะมเีจ้าหน้าที่
ด้านทรัพยากรบุคคลสักกี่คนหรือกี่ต�ำแหน่งดี?” หรือ “ค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรบุคคล
ควรจะอยู่ที่เท่าไหร่?” อย่างน้อยๆ ค�ำถามเหล่านี้สะท้อนข้อเท็จจริงและความรู้สึกหลาย
ประการ กล่าวคือ ค�ำถามแรกสะท้อนว่า ผู้ถามรู้สึกว่าเจ้าหน้าที่ด้านทรัพยากรบุคคล
อาจจะมีมากไปจน “คนล้นงาน” หรือมีน้อยไปจน “ขาดคนท�ำงาน” ส่วนค�ำถามที่สอง 
ชี้ว่าผู้ถามมีความห่วงใยว่าค่าใช้จ่ายด้านบุคคลของหน่วยงาน อาจเพิ่มสูงจนอยู่ในภาวะ
ที่น่าวิตก อย่างไรก็ตาม ทั้งสองค�ำถามเกี่ยวข้องกับ “ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล – Human Resource Management Efficiency” ซึ่งหลายหน่วยงาน
ยังไม่ได้ให้ความส�ำคัญมากนัก 

“

”

ตวัเลขมหศัจรรย์ส�ำหรบังาน
ทรพัยากรบคุคล 

	 ในปัจจุบันเจ้าหน้าที่ด ้านทรัพยากรบุคคลมีบทบาท 
หลายอย่าง ตัง้แต่การท�ำงานธรุการ การให้บริการ การให้ค�ำปรกึษา
แนะน�ำเกี่ยวกับกฎระเบียบ กระบวนการและขั้นตอนการบริหาร
งานบคุคล ไปจนถงึการบรหิารการเปลีย่นแปลง โดยเฉพาะในบรบิท
ของสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล 

ถูกเรียกร้องให้ปรับบทบาทไปสู่การเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategic partner) แต่การด�ำเนินการปรับบทบาทอย่างเป็น 
รูปธรรมและผลลัพธ์ที่จับต้องได้ในการปรับบทบาทดังกล่าว ยังมี
ให้เห็นไม่มากนัก คนส่วนใหญ่เช่ือว่างานด้านทรัพยากรบุคคล
เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ละเอียดอ่อนในการสนับสนุนการด�ำเนิน
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ธุรกิจ (Soft side of the Business) วดัผลได้ยาก ผลลพัธ์ไม่ชัดเจน
และเห็นผลช้า ซ่ึงแตกต่างจากงานของฝ่ายอื่น เช่น ฝ่ายผลิต  
ฝ่ายการตลาด ฝ่ายขาย หรือฝ่ายการเงิน ทีถ่อืเป็นงานหลกัในธรุกจิ 
(Hard side of the Business) วัดผลได้ มีผลลัพธ์ชัดเจนและ 
เห็นผลได้เร็วกว่า

วัดในสิ่งที่เชื่อกันว่าวัดไม่ได้
	 แม้ว่าการวัดผลงานด้านทรพัยากรบคุคล (HR Measurement) 
ซึ่งเป็น “สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้” นั้นวัดได้ยาก แต่ถือว่ามีความ
ส�ำคัญประหนึ่งว่าเป็น “ปิศาจที่มีความจ�ำเป็นและจะขับไล่ให้หนี
ไปก็ล�ำบาก” เพราะการวัดประเมินเป็นวิธีการเดียวที่จะบอกว่า  
การลงทนุในแผนงาน/โครงการทีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลน้ันมีความคุ้มค่าเพียงใด (Return on Investment on 
People Programs) 
	 ในภาคราชการพลเรือนสามัญ ได้พูดถึงเรื่องประสิทธิภาพ
และความคุม้ค่าในการบรหิารทรพัยากรบคุคล ไว้ในกรอบมาตรฐาน
ความส�ำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for 
Success) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมอืส�ำหรบัการพฒันาสมรรถนะของระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ (Human Resource 
Scorecard) แต่อาจจะยังไม่ได้ก�ำหนดเครื่องมือ วิธีการและ 
ตัวบ่งชี้ส�ำหรับการวัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างชัดเจน
	 สถานีนานาฉบับนี้  จึงขอน�ำตัวอย่างสัดส่วนตัวเลข 
ทีเ่กีย่วข้องกบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลสกั 2 – 3 เรือ่งมาเล่าให้ฟัง
เป็นการชิมลาง เพื่อให้มืออาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีแนวทางในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของข้อเท็จจริงและ
สารสนเทศ (Evidence based) มากกว่าจะใช้ความรู้สึกและ
ดุลพินิจ (Judgmental) โดยพยายามจะตอบค�ำถามข้างต้นว่า 
เจ้าหน้าท่ีในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานควรจะมีกี่คน  
และสัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรบุคคล ควรเป็นอย่างไรจึงจะ
เหมาะสม 

สัดส่วนประสิทธิภาพในการบริหารก�ำลังคน
	 เมือ่พดูถงึประสทิธภิาพของก�ำลงัคน มกัเป็นการเปรยีบเทยีบ
ระหว่างจ�ำนวนคนท่ีใช้ในการท�ำงานและผลงานท่ีเกดิข้ึน โดยแสดง
ความสัมพันธ์ในรูปอัตราส่วน เช่น น�้ำมันที่กลั่น 10,000 บาร์เรล 
ต่อวิศวกรปิโตรเลียม 1 คน เป็นต้น ซึ่งเรียกว่าเป็นอัตราส่วน
โดยตรง (Direct Ratio) ในขณะที่อัตราส่วนโดยอ้อม (Indirect 
Ratio) จะไม่ได้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างก�ำลังคนที่ใช้กับภาระ
งานหรือผลผลิตโดยตรง เช่น ผู้บังคับบัญชา 1 คน ต่อผู้ใต้บังคับ
บัญชา 10 คน ซ่ึงไม่ได้บอกว่าผลงาน/ผลผลิตจะเป็นเท่าใด 
นอกจากนี้ยังสามารถเปรียบเทียบค่าใช้จ่ายด้านบุคคลต่อผลผลิต
ที่เกิดขึ้น เพื่อใช้เป็นดัชนีบ่งชี้ประสิทธิภาพก�ำลังคนได้ด้วย เช่น 
ต้นทุนค่าแรงหรือค่าใช้จ่ายด้านบุคคลต่อผลผลิตหรือต่อยอดขาย 
เป็นต้น ทั้งนี้ แม้ว่าการใช้สัดส่วนดังกล่าวจะเป็นวิธีการที่หยาบ  
แต่ถือเป็นจุดเริ่มต้นที่ดี ที่จะท�ำให้มืออาชีพด้านทรัพยากรบุคคล
ได้ฉุกคิดและตระหนักถึงการใช้ก�ำลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล 
ควรมีกี่คน? 
	 สัดส่วนของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล  
ต่อเจ้าหน้าท่ีท้ังหมดในองค์กร (HR Staff as Percentage of Total 
Staff) ถือเป็นตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการท�ำงานของหน่วยงานด้าน
ทรพัยากรบคุคลทีส่�ำคัญ ว่ากนัว่าค�ำตอบตายตวัคงจะไม่ม ีอาจจะ
แปรผนัไปตามอตุสาหกรรมหรอืลกัษณะของธรุกิจ แต่ส่วนใหญ่จะ
อยู่ที่ประมาณร้อยละ 1 ของจ�ำนวนเจ้าหน้าที่ทั้งหมดในองค์กร 
หรือแม้แต่ในองค์กรหรือหน่วยงานประเภทเดียวกันก็อาจจะ 
แตกต่างกัน โดยแปรผันอยู่ที่ประมาณร้อยละ 0.8 ถึงร้อยละ 1.2 
เพราะตามปกตอิตุสาหกรรมต่างๆ ก็อาจมกีารปรบัจ�ำนวนพนกังาน
เพิ่มข้ึนหรือลดลงตามความจ�ำเป็นและเงื่อนไขของธุรกิจ หรือ
องค์กรขนาดเล็กท่ีพยายามลดอัตราก�ำลังก็ยังคงมีความจ�ำเป็น 
ท่ีจะต้องมเีจ้าหน้าท่ีด้านทรพัยากรบุคคลไว้บางส่วนเพือ่ปฏิบตังิาน
บุคคลหลักๆ ที่ยังคงจ�ำเป็นต้องท�ำอยู่ต่อไป
	 ผลการส�ำรวจในต่างประเทศหลายครัง้บ่งชีว่้า สดัส่วนของ
เจ้าหน้าที่ด้านทรัพยากรบุคคลแปรผันตามประเภทของธุรกิจ
อุตสาหกรรมหรือลักษณะขององค์กร ยกตัวอย่างเช่น จ�ำนวน 
เจ้าหน้าที่ด้านทรัพยากรบุคคลในภาคที่ไม่แสวงหาก�ำไร เช่น  
ภาคการให้บรกิารด้านสาธารณสขุและโรงพยาบาล สดัส่วนมกัจะ
ไม่สูงนัก คืออยู่ที่ประมาณร้อยละ 0.8 แต่ในภาคอุตสาหกรรม
บริการ สดัส่วนของเจ้าหน้าท่ีด้านทรพัยากรบุคคลมกัจะสูง เป็นต้น 
และยังพบอีกด้วยว่า ยิ่งองค์กรขยายตัวใหญ่ขึ้น สัดส่วนของ 
เจ้าหน้าท่ีด้านทรัพยากรบุคคลมักจะลดลง ซ่ึงอาจจะเป็นผลมา
จากเรื่อง Economy of Scale
	 อย่างไรก็ตามคงไม่มีตัวเลขสัดส่วนในอุดมคติหรือสัดส่วน
ที่ดีที่สุด เพราะมีปัจจัยอื่นๆ อีกหลายอย่างที่มีผลต่อสัดส่วน 
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ดังกล่าว เช่น ขดีความสามารถของเจ้าหน้าทีด้่านทรพัยากรบคุคล
ในปัจจุบัน Economy of Scale และการใช้การจ้างเหมาบริการ 
เป็นต้น แต่ปัจจัยที่อาจท�ำให้ต้องมีการเพิ่มสัดส่วนของเจ้าหน้าที่
ด้านทรัพยากรบุคคล มักประกอบด้วย (ก) องค์กรนั้นเห็นความ
จ�ำเป็นและให้ความส�ำคัญต่อการพัฒนามืออาชีพและการพัฒนา
ผูบ้ริหาร (ข) มคีวามจ�ำเป็นต้องรบัมือหรือบรหิารความสมัพนัธ์กบั
สหภาพแรงงาน (ค) ความซบัซ้อนและความหลากหลายของธรุกจิ 
(ง) นโยบายของหน่วยงานทีใ่ห้ความส�ำคญักบังานด้านทรพัยากรบุคคล 
(จ) แนวโน้มที่จะไม่ใช้ที่ปรึกษาหรือจ้างเหมาบริการจากภายนอก 
และ (ฉ) การไม่น�ำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เท่าที่ควร 

กระแสโลกาภิวัตน์ ส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณให้ต้อง 
จัดล�ำดับความส�ำคัญของธุรกิจ เป็นต้น
	 ในทางธุรกิจ งบประมาณของฝ่ายทรัพยากรบุคคลมักจะ
ประกอบด้วย (ก) ค่าจ้างแรงงาน หรือเงินเดือนและค่าใช้จ่ายด้าน
บคุคลอืน่ๆ ของเจ้าหน้าทีด้่านทรพัยากรบคุคลรวมกนั (ข) งบประมาณ
ส�ำหรับการสรรหาและการจ้างเหมาหน่วยงานภายนอก และ  
(ค) งบประมาณส�ำหรับการฝึกอบรมและพัฒนา 
	 สัดส่วนค่าใช้จ่ายของฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่สูง อาจมี 
นัยส�ำคัญหลายอย่าง แต่ที่แน่ๆ สะท้อนว่างานด้านทรัพยากร
บคุคลมคีวามซบัซ้อนและต้องมกีารศกึษาวเิคราะห์อย่างเป็นระบบ
และจรงิจงั รวมท้ังอาจหมายถึงความจ�ำเป็นท่ีจะต้องมกีารทบทวน
กระบวนการท�ำงานหรือหาทางน�ำเทคโนโลยต่ีางๆ มาใช้ ตลอดจน
การจ้างเหมาบรกิารจากภายนอก หรืออาจเป็นตวับ่งชีว่้าหน่วยงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลมีอัตราก�ำลังมากเกินไปจน “คนล้นงาน” 
ขณะท่ีสดัส่วนท่ีต�ำ่ มกัจะถูกมองว่าเป็นเพราะองค์กรบรหิารจดัการ
และใช้ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และเป็นผลมาจาก
การปรับกระบวนงานและการน�ำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้  
ดังนั้นจึงไม่ต้องใช้คนมาก

การปรับปรุงงานด้านทรัพยากรบุคคล
	 การใช้สารสนเทศและข้อเท็จจริงในการปรับปรุงงาน 
ด้านทรัพยากรบุคคล จะช่วยให้การตัดสินใจก�ำหนดนโยบาย 
และยุทธศาสตร์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน การใช้อัตราเฉลี่ยของอุตสาหกรรมมาเป็น 
ตวัจบั จะท�ำให้องค์กรระบไุด้ว่านโยบายด้านทรพัยากรบคุคลและ
งบประมาณที่ใช้ส่งผลต่อผลงานขององค์กรมากน้อยเพียงใด  
จึงจ�ำเป็นต้องหาจุดเปรียบเทียบท่ีเหมาะสมในอุตสาหกรรม
เดียวกันและพยายามบริหารจัดการต้นทุนค่าใช้จ่ายให้สอดคล้อง
กับเกณฑ์ของอุตสาหกรรม 
 	 ผูอ่้านได้ทราบแนวคดิเกีย่วกบัการวดัประเมนิประสิทธิภาพ
ของหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลแล้ว ก็ฝากให้ลองส�ำรวจกัน 
ดูสักหน่อยว่า สัดส่วนจ�ำนวนเจ้าหน้าที่ด้านทรัพยากรบุคคล และ
สดัส่วนค่าใช้จ่ายด้านบคุลากรของหน่วยงานของท่านเป็นอย่างไร? 
มคีวามเหมาะสมกบัการขบัเคลือ่นหน่วยงานให้บรรลเุป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์มากน้อยเพียงใด? จากค�ำถามเล็กๆ ว่า กี่คน?  
กีต่�ำแหน่ง? กีบ่าท? ก็อาจน�ำไปสูก่ารวเิคราะห์เพือ่วางแผนก�ำลังคน
อย่างเป็นระบบและเต็มรูปแบบได้ในอนาคต

	 นอกจากนี้ ความคาดหวังของฝ่ายบริหาร บริบทและ 
สภาพแวดล้อมของการวางแผนยุทธศาสตร์/แผนธุรกิจ รวมท้ัง 
การเหน็ความส�ำคญัของเรือ่งผลติภาพ/ประสิทธิภาพ ก็เป็นปัจจยั
ส�ำคัญที่เป็นตัวก�ำหนดขนาด/จ�ำนวนเจ้าหน้าที่ด้านทรัพยากร
บุคคลของหน่วยงาน ขณะที่	ในปัจจุบันหลายองค์กรมีแนวโน้ม 
จะใช้บริการจากภายนอก เช่น การประเมินค่างาน การสรรหา 
คัดเลือกบุคลากรชั้นต้น (Short List) และการอบรมพัฒนา  
เป็นต้น ซึ่งส่งผลต่อจ�ำนวนเจ้าหน้าที่ด้านทรัพยากรบุคคลใน 
หน่วยงาน

งบประมาณด้านทรพัยากรบุคคล ควรมากน้อย
เพียงใด?
	 ในที่น้ีจะขอยกตัวอย่างงบประมาณด้านทรัพยากรบุคคล
ต่อยอดขาย หรือต่อค่าใช้จ่ายด�ำเนนิงานขององค์กร (HR Budget 
as a Percentage of Sales or Operating Costs) แต่ต้องตระหนกั
อยู ่เสมอว่า ไม่มีตัวเลขสัดส่วนใดที่จะพอดีหรือเหมาะสมกับ 
ทกุองค์กร ขึน้อยูก่บับรบิทและการบรหิารจดัการของหน่วยงานนัน้ๆ 
กระแสการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางการบริหาร เช่น  

ภาพประกอบจาก
http://wkxsj.com
http://melissagalt.com
http://www.neddine.be
http://www.worldproperty
channel.com

ภาพประกอบปกหน้าและปกหลังจาก
http://mihaelaivan.com
http://www.9channel.com
http://www.stockfreeimages.com
http://grodland.files.wordpress.com
http://www.plrinternetmarketing.com
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ใต้ผิวน�ำ้
คเณศ ศิรินภากุล

เพราะเหตุใด 
คนจึงมักมุงดเูหตุการณม์ากกว่า

จะเข้าไปให้ความช่วยเหลือ 
	 เคยพบเหน็เหตกุารณ์ฉกุเฉนิทีม่คีนต้องการความช่วยเหลอืหรอืไม่ครบั 
ไม่จ�ำเป็นต้องดยูิง่ใหญ่เหมอืนในละครหรอืภาพยนตร์ ทีน่างเอกมกัจะประสบ
เคราะห์ร้ายต่างๆ เช่น ตกน�้ำ แต่บังเอิญเป็นคนว่ายน�้ำไม่เป็น 
หรือโดนตัวร ้ายวิ่งราวกระเป ๋า อย ่างไรก็ตาม  
โดยส่วนใหญ่แล้ว ในความโชคร้ายนัน้ก็มกัมาพร้อม
ความโชคดี นั่นคือ แม้จะประสบเคราะห์ร้าย  
แต่ก็มีตัวช่วยให้ปลอดภัยได้เสมอ เพราะจะมี
ใครบางคนที่อยู่ได้ถูกที่ถูกเวลาเสมอ คนนั้น
ก็คือ พระเอกของเรื่องนั่นเอง ที่มักจะมา
ช่วยเหลือได้ทนัเวลา อาจจะมจีงัหวะให้ตืน่เต้น
บ้างเล็กน้อย แต่ก็มักไม่พลาด ต่อจากนั้น 
นางเอกก็จะเห็นถึงความดีของพระเอก 
สุดท้ายแล้วก็ตกหลุมรักกันซะอย่างนั้น

“

”
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	 ท่านทีอ่่านถงึบรรทัดนีแ้ล้ว อย่าเพิง่คดิว่าผู้เขยีนจะเปลีย่น
แนวมาเขยีนเกีย่วกบับทละครหรอืภาพยนตร์ครบั แต่ทีย่กตวัอย่าง
ข้ึนมานั้น เพียงอยากให้ท่านลองจินตนาการถึงเหตุการณ์ที่มี 
คนต้องการความช่วยเหลอืเท่านัน้ อาจจะเป็นเหตุการณ์ง่ายๆ เช่น 
คนเป็นลม 
	 ลองนกึถงึการเดินซือ้ของทีต่ลาดนัดสวนจตุจักร คนเยอะๆ 
อากาศร้อนๆ ทันใดนั้น ก็มีคนเป็นลมล้มลงในบริเวณที่ท่านก�ำลัง
เดินอยู ่ซึง่มคีนเหน็เหตกุารณ์เช่นเดยีวกบัท่านอยูเ่ป็นจ�ำนวนมาก 
ในสถานการณ์เช่นนี้ ท่านคิดว่าแต่ละคน หรือตัวท่านจะท�ำเช่นไร 
	 ผู้เขียนเชื่อว่าแต่ละท่านคงมีค�ำตอบที่หลากหลาย รวมถึง
มเีหตผุลสนับสนุนค�ำตอบนัน้ด้วย ยกตัวอย่างเช่น บางท่านอาจจะ
รีบเข้าไปให้ความช่วยเหลือในทันที หรือบางท่านอาจจะตัดสินใจ
รอดูสถานการณ์ก่อน 
	 หลังจากที่ทุกท่านมีค�ำตอบในใจแล้ว ถึงตรงนี้ ผู้เขียนมี
เหตุการณ์หน่ึงท่ีเกิดขึ้นจริง จะขออนุญาตเล่าสู่กันฟังครับ และ 
ขอแจ้งไว้ล่วงหน้าว่าเหตุการณ์ที่จะเล่าต่อไปนี้ เป็นเหตุการณ์ท่ี 
น่าสะเทือนใจเป็นอย่างยิ่ง 

	 เรื่องราวเป็นเช่นนี้ครับ 
	 เช้ามืดของวันศุกร์ที่ 13 มีนาคม 1964 ในเมืองควีน 
มหานครนวิยอร์ก ขณะที ่คติต ีจโีนวสี (Kitty Genovese) กลบับ้าน
หลังจากการท�ำงาน เธอน�ำรถไปจอดบริเวณที่จอดรถ ห่างจาก 
อพาร์ทเมนต์ที่เธอพักอาศัยประมาณ 30 เมตร ขณะท่ีเธอก�ำลงั
เดินไปยังประตูหน้าของอาคาร ก็พบว่ามีชายคนหนึ่ง ทราบช่ือ 
ภายหลังว่า วินสตัน มอสลีย์ (Winston Moseley) มีท่าทางที่
พร้อมจะท�ำร้ายเธอได้ทุกเมื่อ ด้วยความตกใจกลัว เธอจึงวิ่งข้าม
ลานจอดรถหวังจะไปให้ถึงถนนใหญ่ ชายคนดังกล่าววิ่งตามไป 
และท�ำร้ายเธอด้วยการใช้มีดแทง 2 ครั้งเกิดเป็นแผลฉกรรจ์  
เธอกรีดร้องขอความช่วยเหลือ เสียงกรีดร้องได้ยินไปถึงคนที่ 
พักอาศัยแถวนั้น แต่ด้วยความที่เป็นคืนอันหนาวเหน็บ ทุกบ้าน
ปิดหน้าต่างไว้ป้องกันลมหนาว ไม่มีใครสนใจเธอ 
	 มีเพียงไฟที่เปิดขึ้น พร้อมกับท่ีชายคนหน่ึงตะโกนลงมา 
คนร้ายจึงตกใจ และได้ขับรถหนีออกไป ไม่มีใครตระหนักว่า มีคน
ต้องการความช่วยเหลือ เธอพยายามพาร่างที่บาดเจ็บสาหัสของ
ตวัเองมายงัอาคารท่ีพกั เหตุการณ์ไม่ได้จบลงแค่นี ้สบินาทผ่ีานไป 
ชายคนดงักล่าวได้ย้อนกลบัมาตามหาเธอ และเมือ่เขาพบเธอนอน

เกือบหมดสติอยู่ด้านหลังของอาคาร เขาก็ลงมือ
ท�ำร้ายเธออกีครัง้ จากร่องรอยบาดแผลท่ีพบ 

ท�ำให้คาดเดาเหตุการณ์ได้ว ่าเธอ
พยายามต่อสูข้ดัขนืเต็มท่ี นอกจาก

ท�ำร้ายเธอแล้ว เขายงัได้ข่มขนืเธอ 
และขโมยเงนิจ�ำนวนหนึง่ไปด้วย 
สุดท้ายแล้วเธอก็เสียชีวิตลง 

จากการสอบสวน พบว่า ขณะเกิดเหตุมีพยานรู้เห็นเหตุการณ์นี้
รวมทั้งหมด 38 คน ในการพิพากษาคดี คณะลูกขุนตัดสินว่าเขามี
ความผิดจริงในข้อหาฆาตกรรม ผู ้พิพากษาตัดสินให้รับโทษ
ประหารชีวิต แต่ในเวลาต่อมา แพทย์วินิจฉัยว่าเขาเป็นผู้มีอาการ
ทางจิต จึงได้รับการลดโทษเหลือจ�ำคุกตลอดชีวิต (อ้างอิงจาก 
http://en.wikipedia.org/wiki/Murder_of_Kitty_Genovese) 
	 เหตุฆาตกรรมที่เกิดขึ้นนี้ ได้สร้างความสงสัยต่อผู้คนที่ได้
รับรู้ ถึงความมีน�้ำใจหรือการให้ความช่วยเหลือต่อผู้อื่นขึ้น
	 ค�ำถามที่เกิดขึ้น คือ ในสถานการณ์เช่นนี้ ที่มีผู ้อยู ่ใน
เหตุการณ์จ�ำนวนมาก เมื่อมีคนต้องการความช่วยเหลือ ท�ำไมจึง
ไม่มีใครออกมาให้ความช่วยเหลือ แล้วปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการให้
หรือไม่ให้ความช่วยเหลือ 
	 ท่ามกลางผูค้นจ�ำนวนมาก หากเกดิเหตุการณ์ทีมี่คนต้องการ
ความช่วยเหลือขึ้น ด้วยสามัญส�ำนึกของเรา มักจะคิดไปว่า ในหมู่
ผู้คนท่ียืนมุงหรือรายล้อมอยู่นี้น่าจะมีใครสักคนท่ีเข้าไปให้ความ
ช่วยเหลือ ใช่หรือไม่
 	 นักจิตวิทยา 2 คน คือ Latane’ และ Darley มีสมมติฐาน
หนึ่งที่น่าสนใจ ซึ่งต่อมาถูกน�ำมาใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึนได้เป็นอย่างดี ท้ังสองคนเห็นว่า ในสถานการณ์ฉุกเฉิน  
การทีม่ผู้ีอ่ืนเหน็เหตกุารณ์อยูด้่วยอกีหลายคน ท�ำให้ผูเ้คราะห์ร้าย
มีโอกาสได้รับความช่วยเหลือลดลง (The bystander effect)  
เช่นนี้แล้ว ก็เป็นไปได้ว่า หากมีผู้เห็นเหตุการณ์เพียงคนเดียว 
โอกาสที่ผู ้เคราะห์ร้ายจะได้รับความช่วยเหลือน่าจะมีมากขึ้น  
เพื่อทดสอบสมมติฐาน ทั้งสองคนจึงได้ท�ำการทดลองหนึ่งขึ้น 

	 การทดลองเป็นเช่นนี้ 
	 ผู้วิจัยจัดให้ผู้ร่วมการทดลองอยู่ในห้องเพียงคนเดียว และ
แจ้งว่าเขาจะต้องอภิปรายกับผู้ร่วมการทดลองคนอื่นในหัวข้อที่ 
ผู้วิจัยก�ำหนดผ่านทางเครื่องอินเตอร์คอม ซ่ึงผู้ร่วมการทดลอง
แต่ละคนจะได้รับการแจ้งจ�ำนวนผู้ร่วมการอภิปรายที่แตกต่างกัน 
แท้ท่ีจรงิแล้ว ผู้ร่วมการอภปิรายท่ีแจ้งให้ผูร่้วมการทดลองทราบนัน้ 
เป็นเพียงแค่เสียงที่ได้บันทึกไว้ล่วงหน้า 
	 เมื่อเริ่มการทดลอง ผู้ร่วมการอภิปรายคนหนึ่ง ซึ่งก็คือ 
เสียงที่บันทึกไว้ บอกว่าเขาต้องการความช่วยเหลือ เนื่องจาก  
โรคลมชักของเขาก�ำเริบขึ้น ซึ่งผู้วิจัยจะรอสังเกตการณ์ว่าผู้ร่วม 
การทดลองจะออกมาจากห้องหรอืไม่ ผลการวจิยัปรากฏว่า ผู้ร่วม
การทดลองที่รับรู้ว่าตนเองเป็นคนเดียวที่อภิปรายกับผู้ร่วมการ
อภปิรายท่ีเป็นโรคลมชัก มแีนวโน้มท่ีจะให้ความช่วยเหลือมากกว่า
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ผูร่้วมการทดลองทีร่บัรูว่้าการอภปิรายนีม้ผีูร่้วมการอภปิรายหลายคน 
ยิ่งผู้ร่วมการทดลองเข้าใจว่ามีผู้ร่วมการอภิปรายมากข้ึนเท่าไร  
ก็มีแนวโน้มที่จะให้ความช่วยเหลือลดลง 
	 “การกระจายความรับผิดชอบ” (Diffusion of respon-
sibility) เป็นค�ำอธิบายที่น�ำมาใช้อธิบายผลจากการที่มีผู ้เห็น
เหตุการณ์จ�ำนวนมาก กล่าวคือ ในเหตุการณ์ฉุกเฉินที่มีผู้ต้องการ
ความช่วยเหลือและมีผู ้ เห็นเหตุการณ์จ�ำนวนมาก ผู ้ ท่ีเห็น
เหตุการณ์แต่ละคนจะพากนัคิดไปว่า เมือ่ตนเองไม่ใช่เพยีงคนเดียว
ท่ีเหน็เหตกุารณ์นี ้ยงัมผีูเ้หน็เหตุการณ์คนอืน่ๆ อยูอ่กี จึงไม่ใช่ความ 
รับผิดชอบของตนเองเพียงคนเดียวที่จะให้ความช่วยเหลือ ดังนั้น 
ในสถานการณ์ที่มีผู้เห็นเหตุการณ์จ�ำนวนมาก โอกาสที่ผู้ขอความ
ช่วยเหลือจะได้รับความช่วยเหลือก็จะลดลงหรือได้รับความ 
ช่วยเหลือช้าลง
	 การทีเ่ราไม่รูว่้าตวัเองจะต้องท�ำอย่างไรเพือ่ให้ความช่วยเหลอื 
ก็เป็นเหตุผลหนึ่งที่ท�ำให้เรามักจะลังเลที่จะให้ความช่วยเหลือ
	    นอกจากน้ี การท่ีมผีูพ้บเห็นเหตุการณ์จ�ำนวนมาก อาจจะ
ท�ำให้ ผูท้ีจ่ะให้ความช่วยเหลอืไม่กล้าให้ความช่วยเหลอื เนือ่งจาก 
กังวลว่าหากให้ความช่วยเหลือแล้วเกิดความผิดพลาดขึ้น ตัวเอง
จะถูกวิพากษ์ให้เกิดความอับอาย
	 หากเราพิจารณาทีปั่จจยัจากตวัสถานการณ์เอง สถานการณ์
ที่มีความก�ำกวมมากหรือไม่ชัดเจนว่ามีผู้ต้องการความช่วยเหลือ
หรือไม่ โอกาสที่จะมีผู้ให้ความช่วยเหลือจะน้อยกว่าสถานการณ์
ที่มีความก�ำกวมน้อยหรือชัดเจนว่ามีคนต้องการความช่วยเหลือ 
เช่น ผู้ชายก�ำลังใช้ความรุนแรงท�ำร้ายร่างกายผู้หญิง อาจจะมอง
ได้ว่าสามภีรรยาทะเลาะกนั หลายคนกอ็าจจะไม่ให้ความช่วยเหลอื 
(ถึงแม้ว่าจะเป็นสามีภรรยากัน การท�ำร้ายร่างกายก็ไม่ใช่สิ่งที่ 
พึงกระท�ำอยู่ดี) ในทางกลับกันหาก ผู้หญิงคนดังกล่าวร้องตะโกน
อย่างชัดเจนว่า “ช่วยด้วย” โอกาสที่ผู้เห็นเหตุการณ์จะเข้าไปให้
ความช่วยเหลือก็อาจจะเพิ่มขึ้นได้ เน่ืองจาก ผู้เห็นเหตุการณ์มี
ความมั่นใจแล้วว่ามีผู้ต้องการความช่วยเหลือจริง 
	 นอกจากเหตกุารณ์ขอความช่วยเหลอืแล้ว ค�ำอธบิายเกีย่วกับ
การกระจายความรบัผดิชอบนี ้ยงัสามารถน�ำไปใช้อธบิาย เหตกุารณ์
อืน่ๆ ได้อกี ตวัอย่างหนึง่ทีผู่เ้ขยีนนกึได้ คอื เรือ่งของการแบ่งงานครับ

	 ท่านลองนึกถึง งานหรือโครงการท่ีมีผู้รับผิดชอบร่วมกัน
หลายคน หรือนึกถึงการท�ำงานกลุ่มส่งอาจารย์ตอนเรียนก็ได้ครับ 
ในข้ันตอนต้นๆ ของการท�ำงาน คิดว่าทุกท่านคงท�ำเหมือนกัน  
นัน่คอื เรามกัก�ำหนด หรอืมอบหมายความรบัผดิชอบให้แต่ละคน 
ใครถนัดท�ำงานประเภทไหน ก็มักจะได้รับมอบหมายให้ท�ำงาน
ลักษณะนั้น 
	 แต่ในการแบ่งความรบัผดิชอบบางครัง้ เราอาจจะพบได้ว่า
งานบางอย่างนัน้ เป็นงานทีไ่ม่สามารถแบ่งความรบัผดิชอบได้ชัดเจน 
หรือเมื่อแบ่งงานกันแล้ว ยังคงมีงานบางอย่างซ่ึงไม่ได้มีการแบ่ง
ความรับผิดชอบท่ีชัดเจน หรือมีงานอื่นแทรกเข้ามา ส่ิงหนึ่งที่เรา
อาจจะเจอในกรณีท่ีเช่นนี้ คือ งานใดท่ีไม่มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน 
หรอืมีผูร้บัผดิชอบในส่วนนัน้หลายคน หลายครัง้มกัจะเป็นชิน้งาน
ทีท่กุคนรบัรูว่้าตนมีส่วนรบัผดิชอบในงานชิน้นีน้้อย อาจจะเพราะ
คิดว่ายังมีคนอื่นๆ อีกหลายคนในกลุ่ม ซ่ึงน่าจะมีใครสักคนที่จะ
รับผิดชอบงานในส่วนนี้ ตนเองคงไม่จ�ำเป็นต้องท�ำงานในส่วนนั้น 
	 อย่างไรก็ตาม ใช่ว่า ในเหตุการณ์ที่มีผู้พบเห็นจ�ำนวนมาก 
จะท�ำให้โอกาสท่ีผู้ขอความช่วยเหลือได้รับความช่วยเหลือลดลง
เพียงอย่างเดียว ท้ังนี้ ผู ้ขอความช่วยเหลือในเหตุการณ์เช่นนี้  
มีโอกาสได้รับความช่วยเหลือมากขึ้น หาก
	 ผู ้พบเห็นเหตุการณ์นั้นเป็นเพื่อนกัน ท�ำให้ผู ้พบเห็น
เหตุการณ์ปรึกษาหารือกันได้
	 ผู้พบเห็นเหตุการณ์คนอื่นไม่สามารถให้ความช่วยเหลือได้
เหมือนเรา เช่น เป็นเด็ก คนชรา 
	 ผู้พบเห็นเหตุการณ์มีความสามารถพิเศษ ท่ีสามารถให้
ความช่วยเหลือผู้ประสบเหตุได้ เช่น เป็นแพทย์ พยาบาล 
	 ผู้พบเห็นเหตุการณ์คนอื่นให้ความเห็นว่า เหตุการณ์ท่ี 
เกิดขึ้นนี้ มีผู้ต้องการความช่วยเหลือ
	 เหตุการณ์ท่ีเกดิข้ึนนี ้ผูพ้บเหน็เหตุการณ์ไม่สามารถตีความ
เป็นอย่างอื่นไปได้ นอกจากตีความว่ามีผู้ต้องการความช่วยเหลือ 
	 มาถึงตรงนี้ ผู้เขียนเช่ือว่าท่านคงเข้าใจได้มากขึ้นแล้วว่า 
เพราะอะไร ในเหตุการณ์ที่มีผู ้ต้องการความช่วยเหลือ และม ี
ผู้พบเห็นหลายคน หรือที่เราเรียกว่ามีคนมุงนั้น ท�ำไม บางครั้งจึง
มผีูใ้ห้ความช่วยเหลือช้า หรอืยนืดเูหตกุารณ์เฉยๆ อาจไม่ใช่เพราะ
เขาไม่อยากช่วย แต่เพราะว่า เขาคิดว่าคนอื่นอาจจะให้ความ 
ช่วยเหลือได้ดีกว่าก็เป็นไปได้ 
	 ผู้เขียนเช่ือว่า เราทุกคนหากสามารถให้ความช่วยเหลือ
อะไร ใครได้แล้วละก ็มกัจะไม่หลกีเลีย่งทีจ่ะให้ความช่วยเหลือนัน้
	 เคยชมภาพยนตร์เรื่อง Pay It Forward กันหรือไม่ครับ 
ภาพยนตร์บอกเล่าเรื่องราวของ เด็กชายชื่อ Trevor McKinney 
ซ่ึงได้รับมอบหมายงานในช้ันเรียนจากคุณครูของเขา ให้วางแผน
และท�ำบางสิ่งบางอย่างเพื่อโลกนี้ที่ดีขึ้น แนวคิดที่ Trevor คิดไว้ 
เรียกว่า Pay It Forward กล่าวโดยสรุป คือ เขาวางแผนที่จะ 
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ยิง่ใหญ่ แต่ความช่วยเหลอืหรอืความดเีลก็ๆ ทีม่ใีห้กนัต่อไปเร่ือยๆ 
ก็ท�ำให้สังคมน่าอยู่ขึ้นได้ 
	 การกระท�ำเล็กๆ หรือความช่วยเหลือเล็กน้อยที่เราหยิบ
ยืน่ให้ผูอ้ืน่ อาจจะธรรมดาในสายตาเรา แต่ใครจะรูไ้ด้ว่า สิง่นัน้จะ
ไม่ยิ่งใหญ่ในความรู้สึกของผู้ได้รับ
	 สุดท้าย ก็วกเข้ามาเขียนเกี่ยวกับภาพยนตร์จนได้

ช่วยเหลือคน 3 คน และ 3 คนที่ได้รับความเช่ือเหลือจากเขา  
จะไปช่วยเหลือคนอื่นต่ออีก 3 คน เป็นอย่างนี้ไปเรื่อยๆ เป็น
แนวคดิทีน่่าสนใจและท้าทายอย่างยิง่ อยากจะชวนทกุท่านให้ลอง
หามาชมกันดูครับ ว่าสุดท้ายแล้ว Trevor จะท�ำได้ส�ำเร็จตามที่
วางแผนไว้หรือไม่
	 เชื่อว ่าใครหลายคนคงเคยได ้รับแรงบันดาลใจจาก
ภาพยนตร์เรื่องนี้เช่นเดียวกับผู้เขียน 
	 ภาพยนตร์เรื่องน้ีมีแง่มุมดีๆ ส�ำหรับผู้ชมไม่น้อยทีเดียว  
เป็นตวัอย่างท่ีดขีองการให้ความช่วยเหลอื หรอืท�ำสิง่ดีๆ  ให้แก่กนั
เลยครับ ไม่จ�ำเป็นว่าความช่วยเหลือนั้นต้องท�ำในส่ิงท่ีดูเหมือน 

ภาพประกอบจาก
http://inmyeyesheartandsoul.wordpress.com

http://www.accord-consulting.com
http://www.mealsonwheelsofthesandhills.com

http://consultteks.com
http://www.ilug.uni-halle.de

http://pdfcast.net

ภาพประกอบจาก
https://www.patheos.com

http://www.mimifroufrou.com
http://www.soundonsight.org

http://swellmediagroup.wordpress.com
http://pplayingbeethoven.blogspot.com

http://www.facebook.com/ProjectChristmasPayItForward
ภาพจากภาพยนตร์เรื่อง Pay It Forward พ.ศ. 2543

ลิขสิทธ์ิภาพยนตร์โดย Warner Bros. (http://www.warnerbros.com)
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HR Showcase
นงนุช  พินิจศักดิ์กุล

ประสบการณ์ภาคปฏบิตัิ
PM

ในส�ำนกังบประมาณ

“

”

	 จาก HR Showcase ในฉบับที่แล้วที่ได้น�ำเสนอส่วนราชการที่เป็นแบบอย่าง 
ทีดี่ด้านการบรหิารผลการปฏบัิติราชการส่วนราชการแรกไปแล้ว คอื กรมชลประทาน 
ในฉบับนี้จะขอน�ำเสนออีกหนึ่งส่วนราชการที่ได้น�ำระบบบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการไปปฏิบัติแล้วประสบผลส�ำเร็จเช่นเดียวกัน ได้แก่ ส�ำนักงบประมาณ  
ซึ่งบริบทของกรมชลประทานจะมีความแตกต่างจากส�ำนักงบประมาณตรงที่เป็น
ส่วนราชการขนาดใหญ่ มีข้าราชการทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคที่ต้องก�ำกับ
ดูแล ในขณะที่ส�ำนักงบประมาณเป็นส่วนราชการขนาดกลาง โดยมีอัตราก�ำลัง
ข้าราชการเฉพาะในส่วนกลาง จ�ำนวนรวมทั้งสิ้น 832 คน ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ
หญิงร้อยละ 70 และข้าราชการชายร้อยละ 30 (จากฐานข้อมูลระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลระดับกรม - DPIS รอบการประเมินท่ี 1 ปีงบประมาณ 2555 ; 
ส�ำนักงาน ก.พ.)  โดยเป็นหน่วยงานกลางที่ท�ำหน้าที่จัดท�ำงบประมาณแผ่นดิน 
เพื่อเสนอนายกรัฐมนตรี คณะรัฐมนตรี พิจารณาอนุมัติ ก่อนที่รัฐบาลจะน�ำเสนอ
รัฐสภา เพื่อพิจารณาอนุมัติให้ประกาศใช้เป็นพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่าย
ประจ�ำปีต่อไป
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	 ส�ำนักงบประมาณเป็นอีกหน่ึงส่วนราชการที่สามารถน�ำ
ระบบบรหิารผลการปฏิบติัราชการตามแนวทางของส�ำนกังาน ก.พ. 
มาปรับใช้ในการบริหารงาน บริหารคนในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยก่อนเริ่มใช้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการในปี 2552 ส�ำนักงบประมาณได้รับความร่วมมือจาก
สถาบันที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ ในการวาง
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการของส�ำนักงบประมาณ  
ดังแผนภาพที่ 1 

	 จากการที่ผู ้บริหารของส�ำนักงบประมาณมีการเตรียม 
ความพร้อมก่อนเร่ิมใช้ระบบ และเลง็เหน็ความส�ำคญัว่าระบบการ
บริหารผลการปฏบิตัริาชการนีจ้ะเป็นเครือ่งมอืของฝ่ายบรหิารใน
การก�ำกบัตดิตามเพือ่ให้องค์กรสามารถบรรลเุป้าหมายตามวสิยัทัศน์ 
พนัธกจิ และวัตถปุระสงค์ได้อย่างมปีระสทิธภิาพนัน้ ส�ำนกังบประมาณ
มเีทคนคิ วธิกีาร ทีน่่าสนใจทีจ่ะน�ำมาแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้ห้แก่เพือ่น
ข้าราชการ ดังนี้ 

ระดับผลการประเมิน ร้อยละการเลื่อนเงินเดือน

ดีเด่น 4.00 – 6.00

ดีมาก 3.00 – 3.99

ดี 2.00 – 2.99

พอใช้ 0.10 – 1.50

ต้องปรับปรุง 0

แผนภาพที่ 1 แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติราชการของส�ำนักงบประมาณ

แผนภาพที่ 2 การกระจายตัวของผลการประเมินเป็น Normal Curve

	 การประเมนิผลการปฏบิตัริาชการของข้าราชการในส�ำนกั
งบประมาณ ก�ำหนดให้ประเมิน 2 องค์ประกอบ คือ ผลสัมฤทธ์ิ
ของงานและพฤตกิรรมการปฏบิตัริาชการ เช่นเดยีวกบัอกีหลายๆ 
ส่วนราชการ โดยก�ำหนดสัดส่วนร้อยละ 70 ต่อ 30 แต่สิ่งที่ 
แตกต่างและถือเป็นจุดเด่นท่ีส�ำคัญของส�ำนักงบประมาณ คือ 
การกระจายตัวของผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีดี
เป็นการแจกแจงแบบปกต ิ(Normal Distribution) ตัง้แต่รอบการ
ประเมินแรก คือ รอบการประเมินที่ 1/2553 จนถึงปัจจุบัน เนื่อง
มาจากผู้บริหารของกรมเห็นความส�ำคัญและได้น�ำระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการมาใช้อย่างจริงจัง ดังแผนภาพที่ 2 

	 จากการที่ส�ำนักงาน ก.พ. ได้ติดตามผลการน�ำระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการไปใช้ในส่วนราชการ 5 รอบการ
ประเมนิทีผ่่านมา พบว่าผลรวมผลการประเมนิในระดบัดเีด่นและ
ดมีากในภาพรวมของส่วนราชการสงูขึน้อย่างต่อเนือ่ง (อยูร่ะหว่าง
ร้อยละ 62 ในรอบการประเมินท่ี 1 ถึง ร้อยละ 87 ในรอบการ
ประเมนิที ่5) ซึง่ยงัไม่เป็นไปตามเจตนารมณ์ของระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติราชการท่ีมุ่งหวังให้ผลการประเมินสามารถจ�ำแนก
ความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการได้ หรือกล่าว
อีกนัยหนึ่ง คือ มีการแจกแจงแบบปกติ โดยส�ำนักงบประมาณ 
เป็นเพียงส่วนราชการไม่กี่แห่งท่ีมีการแจกแจงแบบปกติตั้งแต ่
เริ่มแรกของการใช้ระบบจนถึงปัจจุบัน โดยมีจ�ำนวนผู้ท่ีมีผลการ
ประเมินในระดับดีเด่นไม่ถึงร้อยละ 10 โดยผ่านกลไกที่ส�ำคัญ  
3 เครื่องมือ ดังนี้
	 1. การก�ำหนดมาตรฐานร้อยละของการเลื่อนเงินเดือน 
โดยก�ำหนดผู้ที่ได้ผลการประเมินในระดับดีเด่น จะได้ร้อยละการ
เลื่อนเงินเดือนท่ีร้อยละ 4 – 6 ซ่ึงเป็นตัวเลขท่ีค่อนข้างสูง จาก
ข้อมูลภาพรวม ผลการประเมิน 5 รอบการประเมินที่ผ่านมา 
จ�ำนวนผู้ที่ได้ผลการประเมินในระดับดีเด่นของส�ำนักงบประมาณ
อยู่ระหว่างร้อยละ 2 – 10 ขณะที่ผู้ได้ผลการประเมินระดับดีมาก 
อยู่ระหว่างร้อยละ 33 - 46 (ไม่ถึงร้อยละ 50) โดยมีผู้ที่ได้ผลการ
ประเมินระดับดี มากที่สุด คือ ระหว่างร้อยละ 47 - 60 และมีผู้ที่
ได้ผลการประเมินระดับพอใช้อยู่ที่ร้อยละ 0.4 - 3 

ตารางที่ 1 : การก�ำหนดมาตรฐานร้อยละของการเลื่อนเงินเดือน
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มาตรวัดสมรรถนะแบบ Rating Scale ร่วมด้วย โดยก่อนที่จะเริ่ม
ใช้ได้มีการรับฟังความคิดเห็นข้าราชการ และเมื่อจะน�ำไปใช้จริง
กไ็ด้มกีารช้ีแจงท�ำความเข้าใจให้ข้าราชการทุกคนทราบว่าจะเลอืก
วธิกีารประเมนิสมรรถนะแบบ Hybrid โดยมกีารอบรมข้าราชการ
ทุกระดับเกี่ยวกับวิธีการประเมิน รวมถึงมีคู่มือแนะน�ำ เพื่อให้เกิด
การยอมรับและท�ำความเข้าใจให้ตรงกัน 

	 ส�ำหรับจุดเด่นด้านการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
ที่กล่าวมาทั้งหมดนั้น ส่งผลให้ส�ำนักงบประมาณเป็นส่วนราชการ
ท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดีด้านการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ซ่ึง 
ผอ.ภาณุ จันทร์เจียวใช้ ผู้อ�ำนวยการส�ำนักอ�ำนวยการ ได้กล่าวถึง
ปัจจัยแห่งความส�ำเร็จของการน�ำระบบการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการมาใช้ในส�ำนักงบประมาณ ดังนี้
	 • ผู้บริหารเห็นความส�ำคัญของระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการ และให้การสนับสนุนตั้งแต่ก่อนเริ่มใช้ระบบจริง
	 • การสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับผู้บริหารและบุคลากร
ภายในกรม รวมถึงการมีส่วนร่วมระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการ
ประเมิน เพื่อให้เกิดการยอมรับร่วมกัน 
	 • ผู้ใช้ระบบต้องมีเจตคติและเชื่อมั่นว่ารูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติราชการแบบใหม่ต้องดีกว่ารูปแบบเดิม

	 อย่างไรก็ดี ผอ.ภาณุ ได้เน้นย�้ำในตอนสุดท้ายว่าการที่จะ
ท�ำให้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการประสบความส�ำเร็จ
ได้นั้น จะต้องมีฐานคติท่ีส�ำคัญ ซ่ึงก็คือ การท�ำความเข้าใจในตัว
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการและเชื่อมั่นว่าระบบนี้จะ
สามารถน�ำไปสู่ความส�ำเร็จของเป้าหมายขององค์กรได้ รวมทั้ง 
การใช้ระบบการบรหิารผลการปฏบัิติราชการเป็นเครือ่งมอืในการ 
กระตุน้และสร้างขวญัก�ำลังใจในการปฏบิตัริาชการของข้าราชการ

	 ส�ำหรบัฉบับหน้าจะน�ำเรือ่งราวดี ๆ  เกีย่วกบัการบรหิารผล
การปฏบิตัริาชการ จากแนวทางสูก่ารประยกุต์ใช้ในกรมสขุภาพจติ
มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้แก่เพื่อนข้าราชการในโอกาสต่อไป

	 2. การก�ำหนดช่วงคะแนนแนะน�ำ  โดยผู้ที่ได้ผลการ
ประเมินในระดับดีเด่น คะแนนควรจะอยู่ตั้งแต่ 95 คะแนนขึ้นไป 
ผู้ที่ได้ผลการประเมินในระดับดีมาก คะแนนควรจะอยู่ที่ 85.00 
– 94.99 คะแนน เพื่อแก้ปัญหาว่าผู้ที่ได้คะแนนประเมินต�่ำกว่า 
แต่ได้ร้อยละการเลือ่นเงนิเดือนสงูกว่า ซึง่เครือ่งมอืทัง้สองตัวนีเ้ป็น
ตัวหลักที่ท�ำให้กราฟผลการประเมินของส�ำนักงบประมาณเป็น 
Normal Curve

	 3. การบริหารวงเงิน  ส�ำนักงบประมาณจะแบ่งวงเงิน 
ร้อยละ 3 ของฐานเงินเดือนข้าราชการ ณ วันที่ 1 มีนาคม หรือ 1 
กันยายน ออกเป็น 2 ส่วน คือ วงเงินพื้นฐานและวงเงินส�ำรอง 
ก�ำหนดสัดส่วนที่ร้อยละ 2.75 และ 0.25 โดยวงเงินพื้นฐาน 
ร้อยละ 2.75 ผู้บริหารจะจัดสรรให้กับส�ำนัก/กองตามผลการ
ประเมินของข้าราชการในส�ำนัก/กอง นั้นๆ ส�ำหรับวงเงินส�ำรอง
ร้อยละ 0.25 จะพิจารณาตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน 
พ.ศ. 2552 ข้อ 9 ในเรื่องข้อมูลการลา พฤติกรรมการมาท�ำงาน 
การรักษาวินัย และความทุ่มเทในการท�ำงาน โดยคณะกรรมการ
บริหารวงเงินของหน่วยงาน ซึ่งมีผู้อ�ำนวยการส�ำนักงบประมาณ 
และรองผู้อ�ำนวยการส�ำนกังบประมาณเป็นคณะกรรมการ จะเป็น
ผู้ก�ำหนดหลักเกณฑ์ของวงเงินส�ำรองร้อยละ 0.25 ที่จะพิจารณา
จัดสรรให้กับกลุ่มงานหรือข้าราชการเพิ่มเติมนอกเหนือจากการ
เลือ่นเงนิเดอืนปกต ิซึง่วงเงินส�ำรองน้ีจะช่วยในเรือ่งความเป็นธรรม
ในการเลื่อนเงินเดือนด้วย
	 การใช้มาตรวัดสมรรถนะแบบ Hybrid ส�ำนักงบประมาณ
เริม่ใช้มาตัง้แต่รอบการประเมนิที ่1/2553 ถอืเป็นจุดเด่นอกีข้อหนึง่
ของกรม ซ่ึงได้พัฒนามาตรวัดสมรรถนะแบบ Hybrid ข้ึนเอง  
โดยมีการก�ำหนดนิยามของมาตรวัดสมรรถนะแบบ BARs scale 
และตัวอย่างพฤติกรรมในแต่ละระดับและวัดสมรรถนะท่ีท�ำได้ 
รวมทัง้พิจารณาความถ่ีในการแสดงพฤติกรรมของข้าราชการหรอื

ระดับผลการประเมิน ช่วงคะแนนแนะน�ำ

ดีเด่น 95.00 - 100.00

ดีมาก 85.00 – 94.99

ดี 75.00 – 84.99

พอใช้ 60.00 – 74.99

ต้องปรับปรุง ต�่ำกว่า 60

ตารางที่ 2 : การก�ำหนดช่วงคะแนนแนะน�ำ

ภาพประกอบจาก
http://www.quanaxoft.com
http://www.seedsbdc.com

http://www.bilingualhr com
http://www.le-point-immobilier.fr

http://workrelationships.files.wordpress.com
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คยุเฟ่ืองเรือ่งกฎหมาย
จุฑาพิชญ์ สถิรวิสาลกิจ

	 สถานการณ์ความเคลือ่นไหวทางการเมอืงช่วงทีผ่่านมาในประเทศไทยน้ัน 
ร้อนแรงและเริ่มมีบทบาทมากข้ึนเมื่อรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พทุธศกัราช 2550 เปิดโอกาสให้สทิธเิสรภีาพ แก่ประชาชนชาวไทยได้มส่ีวนร่วม
ทางการเมืองได้หลายช่องทาง อาทิเช่น เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น  
สิทธิเสรีภาพในการมีส่วนร่วมทางการเมือง เสรีภาพในการชุมนุมโดยสงบและ
ปราศจากอาวธุ เป็นต้น ท�ำให้ปัจจบัุนเราสามารถเหน็การใช้สิทธเิสรภีาพเหล่านี้
ในลักษณะที่เป็นรูปธรรมตามหน้าจอโทรทัศน์หรือสื่อสิ่งพิมพ์ได้บ่อยครั้ง  
เช่น การชุมนุมเรียกร้องทางการเมือง การน�ำดอกไม้หรือสิ่งของไปให้ก�ำลังใจ
แก่พรรคการเมืองหรือนักการเมืองบางกลุ่ม การแสดงความคิดเห็น/วิพากษ์
วิจารณ์ในเรื่องทางการเมือง 

“

”

เป็นกลางทางการเมอืง
ข้าราชการกบัการวางตวั



31

	 ในฐานะทีเ่ป็นข้าราชการ จึงมข้ีอน่าคิดว่า ข้าราชการจะสามารถ
ใช้สิทธิเสรีภาพดังกล่าวข้างต้นเช่นเดียวกับประชาชนชาวไทย 
คนอื่นๆ ได้หรือไม่เพียงใด และจะถือเป็นความผิดวินัยหรือไม่
	 ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 
มีบทบัญญัติที่ให้สิทธิเสรีภาพและก�ำหนดขอบเขตแนวทางการ
ปฏบัิตติวัแก่ข้าราชการพลเรือนในเร่ืองทางการเมอืงไว้เช่นเดยีวกัน 
กล่าวคือ 

	 มาตรา 43 ก�ำหนดให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมี
เสรภีาพในการรวมกลุม่ แต่ทัง้น้ีต้องไม่กระทบประสทิธภิาพในการ
บริหารราชการแผ่นดินและความต่อเนื่องในการจัดท�ำบริการ
สาธารณะ และต้องไม่มีวัตถุประสงค์ทางการเมือง

	 มาตรา 81 ก�ำหนดให้ข้าราชการพลเรือนสามัญต้อง
สนบัสนุนการปกครองระบอบประชาธปิไตยอนัมพีระมหากษตัริย์
ทรงเป็นประมุขด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
	 บทบัญญัติข้างต้นมีแนวคิดมาจากการที่ประเทศไทย
ปกครองด้วยระบอบประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญ ข้าราชการ
พลเรือนซ่ึงเป็นผู้ปฏิบัติงานของประเทศ จึงจ�ำเป็นที่จะต้องเป็น 
ผู้เลื่อมใสและสนับสนุนการปกครองในระบบดังกล่าว เพื่อให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างเรียบร้อย และจะส่งผลให้ประเทศชาติ 
มีความเจริญก้าวหน้า ซึ่งการสนับสนุนในความหมายนี้ คือการ 
ส่งเสริม เสริมสร้าง หรือไม่คัดค้านการกระท�ำท่ีจะเป็นความผิด
ฐานไม่สนับสนุนการปกครองระบอบดังกล่าว ได้แก่ การกระท�ำ
ในทางคัดค้าน ต่อต้านหรือเป็นปรปักษ์

 	 มาตรา 82 (9) ก�ำหนดให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ
ต้องวางตัวเป็นกลางทางการเมือง1

	 มาตรานี้ เป ็นข ้อก�ำหนดวินัยที่บัญญัติขึ้นมาโดยมี
เจตนารมณ์ให้ข้าราชการประจ�ำมีความเป็นกลางทางการเมือง  
โดยเฉพาะในการปฏิบัติหน้าที่ราชการและในการปฏิบัติการอื่นๆ 

ที่จะต้องเก่ียวข้องกับประชาชน แต่ทั้งนี้ไม่ตัดสิทธิข้าราชการ
ประจ�ำในการที่จะเข้าเป็นสมาชิกพรรคการเมือง
	 นอกจากนี้ข้าราชการยังต้องปฏิบัติตามระเบียบส�ำนัก 
คณะรฐัมนตรว่ีาด้วยมารยาททางการเมอืงของข้าราชการพลเรอืน  
ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ.2499 ที่ก�ำหนดไว้ว่าข้าราชการพลเรือน
จะนิยมหรือเป็นสมาชิกในพรรคการเมืองใดๆ ท่ีตั้งโดยชอบด้วย
กฎหมาย และจะไปในการประชุมของพรรคการเมืองนั้นเป็นการ
ส่วนตัวก็ได้ แต่ในทางท่ีเก่ียวกับประชาชนและในหน้าที่ราชการ
จะต้องกระท�ำตัวเป็นกลาง ปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลโดย 
ไม่ค�ำนงึถงึพรรคการเมอืง และต้องไม่กระท�ำการอนัเป็นการฝ่าฝืน
ข้อห้าม ดังต่อไปนี้
	 (1) ไม่ด�ำรงต�ำแหน่งในพรรคการเมืองใดๆ เว้นแต่เป็น
สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร ประเภท 2 หรือข้าราชการการเมือง
	 (2) ไม่ใช้สถานที่ราชการในกิจการทางการเมือง
	 (3) ไม่วิพากษ์วิจารณ์การกระท�ำของรัฐบาลให้ปรากฏแก่
ประชาชน
	 (4) ไม่แต่งเครือ่งแบบราชการไปร่วมประชุมพรรคการเมือง 
หรือไปร่วมประชุมในที่สาธารณสถานใดๆ อันเป็นการประชุมที่มี
ลักษณะทางการเมือง
	 (5) ไม่ประดบัเคร่ืองหมายพรรคการเมอืงในเวลาสวมเคร่ือง
แบบราชการหรือในเวลาราชการหรือในสถานที่ราชการ
	 (6) ไม่แต่งเครื่องแบบของพรรคการเมืองเข้าไปในสถานที่
ราชการ
	 (7) ไม่บงัคบัให้ผูใ้ต้บังคบับญัชาหรอืประชาชนเป็นสมาชกิ
ในพรรคการเมอืงใดและไม่กระท�ำการในทางให้คณุให้โทษ เพราะ
เหตุที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาหรือประชาชนนิยมหรือเป็นสมาชิกใน
พรรคการเมืองใดที่ตั้งขึ้นโดยชอบด้วยกฎหมาย
	 (8) ไม่ท�ำการขอร้องให้บคุคลใดอทุศิเงนิหรอืทรัพย์สินเพ่ือ
ประโยชน์แก่พรรคการเมือง
	 (9) ไม่โฆษณาหาเสียงเพือ่ประโยชน์แก่พรรคการเมอืง หรอื
แสดงการสนับสนุนพรรคการเมืองใดๆ ให้เป็นการเปิดเผยใน 
ทีป่ระชมุพรรคการเมอืง และในทีท่ี่ปรากฏแก่ประชาชน หรือเขยีน
จดหมายหรือบทความไปลงหนังสือพิมพ์ หรือพิมพ์หนังสือหรือ
ใบปลิวซึ่งจะจ�ำหน่ายแจกจ่ายไปยังประชาชน อันเป็นข้อความ 
ที่มีลักษณะของการเมือง

1 มาตรา 82 (9) “ต้องวางตัวเป็นกลางทางการเมืองในการปฏิบัติหน้าที่ราชการและในการปฏิบัติการอื่นที่เกี่ยวข้องกับประชาชน กับจะต้องปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการว่าด้วยมารยาททาง
	 การเมืองของข้าราชการด้วย”
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	 (10) ไม่ปฏิบัติหน้าที่แทรกแซงในทางการเมือง หรือใช้
การเมืองเป็นเคร่ืองมือเพื่อกระท�ำกิจการต่างๆ อาทิเช่น วิ่งเต้น
ติดต่อกับสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรหรือพรรคการเมืองเพื่อให้น�ำ
ร่างพระราชบญัญัตหิรอืญตัติเสนอสภาฯ หรือต้ังกระทูถ้ามรัฐบาล
	 (11) ในระยะเวลาที่มีการสมัครรับเลือกต้ังสมาชิกสภา 
ผู้แทนราษฎร ไม่แสดงออกโดยตรงหรือโดยปริยาย ที่จะเป็นการ
ช่วยเหลอืส่งเสรมิสนบัสนนุผูส้มคัรรบัเลอืกตัง้ และในทางกลับกนั 
ไม่กีดกัน ต�ำหนิติเตียน ทับถม หรือให้ร้ายผู้สมัครรับเลือกตั้ง
	 ข้าราชการผู้ใดกระท�ำการฝ่าฝืนระเบยีบนี ้ถอืว่ากระท�ำผดิ
วินัยฐานไม่ถือและปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ
	 จากข้างต้นแสดงให้เห็นว่าในเรื่องทางการเมืองนั้น 
ข้าราชการ ก็เหมือนสวมหมวกสองใบ ใบหนึ่งก็คือในฐานะเป็น
ประชาชนคนไทยคนหนึ่ง มีสิทธิเสรีภาพในการเลือกที่จะท�ำ 
สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องการเมือง ภายใต้บทบัญญัติตาม
รัฐธรรมนูญที่ให้ไว้ ส่วนหมวกอีกใบหนึ่งที่สวมนั้น ก็คือในฐานะ
ของข้าราชการ ซึ่งจะถูกจ�ำกัดบทบาทหน้าที่ไว้บางประการ ทั้งนี้
เพื่อให้เหมาะสมกับฐานะความเป็นข้าราชการ ดังน้ันในเรื่องนี้ 
ผู้เขียนจึงเห็นว่าข้าราชการยังคงสามารถใช้สิทธิเสรีภาพตามที่

รัฐธรรมนูญให้ไว้ได้เฉกเช่นเดียวกับประชาชนคนไทยทั่วไป  
เพียงแต่พฤติกรรมหรือการกระท�ำบางอย่างก็อาจต้องใคร่ครวญ 
ดูเสียหน่อยก่อนว่าเหมาะสมหรือไม่ โดยเฉพาะในกรณีเป็นการ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือในการปฏิบัติการอื่นที่เกี่ยวข้องกับ
ประชาชน ก็จะต้องใช้ความระมัดระวังเป็นพิเศษ 
	 ดังนั้นหากถามว่า ข้าราชการท่ีกระท�ำการต่างๆ เกี่ยวกับ
เรื่องทางการเมือง จะมีความผิดวินัยหรือไม่ ก็จะต้องค�ำนึงถึง 
ข้อเทจ็จรงิว่าพฤตกิรรมการปฏบิตัหิน้าท่ีราชการหรอืในการปฏบิตัิ
การอืน่ทีเ่กีย่วข้องกบัประชาชน ของข้าราชการผูน้ัน้ เป็นการกระท�ำ
ในฐานะใด ประชาชนหรือข้าราชการและลักษณะการกระท�ำนั้น
เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการหรือไม่ เพราะไม่เช่นนั้นแล้ว 
นอกจากจะถือเป็นความผิดวินัย ฐานไม่วางตัวเป็นกลางทาง 
การเมอืงตามมาตรา 82(9) แล้ว อาจเป็นความผดิวนิยัฐานไม่รักษา
ช่ือเสียงและเกียรติศักดิ์ของต�ำแหน่งหน้าท่ีราชการของตนมิให้
เสื่อมเสีย ตามมาตรา 82(10) ได้ด้วยเช่นกัน

ภาพประกอบจาก
http://phaethon.net
http://plaw.kku.ac.th

http://pupload.wikimedia.org
http://ajf-art.deviantart.com

http://sunisara.files.wordpress.com
http://caucasuselections.files.wordpress.com
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อาสา....เคลยีร์
วราภรณ์ ตั้งตระกูล

 	 ตอบ : จริง ๆ  แล้วการสั่งรักษาราชการแทน กับ การสั่งรักษาการในต�ำแหน่ง มีความหมายอย่างเดียวกัน คือ เป็นการ
ให้ข้าราชการที่ด�ำรงต�ำแหน่งหนึ่ง มีอ�ำนาจหน้าที่และรับผิดชอบงานในต�ำแหน่งอื่นอีกต�ำแหน่งหนึ่ง เป็นการชั่วคราวในกรณีที่
ไม่มีผู้ด�ำรงต�ำแหน่งนั้นหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ แต่ใช้ต่างกัน โดยการสั่งรักษาราชการแทน เป็นการด�ำเนินการตาม 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 (มาตรา 44-49 มาตรา 56 และมาตรา 64) และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม 
ส่วนการสั่งรักษาการในต�ำแหน่ง เป็นการด�ำเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 (มาตรา 68) 
กล่าวคือ เมื่อปรากฏว่า ไม่มีผู้ด�ำรงต�ำแหน่งนั้น ๆ หรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ก็ให้พิจารณาว่า ต�ำแหน่งนั้นเป็นต�ำแหน่ง
ทีต่าม พรบ.ระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดิน ก�ำหนดไว้หรอืไม่ ถ้าหากก�ำหนดไว้แล้วกใ็ห้ด�ำเนนิการสัง่ให้ข้าราชการรกัษาราชการ
แทน แต่ถ้าไม่ได้ก�ำหนดไว้ ก็ต้องสั่งให้รักษาการในต�ำแหน่งตาม พรบ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551
	
	 ดังนั้น กรณีนี้ต�ำแหน่งที่ว่าง คือ “นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับเชี่ยวชาญ” เป็นต�ำแหน่งที่ พรบ.ระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน ไม่ได้ก�ำหนดไว้ จึงต้องใช้การสั่งรักษาการในต�ำแหน่ง ตามมาตรา 68 แห่ง พรบ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551

	 ณ ส่วนราชการแห่งหนึง่มตี�ำแหน่งนกัวเิคราะห์นโยบายและแผน ระดบัเชีย่วชาญ ว่าง ซึง่เป็นต�ำแหน่งทีม่คีวามส�ำคัญมาก 
จ�ำเป็นต้องมีผู้มาปฏิบัติงาน เพราะงานของต�ำแหน่งนี้ก�ำลังด�ำเนินการอยู่และต้องการความต่อเนื่อง ดังนั้น ส่วนราชการจึงเร่ง
ด�ำเนนิการสรรหาและคดัเลอืกข้าราชการมาด�ำรงต�ำแหน่งดงักล่าว ซึง่ขณะนีค้ดัเลอืกข้าราชการทีจ่ะมาด�ำรงต�ำแหน่งได้แล้วเป็น
ข้าราชการพลเรือนสามัญในกรมนั่นเอง คือ นางพอใจ ซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับช�ำนาญการพิเศษ 
และอยู่ระหว่างการประเมนิผลงาน แต่เพ่ือมใิห้งานของต�ำแหน่งนีข้าดความต่อเนือ่ง อธิบดจีงึให้กองการเจ้าหน้าทีไ่ปจดัท�ำค�ำส่ังให้ 
นางพอใจ มารักษาการไปพลางก่อน ....เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายซ่ึงเพิ่งบรรจุไม่นาน (ยังไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ)  
ก็เกิดข้อสงสัย

ว่าด้วยเรือ่ง...
การรักษาการในต�ำแหน่ง
ว่าด้วยเรือ่ง...
การรักษาการในต�ำแหน่ง
ว่าด้วยเรือ่ง...
การรักษาการในต�ำแหน่ง

เข้าใจแล้ว

	 ถาม : สงสัยว่า แล้วจะเป็นค�ำสั่งอะไรระหว่างค�ำสั่งรักษา
ราชการแทน กับค�ำสั่งรักษาการในต�ำแหน่ง เพราะท่านอธิบดีบอก
มาแบบย่อ ๆ ??
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	 ถาม : ถามต่ออีกหน่อยว่า.... แล้วถ้ากรมไปท�ำค�ำส่ังโดยให้
อธิบดี เป็นผู้สั่งให้ข้าราชการรักษาการในต�ำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน ระดับเชี่ยวชาญ นี้ไปแล้ว จะท�ำยังไง เพราะถ้าจ�ำไม่ผิดต้องให้
ปลัดกระทรวงเป็นผู้สั่ง ??

 	 ตอบ : หากข้อเท็จจริงปรากฏว่า ข้าราชการท่ีได้รับค�ำสั่งให้ไปรักษาการในต�ำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน ระดับเชี่ยวชาญ นั้น ได้ไปปฏิบัติหน้าที่ในต�ำแหน่งที่รักษาการจริงตามค�ำสั่งกรม แล้ว และเพื่อเป็นการแก้ไข
ปัญหามิให้การใด ๆ ที่ผู้รักษาการในต�ำแหน่งตามค�ำสั่งเดิมได้กระท�ำไว้ต้องเสียไป 
	 กระทรวง...โดยปลัดกระทรวง ซึ่งเป็นผู้มีอ�ำนาจสั่งให้รักษาการในต�ำแหน่ง ตามมาตรา 68 ก็อาจพิจารณาม ี
ค�ำสั่งให้ข้าราชการผู้นั้นรักษาการในต�ำแหน่งดังกล่าวโดยให้มีผลย้อนหลังไปถึงวันท่ีอธิบดีมีค�ำสั่งไว้ ได้ ท้ังนี้ เพื่อให ้
ถูกต้องตรงกับข้อเท็จจริง
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ค�ำเฉลยข้อค�ำถามฉบับก่อน
	 ทวนข้อค�ำถามกนัก่อน ข้าราชการพลเรอืนสามัญท่ีลาออกจากราชการเม่ือวนัท่ี 10 ธนัวาคม 
2551 ถือว่า ไม่ได้เป็นข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
ถ้าจะขอกลบัเข้ารบัราชการต้องเป็นการบรรจกุลบัเข้ารบัราชการในฐานะข้าราชการตามกฎหมาย
อื่น (มาตรา 65) ใช่หรือไม่ ?

	 เฉลย.....ไม่ใช่ เพราะข้าราชการตามค�ำถามน้ี มีสถานภาพเป็นข้าราชการพลเรือน
สามัญตาม พรบ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 แล้ว ดังนั้น จึงต้องบรรจุกลับ 
ตามมาตรา 63 วรรคสี่
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